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RESUMO

A satisfacdol/insatisfacdo dos funcionarios € uma importante area de estudo da
administracdo de Recursos Humanos, visto que influencia na motivagcdo dos
funcionarios e, indiretamente, no desempenho da organizacdo. Este trabalho tem
como objetivo analisar o nivel de satisfacao/insatisfacdo dos oficiais lotados no VIII-
CRNMT da Policia Militar de Mato Grosso no desempenho de suas funcdes. Neste
estudo de caso, foi realizada a aplicacdo de um questionério aos 12 oficias lotados
no VIII-CRNMT onde foi possivel identificar fatores de satisfacdo/insatisfacdo em
relacéo a instituicdo, a relagdo com os superiores, a estabilidade e condi¢cbes para
crescimento profissional e as condicbes de trabalho e estimulos. A analise dos
resultados permitiu identificar os fatores em que existe um maior nivel de satisfacéo
como a aceitacdo de criticas pelos superiores, as oportunidades de crescimento
profissional e condi¢Bes de trabalho e estimulo. Por outro lado, os fatores em que os
oficiais demonstraram-se insatisfeitos ou pouco satisfeitos estdo relacionados aos
E.P.l.s, oferta de cursos, nivel de estresse, planos de beneficios e na possibilidade
de conciliar o trabalho com a vida familiar.

Palavras-chave: satisfacdo, insatisfacdo e motivacao.
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1 INTRODUCAO

1.1 Contextualizagcao

Inicialmente, € importante ressaltar que cabe a cada gestor saber o quéo
importante é a satisfacdo e a insatisfacdo de seus colaboradores, pois se ha
satisfacdo, certamente havera resultados positivos, e caso haja insatisfacéo,
possivelmente ocorrera uma queda no desempenho das funcbes que serdo

realizadas, e assim ocorrendo movimentacdo dentro da organizacgao.

Conhecer os fatores que estdo gerando a insatisfacdo pode ser fundamental
para que o administrador consiga reverter as possiveis falhas, as quais podem levar
ao baixo desenvolvimento da equipe e, consequentemente, da organizacado. Cabe
destacar, que varias teorias abordam a satisfacdo nas empresas, mas € através do
comportamento humano que podera ser compreendido o0 seu nivel de
comprometimento e satisfacdo dentro do local de trabalho. Por isso, torna-se
indispensavel a observacao, a pesquisa e 0 acompanhamento desses fatores.

A satisfacdo dos oficiais da Policia Militar (PM) do VIII Comando da Regido
Noroeste do Mato Grosso (VIII-CRNMT) € o tema abordado, pelo fato de ocorrerem
frequentemente transferéncias na area de circunscricdo, por solicitacdo, por
necessidade de tratamento de saude, por necessidade de servico e/ou migracao
para outras instituicdes. Assim sendo, demonstram um elevado grau de
movimentacao, prejudicando o desenvolvimento dos oficiais que aqui permanecem

e, em consequéncia, o crescimento do Batalh&do e a prestacao de servico.

Essa pesquisa visa identificar os fatores de satisfacdo e insatisfagéo de doze
oficiais do VIII-CRNMT, esses que sao responsaveis pela regido noroeste do Mato
Grosso. Com a identificacdo dos niveis de satisfacdo e insatisfacdo, os gestores
poderdo atuar de forma pontual na manutencdo dos fatores positivos, buscando
melhorias nos fatores negativos de modo a garantir uma boa prestacao de servigo e
consequente aumento de produtividade.

A aplicacdo de questionarios aos gestores/oficiais comandantes permitira
obter resultados que serdo analisados e poderdo dar subsidio a organizacdo na
realizacdo de acdes, as quais poderdo aumentar a satisfacdo e mudancas das

acOes que causam a insatisfacao.
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1.2 Problemade Pesquisa

Seja em uma organizacdo privada ou em uma publica, a motivacdo e a
satisfacdo podem contribuir para a melhoria do desempenho de seus colaboradores,
de forma a realizar seus trabalhos, ndo apenas por obrigagcdo, mas por gostar de
exercer determinada funcdo. Neste sentido, esta pesquisa pretende responder a
seguinte questdo: Quais os fatores organizacionais que estdo contribuindo para a

satisfacdo/insatisfacao dos oficiais do VIII-CRNMT?

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivos Gerais
Este trabalho tem como objetivo geral analisar o nivel de
satisfacdo/insatisfacdo dos oficiais lotados no VIII-CRNMT da Policia Militar de Mato

Grosso no desempenho de suas fungoes.

1.3.2 Objetivos Especificos

e Analisar a satisfacdo/insatisfacdo dos oficiais em relacdo: a instituicdo, ao
relacionamento com superiores, as condi¢cdes de trabalho e as possiblidades de
crescimento profissional.

¢ Analisar os resultados e propor sugestdes que possam contribuir para o melhor
atendimento da populacéo.

¢ Analisar o resultado tendo como base a teoria da Motivacdo de Maslow.

1.4 DELIMITACAO DA PESQUISA

Este trabalho foi realizado no segundo semestre de 2015 e teve como foco o0s
oficiais que exercem atividades operacionais e administrativas do VIII-CRNMT. A
pesquisa envolveu a aplicacdo de um questionario com 34 perguntas visando
identificar os niveis de satisfacdo e insatisfacdo em relacdo a instituicdo, aos
superiores, a estabilidade e condi¢cbes para crescimento profissional, bem como as

condicdes de trabalho e motivagéo.

Os questionarios foram aplicados apenas a esses oficiais, devido ao fato de ja
existir outro estudo voltado a analisar os niveis de satisfacdo e insatisfacdo dos
soldados. Portanto, a pesquisa contou com a participacdo de todos os oficiais do
VIII-CRNMT, que atuam ndo apenas no municipio de Juina, mas em toda a Regiao
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Noroeste do Mato Grosso, envolvendo os municipios de Juara, Porto dos Gauchos,
Tabapora, Aripuand, Colniza e Cotriguagu. Esta regido engloba cerca 160.069
habitantes, segundo o0 (INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E
ESTATISTICA, 2015). Importa ressaltar que este trabalho néo visa a elaboracéo de
um plano de acdo para a InstituicAo, mas apenas dar algumas indicacbes e
sugestdes que sejam Uteis a realizacdo de melhorias ou mesmo para a elaboracdo

do plano de acédo em trabalhos futuros.

1.5 JUSTIFICATIVA

A pesquisa vem ao encontro dos interesses do VIII-CRNMT no que concerne
a gestdo de qualidade. Através de um Plano de Policiamento, denominado
Guardides do Noroeste, adotam 15 (quinze) programas de policiamento, com acdes
padronizadas e que valorizam uma gestdo participativa. Portanto, os resultados
encontrados com a pesquisa poderéo auxiliar os gestores no sentido de tornar os
oficiais mais interessados em atingir as metas e objetivos da organizacdo, na
medida em que vao ser identificados os fatores de satisfacdo e insatisfacdo, que séao

relevantes para o projeto do VIII-CRNMT.

O presente trabalho foi desenvolvido de modo a identificar os fatores
associados a satisfacéo e insatisfacdo dos oficiais do VIII-CRNMT, que podem estar
prejudicando o desempenho da organizacdo e provocando prejuizos na qualidade
da prestacdo de servicos. O trabalho foi importante por trazer uma analise
complementar a realizada no trabalho de Araujo (2013), que foi aplicado apenas a
um grupo de soldados lotados no VIII-CRNMT, que também vai poder ampliar a
literatura sobre estudos voltados a satisfacdo, especialmente, na Regido Noroeste

de Mato Grosso.

1.6 ESTRUTURA DO TRABALHO

Este trabalho sera dividido em cinco (5) partes:

e No Capitulo 1 é abordada a introducdo, definindo o problema da pesquisa,
objetivos, delimitacéo, justificativa e estrutura do trabalho.

e No Capitulo 2 foi desenvolvido o Referencial Teorico, abordando e relacionando a
Satisfacdo - Insatisfacdo — Motivagdo, a Teoria de Maslow (Necessidades -

Fisiolégicas - Seguranca - Sociais - Status - Auto realizacdo - Fatores Higiénicos,
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Fatores Motivacionais) Teoria do conteudo; Teorias de processo; Teorias de
reforco.

¢ No Capitulo 3 a metodologia para a realizagdo do projeto de pesquisa.

e No Capitulo 4 é feita a analise dos resultados obtidos com a pesquisa aplicada
aos oficiais do VIII-CRNMT.

¢ No Capitulo final sdo apresentadas as principais conclusdes do trabalho.



17

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 PESSOAS E ORGANIZACOES

As pessoas também podem ser consideradas um patriménio organizacional.
E através de pessoas que as atividades passam a ter um inicio, meio e fim nas
organizacbes. Portanto, € importante que a organizacdo proporcione aos seus
colaboradores ndo apenas boas condi¢cdes de trabalho, mas que os motive, de modo

gue ambas as partes estejam em harmonia.

Conforme Andrade (2008 p.63): “a gestdo de pessoas seria 0 sistema
circulatorio e as pessoas, 0 sangue que oxigena as células, faz o coracao bater, que
da vida a empresa. Sem as pessoas a empresa seria um corpo inerte”. (ANDRADE,
2008, p. 63). Quando existe um equilibrio entre as pessoas e a organizacdo no
sentido de haver um ambiente e clima de trabalho propicio ao bem-estar, a
motivacdo e a satisfacdo, aumentam as possibilidades de uma boa atuacdo deste
colaborador na organizacdo. Muitas empresas ndo possuem um departamento ou
orgao na sua estrutura voltado a Administracdo de seus Recursos Humanos (ARH) e
em alguns casos buscam empresas que prestam esse tipo de servico. No entanto,
mesmo nas empresas com um oOrgdo de gestdo de pessoas definido ou em
empresas que nao apresentem este departamento, a gestao dos recursos humanos
é fator fundamental para o desempenho do colaborador e consequentemente da

organizacao.
2.2 GESTAO DE PESSOAS E ADMINISTRAC}AO DE RECURSOS HUMANOS

A gestdo de pessoas envolve a definicdo das politicas da empresa,
determinando as regras de funcionamento da organizacdo quanto a administracdo
dos recursos humanos. Essa politica estd presente desde o0 momento em que o
individuo € inserido na empresa até o momento de seu desligamento. Maximiano
(2006) relata que tanto a gestdo de pessoas quanto a administracdo de recursos
humanos, tem como objetivos encontrar, atrair e manter as pessoas de que a
organizacdo necessita. A administragdo de recursos humanos envolve todos os
processos referentes ao planejamento de mé&o-de-obra, recrutamento, selecao,
integracdo de pessoas, descricdo e analise de cargos, avaliacdo de desempenho,

plano de carreiras, salarios e beneficios, treinamento e desenvolvimento de
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pessoas, desenvolvimento organizacional e controle, fatores relacionados a higiene,

saude e seguranca e das informacgdes relativas a area. (MAXIMIANO, 2006).

Com o surgimento da Teoria das Relacbes Humanas, através da Experiéncia
de Hawthorne, a énfase da administracdo, anteriormente voltada ao nivel das tarefas
e da estrutura da organizacdo, passa a ter também como foco as pessoas e sua
influéncia sobre as organizagdes (CHIAVENATO, 2001). Essa mudanca faz com que
se inicie a analise da relacdo entre o comportamento no trabalho e fatores
motivacionais, considerando que os trabalhadores sdo seres sociais complexas,
motivadas por necessidades e que alcangcam suas satisfacées primarias através dos
grupos com 0s quais interagem. A seguir sera apresentada uma revisao histérica
dos avancos da Teoria da Administracdo, e em especifico da Administracdo de

Recursos Humanos.
2.3 EVOLUC;AO DA ADMINISTRAC;AO DE RECURSOS HUMANOS

A Revolucéo Industrial ocorrida a partir do século XVIII foi responsavel por um
aumento no nivel de producéo, levando a necessidade de introduzir melhorias nas
praticas de administracdo. A partir de entdo diversos autores passaram a formular
um corpo tedrico sobre a Administracdo abordando diferentes aspectos da
organizacdo. Frederick Taylor, através do estudo de tempos e movimentos, tinha
como foco as tarefas. Henry Fayol abordou a estrutura da empresa, através da
definicdo de departamentos e das fun¢des administrativas. A partir de Elton Mayo, o
estudo da administracdo passa a ter como foco as pessoas, através da Teoria das
Relacbes Humanas. Nesse diapasdo, outras teorias da administracdo foram
desenvolvidas posteriormente, como a teoria de sistema, a teoria comportamental, a
teoria da contingéncia, a teoria neoclassica, entre outras abordagens
contemporaneas que tiveram também como foco o ambiente, a tecnologia e a
competitividade. Assim uma visdo mais detalhada dessas teorias pode contribuir
para compreender a evolugdo da administracdo de recursos humanos. Abaixo se
apresenta no Quadro 1 com as principais teorias administrativas e o foco de cada

um delas.
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QUADRO 1 - AS PRINCIPAIS TEORIAS ADMINISTRATIVAS E SEUS PRINCIPAIS

ENFOQUES.
ENFASE TEORIAS ADMINISTRATIVAS PRINCIPAIS ENFOQUES
Tarefas Administracao Cientifica Ramon_allzagao do trabalho no nivel
operacional
Teoria Classica Or'ga[n;agao fo.rmal. o .
. P Principios gerais da Administragéo.
Teoria Neoclassica ~ L
FuncBes do administrador.
. . Organizagéo formal burocratica.
Teoria da Burocracia ; . o
Estrutura Racionalidade Organizacional.
Miultipla abordagem:
Teoria Estruturalista * Org?”'z?“?ao forma] © 'T‘forma'
e Analise intra-organizacional e
interorganizacional
Organizagéo informal
Teoria das Relagcbes Humanas Motivacéo, lideranca, comunicacdes e
dindmica de grupo.
Estilos de Administracdo. Teoria das
Pessoas Teoria do Comportamento Decisbes.
Organizacional Integracéo dos Objetivos organizacional
e individuais
. o Mudanca organizacional planejada.
Desenvolvimento Organizacional :
Abordagem de sistema aberto.
Analise intra-organizacional e analise
Teoria Estruturalista ambiental.
. Abordagem de sistema aberto.
Ambiente AT - - -
Andlise ambiental (imperativo
Teoria da Contingéncia ambiental).
Abordagem de sistema aberto.
Andlise ambiental (imperativo
Tecnologia Teoria da Contingéncia ambiental).
Abordagem de sistema aberto.
Caos e complexidade.
Competitividade | Novas Abordagens na Administragcéo Aprendizagem organizacional.
Capital Intelectual.

Fonte: Elaborado pela autora com base em CHIAVENATO (2001, p.11).

Segundo Maximiano (2006), Taylor foi o principal home da administracao
cientifica. Junto a outros autores desenvolveu principios e técnicas ligados a
eficiéncia, que possibilitariam resolver grandes problemas enfrentados pelas
organizacdes industriais. Entre 1874 e 1878, Taylor trabalhou em uma fabrica de
bombas hidraulicas, onde se deparava com uma administracéo ineficiente, a falta de
comprometimento dos colaboradores e uma relacédo de qualidade limitada entre os
trabalhadores e os gerentes. Em seguida comecou a trabalhar em uma empresa
chamada Madvale Steel, onde observou os problemas das operacdes fabris. Um dos
problemas que a empresa enfrentava era ndo ter nocao clara da divisdo de suas

responsabilidades com o trabalhador. N&o havia incentivos para melhorar o
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desempenho de seus colaboradores, que eram colocados em tarefas nas quais nao
tinham aptidGes suficientes para desenvolver. (MAXIMIANO, 2006)

Taylor propds-se a resolver os problemas que eram e ainda continuam sendo
comuns atualmente nas empresas. Com suas observacdes e experiéncias comecou
a desenvolver um estudo voltado ao nivel das tarefas, que ficou conhecido como
Sistema Taylor ou taylorismo e que o levou mais tarde a ser conhecido como o pai
da administracdo cientifica. (MAXIMIANO, 2006, p.52). Taylor ndo tratava a
organizacdo do trabalho empiricamente, mas cientificamente. Para ele a
improvisacao deve ceder lugar ao planejamento e o empirismo a ciéncia, ou seja, a
Ciéncia da Administragdo (CHIAVENATO, 2001).

Henry Fayol considerava a administragdo como uma atividade comum a todos
os empreendimentos humanos, onde se exige planejamento, organiza¢do, comando,
coordenacao e controle. Fayol criou e divulgou sua teoria, na qual divide a empresa
em seis atividades principais: técnica, relacionada a producdo e a manufatura,;
comercial, ligada a compras, vendas e trocas; financeira, voltada a procura e
utilizacdo de capital; a seguranca, relacionada a protecdo da propriedade e da
empresa; a contabilidade responsavel pelos registros de estoque, balancos, custos e
estatisticas; e a administracdo que tinha como fungBes o planejamento, a
organizacdo, o comando, a coordenacgédo e o controle. Fayol se destaca, pois viu
gue a administracdo deveria ser vista de maneira separada das demais funcdes.
(MAXIMIANO, 2006, p.71). Os principios gerais da Administracdo segundo Fayol séo
apresentados no Quadro 2.

As criticas que estdo relacionadas a teoria de Fayol sdo numerosas e
generalizadas. As teorias posteriores de Administracdo se preocupam em apontar
falhas, distorcdes e omissdes nessa abordagem que representeou durante varias
décadas do século XX, o figurino que serviu de modelo para as organizacdes. Nao
se deve esquecer, contudo, que a Teoria Classica representada por Fayol constituiu
a base final de todas as teorias administrativas. As principais criticas a Teoria
Classica sao: Abordagem Simplificada da Organizagdo Formal, Auséncia de
Trabalhos Experimentais; Extremo Racionalismo na Concepcédo da Administracao;
Teoria da Magquina; Abordagem Incompleta da Organizacdo e Abordagem de

Sistema fechado. Mesmo com todas essas criticas a Teoria Classica é a ainda a
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abordagem mais utilizada para os iniciantes em Administragdo, pois permite uma
visdo sistematica e ordenada. (CHIAVENATO, 2001).

QUADRO 2 - PRINCIPIOS GERAIS DA ADMINISTRACAO SEGUNDO FAYOL

1. Divisado de Trabalho:

As tarefas devem ser divididas e os funcionarios devem e especializar
em um numero limitado de tarefas. A especializacdo das tarefas e
pessoa aumenta a eficiéncia.

2. Autoridade e
responsabilidade:

Enquanto autoridade é o direito de dar ordens e o poder de esperar
obediéncias, a responsabilidade é uma consequéncia natural da
autoridade e significa o dever de prestar contas. A autoridade deve ser
acompanhada da responsabilidade correspondente, ambas devem estar
equilibradas entre si.

3. Disciplina:

E essencial para que a organizacdo funcione bem e depende da
obediéncia, aplicacdo, energia, comportamento e respeito aos acordos
estabelecidos.

4. Unidade de direc¢éo:

Cada pessoa deve receber ordens de apenas um Unico superior. E o
principio da autoridade Unica.

5. Unidade de direc¢éo:

Todas as atividades direcionadas a um Unico objetivo devem ser
coordenadas por um Unico plano e por um Unico responsavel.

6. Subordinagéo dos
interesses individuais aos

Os interesses gerais da empresa devem sobrepor-se aos interesses
particulares das pessoas.

gerias:
7. Remuneracao do | Deve haver justa e garantida satisfacdo para os empregados e para a
pessoal: organizacdo em termos de retribuicéo.

8. Centralizacéo:

Refere-se a concentracdo da autoridade no topo da hierarquia da
organizagao.

9. Cadeia escalar:

A comunicacédo deve fluir seguindo a linha de autoridade que vai do topo
para a base da organiza¢@o. Deve também existir uma comunicagéo
lateral entre os que ocupam posi¢cdes equivalentes em varios
departamentos para que 0s superiores se mantenham informados.

10.0rdem: Um lugar adequado para cada coisa e cada coisa em seu, lugar. E a
ordem material e humana.

11.Equidade: Amabilidade e justica para alcancar a lealdade do pessoal.

12.Estabilidade do | A rotatividade do pessoal é prejudicial para a eficiéncia da organizacao.

pessoal: Quanto mais tempo uma pessoa permanecer no cargo, tanto melhor
para a empresa.

13.Iniciativa: Todas as pessoas devem ser encorajadas a ter iniciativa dentro dos

limites impostos pela necessidade de autoridade e disciplina.

14.Espirito de equipe:

A harmonia e unido entre as pessoas devem ser incentivadas para
impedir desavencas e dissidéncias.

Fonte: Elaborado pela autora com base em CHIAVENATO (2001 p.95-96)

Elton Mayo, através da Teoria das Relagdes Humanas mostrou que entre 0s
fatores mais importantes para o desempenho individual estdo as relagbes com os
colegas e administradores. Mayo diz que o desempenho das pessoas ndo depende
tanto dos métodos de trabalho como os fatores emocionais ou comportamentais. As
empresas devem ser vista como sistema social, e ndo apenas econbémico e
industrial, para a melhor compreensdo de seu funcionamento e eficacia. As

conclusdes de Mayo podem ser agrupadas em quatro categorias principais como:



22

Efeito Hawthorne; Lealdade ao grupo; Esfor¢o coletivo; e Concerto de autoridade.
Com a nova concepcao de Mayo pode contribuir com os Modelos de Ford e Taylor
para alterar as atitudes dos administradores em relacdo aos trabalhadores,
exercendo efeito importante no sentido de modificar as concepcdes a respeito das
organizacdes, dos trabalhadores e do papel dos administradores. (MAXIMIANO,
2006). Com a evolucao das relagcdes humanas e suas ideias chegaram a educacgéo
formal e informal. Formal definia como parte das maquinas, ou seja, hdo pensava no
desenvolvimento das pessoas, mas sim em apenas fabricar e vender, ja a informal
eram grupos criados pelos proprios integrantes, de forma a defender seus

interesses.

A Experiéncia de Hawthorne segundo Chiavenato (2001, p.136) se deu inicio
na Fabrica da Western Eletric Company, no bairro de Hawthorne, em Chicago, para
pesquisar a correlacao entre iluminacéo e eficiéncia dos operarios, medida por meio
da producédo. Essa experiéncia estendeu-se ao intuito referente a fadiga, acidente no
trabalho, rotatividade do pessoal e ao efeito de condi¢cbes de trabalho sobre a
produtividade do pessoal. Com o resultado desta experiéncia pode-se observar que
os fatores sdo prejudicados por variaveis da natureza psicoldgica. Essa experiéncia
foi dividida em duas fases: Na primeira fase a experiéncia pretendia conhecer o
efeito da iluminacdo sobre o rendimento dos operarios. Foram escolhidos dois
grupos de operarios que fariam o mesmo trabalho e em condicfes idénticas: um
grupo de observacédo trabalhava sob intensidade de luz variavel, enquanto o grupo
de controle trabalhar com intensidade constante. Um dos fatores encontrados foi o
fator psicologico: os colaboradores reagiram a experiéncia de acordo com suas
suposicées pessoais, ou seja, eles se julgavam na obrigacdo de produzir mais
guando a intensidade de iluminacdo aumentava, e o contrario, quando diminuia. Na
segunda fase foram selecionados seis mocgas para constituirem o grupo de
observacdo: cinco mogas na montagem dos reles, enquanto uma sexta operaria
fornecia as pecas para abastecer o trabalho. A experiéncia de Hawthorne permitiu o
delineamento dos principios bésicos da Escola das Relagdbes Humanas.
(CHIAVENATO, 2001, p. 138-139)

A figura do empresario americano Henry Ford, esta usualmente associada a
linha de montagem movel. Entretanto este foi apenas um dos seus indmeros

avangos a teoria e pratica da administracdo. Ford foi quem levou ao mais alto grau
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7

os dois principios da producdo de massa, que é a fabricacdo de produtos néo
diferenciados e em grandes quantidades (MAXIMIANO, 2006). Ford foi inovador em
muitos outros aspectos, especialmente ligados a administragcdo de recursos
humanos. Em 1914 adotou o dia de trabalho de 8 horas e duplicou o salario dos
seus trabalhadores, medida que n&o tinha sido vista com simpatia por seus
concorrentes. Ford achava que seus operarios também poderiam comprar o produto
que fabricavam o0 que sem duvida € opinido avancada ainda atualmente.
(MAXIMIANO, 2006).

Os principios da producdo de massa como mostra o quadro 3, qualificam-se
quando o trabalhador resume seu conhecimento necessério para a execucdo de

uma tarefa.

QUADRO 3 - PRINCIPIOS DA PRODUCAO EM MASSA

PECAS PADRONIZADAS TRABALHADOR ESPECIALIZADO
+ Magquinas especializadas *+ Uma dUnica tarefa ou pequeno numero de
« Sistema universal de fabricacdo e calibragem | tarefas
+ Controle da qualidade + Posicdo fixa dentro de uma sequencia de
+ Simplificacdo das pecas tarefas
+ Simplificacdo do processo « O trabalha vem até o trabalhador
+ As pec¢as e maquinas ficam no posto de
trabalho

Fonte: Elaborado pela autora com base em MAXIMIANO (2006, p.65).

O comportamento organizacional é o campo de estudo voltado a prever,
explicar, compreender e modificar o comportamento humano no contexto das
empresas, 0 mesmo pode se encontrar em trés consideracdes importantes que séo

elas, apresenta no quadro 4.

QUADRO 4 - COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

e O comportamento organizacional enfoca comportamento observaveis tais como conversar com
colegas de trabalho, utilizar equipamentos ou prepara um relatério. Porém, também lida com as
acles internas, como pensar, perceber e decidir, as quais acompanham as ac¢des externas.

e O comportamento organizacional estuda o comportamento das pessoas tanto como individuos
como membros de unidades sociais maiores.

e O comportamento organizacional também analisa, o “comportamento” dessas unidades sociais
maiores, grupos e organizac¢des, por isso, nem 0s grupos nem as organiza¢des se comportam do
mesmo jeito que uma pessoa. Entretanto, certos eventos de unidades sécias maiores ndo podem
ser explicados somente como resultado de comportamentos individuais. Esses eventos devem ser
entendidos em termo de processos grupais ou organizacionais.

Fonte: Elaborado pela autora com base em WAGNER E HOLLENBECK (2006, p.6)
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Ja o desenvolvimento organizacional (DO) € um processo de planejamento,
implementagcdo e estabilizacdo dos resultados de algum tipo de mudanca
organizacional. Também €& wum campo de pesquisa especializado no
desenvolvimento e na avaliacdo de intervencbes especificas, ou técnicas de
mudancga. O desenvolvimento organizacional pode ser caracterizado por cinco

aspectos importantes, que sera apresentado no quadro 5:

QUADRO 5 - DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL

O desenvolvimento organizacional enfatiza a mudanca planejada. O campo do desenvolvimento
organizacional evoluiu a partir da necessidade de uma abordagem sistematica e planejada para
administracdo da mudanca nas organizaces. E a énfase do desenvolvimento organizacional no
planejamento que o distingue de outros processos de mudang¢as mais espontaneos ou menos
metddicos nas organizagoes.

O desenvolvimento organizacional tem uma acentuada orientacéo sociopsicologica. As intervencdes
de DO podem estimular mudan¢a em muitos e diferentes niveis interpessoais, grupais, intergrupais e
organizacfes. O campo de desenvolvimento organizacional, portanto, ndo € puramente psicoldgico
(centrado apenas nos individuos) nem puramente socioldgico (centrado somente nas organizacdes),
mas, ao contrario, incorpora uma combinacao entre essas duas orientacdes.

O desenvolvimento organizacional dedica atencéo primordial a mudanca abrangente. Embora toda
intervencdo do DO vise a um objetivo organizacional especifico, sdo igualmente importantes os
efeitos produzidos no sistema global. Nenhuma intervencdo do DO é projetada e implementada sem
consideragfes por suas implicacdes mais abrangentes.

O desenvolvimento organizacional é caracterizado por uma orientagdo temporal de longo alcance. A
mudanca € um processo continuo que as vezes pode durar meses ou mesmo anos para produzir os
resultados desejados. Embora os gerentes muitas vezes sofram pressdo para a consecucdo de
ganhos rapidos, a curto prazo, o processos de DO ndo se destina a produzir solugbes do tipo
“tampao”.

O desenvolvimento organizacional é guiado por um agente de mudancga. As intervengdes de DO sao
projetadas, implementadas e avaliadas com a ajuda de um agente de mudanca, um individuo que
funciona como catalisador de mudanca e também como fonte de informacg8es sobre o processo de
DO.

Fonte: Elaborado pela autora com base em WAGNER E HOLLENBECK (2006, p.375 e 376)

Portanto, o comportamento organizacional abrange todo o processo de
prever, compreender e modificar todo o sistema de comportamento humano, ja o
desenvolvimento organizacional implanta planeja, estabiliza e analisa os resultados
alcancados por seu desenvolvimento, ou seja 0 comportamento e o desenvolvimento
organizacional andam em uma mesma direcdo em busca de novas pessoas que se

encaixam nesse requisitos.

Como verificagdo no decorrer da evolucdo da administracdo surgiram-se
varias teorias que tinham como foco as tarefas, a estrutura, o ambiente, a
tecnologia, a competitividade e as pessoas como visto no Quadro 1. As teorias

voltadas as pessoas incluem principalmente a Teoria das Relacbes Humanas, a



25

Teoria do Comportamento Organizacional e a Teoria do Desenvolvimento
Organizacional.

2.4 PROCESSOS DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Os processos de administracdo de recursos humanos compreendem as

rotinas mais comuns ligadas aos seus colaboradores.

QUADRO 6 - PROCESSOS ADMINISTRATIVOS

« Recrutamento
Processos de agregar pessoas » Selecao
* Integracao

* Modelagem do trabalho

Processos de aplicar pessoas oY
P P » Avaliacdo do desempenho

* Remuneracdo
« Beneficios
* Incentivos

Processos de recompensar
pessoas

«  Treinamento

« Desenvolvimento

» Aprendizagem

+ Gestdo do Conhecimento

Processos de desenvolver pessoas

» Higiene e seguranca
Processos de manter pessoas * Qualidade de vida
» Relagbes com empregados e sindicatos

* Banco de dados

Processos de monitorar pessoas . X ~ .
» Sistemas de informagfes gerenciais

Fonte: Elaborado pela autora com base em CHIAVENATO (2014, p.14).

Segundo Chiavenato (2014, p.13) existem seis tipos de conjunto integrados
de processos dindmicos e interativos na administracdo de recursos humanos como:
processos de agregar pessoas; Processos de aplicar pessoas; Processos de
recompensar pessoas; Processos de desenvolver pessoas; Processos de manter

pessoas; Processos de monitorar pessoas (ver acima Quadro 6).

Para Chiavenato (2014. p.15):

Processo € um conjunto de atividades estruturadas e destinadas a resultar
em um produto especificado para determinado cliente. E uma ordenacéo
especifica das atividades de trabalho no tempo e no espago, com comego e
fim, entradas e saidas claramente identificadas. O processo é entendido
como uma serie de atividades que fornecem valor a um cliente. O cliente
ndo é necessariamente um cliente externo da empresa. Ele pode estar
dentro da empresa e € chamado cliente interno. (CHIAVENATO, 2014,
p.15).

Portando a gestdo de Recursos Humanos tem papel fundamental desde atrair

e motivar as pessoas necessarias a realizacao das atividades da organizacao.
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2.5 TEORIAS DA MOTIVACAO

Dentro de qualquer organizacao seja ela privada ou publica, ha certo nivel de
comprometimento e de esfor¢o por parte de seus membros em relacdo a motivacao.
Isto fez com que fossem desenvolvidas algumas teorias sobre a motivacao.
(STONER e FREEMAN, 1982). Algumas delas serdo abordadas nas secobes

seguintes.

2.5.1 TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

Robbins (2000, p. 350) apresenta a teoria desenvolvida por Frederick
Herzberg, conhecida como a teoria dos 2 fatores ou teoria da motivagao-higiene
(ROBBINS, 2000, p.350). Os fatores intrinsecos estédo relacionados a satisfacdo e
extrinsecos estdo associados a insatisfacdo. Os fatores de higiene defendidos por
Herzberg estdo relacionados a politica e administracdo da empresa, a supervisao,
relacbes interpessoais, condicbes de trabalho e salario. Esses fatores quando
adequados ndo levam a motivacdo, mas se nao estiveram adequados podem levar a
insatisfacdo. Herzberg sugere que para motivar os funcionérios em seus cargos €
preciso enfatizar a realizacdo, o reconhecimento, o trabalho em si, a
responsabilidade e o crescimento (ROBBINS, 2000, p.350).

A teoria de Herzberg propde que a satisfacédo e a insatisfacdo do colaborador
no trabalho decorrem de dois conjuntos separadores de fatores, que passou a ser
chamada de teoria dos dois fatores. O primeiro esta associado a insatisfacao, sao os
fatores higiénicos, incluem os salarios, as condicbes de trabalho e a politica da
empresa, que todos afetam as condi¢cdes de trabalho. O segundo fator é a
satisfacdo, que pode ser chamada também de fatores motivantes, esta relacionados
a realizacdo, aos reconhecimentos, a responsabilidade e aos progressos do trabalho
desenvolvido. (STONER e FREEMAN, 1982).

A motivacdo busca entender quais séo as forcas que movem as pessoas a se
motivarem em diferentes dimensdes do comportamento. A motivacdo tem trés
propriedades que sdo: a direcdo que objetiva o comportado motivado; a intensidade
gue é a magnitude ou forcas dos motivos; e a permanéncia, o tempo durante o qual
a motivagcao se manifesta. (MAXIMIANO, 2006)

A motivacdo abrange grande variedade de aspectos do comportamento.

Existem varios interesses entre os individuos que nos permitem aceitar, de forma



27

razoavelmente clara, que as pessoas nao fazem as mesmas coisas pelos mesmos
motivos. Quando se fala de motivacdo ndo € apropriado que uma simples regra

consiga explicar as razdes pelas quais as pessoas agem (BERGAMINI, 1993).

2.5.2 TEORIA DE MASLOW

A Teoria de Maslow ensina que, para criar um sistema de motivacdo devem
atender as necessidades que as pessoas procuram satisfazer. De acordo com a
teoria das necessidades de Maslow, dentro de cada ser humano existe uma
hierarquia de necessidades formando cinco conjuntos (ROBBINS, 2000),

apresentado na figura 1.

Para Maslow, essa hierarquia de necessidades pode ser vista como uma
piramide; onde na base, estdo as necessidades mais baixas (fisiol6gicas), e no topo
as necessidades mais elevadas (Auto-Realizacdo). (CHIAVENATO, 1983). Com
essa hierarquia os gestores podem fazer um estudo buscando saber como esta o
desempenho de seu colaborador dentro da organizacdo, se 0 mesmo encontra-se

no topo na hierarquica ou nas necessidades mais baixas.

Piramide de
Maslow

Auto - Estima

Necessidades Sociais

Necessidades de Seguranca

Necessidades Fisiol6gicas Basicas

Figura 1 — PirAmide de MASLOW

Fonte: http://www.ead.fea.usp.br/cad-pesg/arquivos/C03-art06.pdf
A Teoria de Maslow com dito antes contem 5 pontos, as necessidades

fisiologicas envolve toda a questdo de alimentagdo, moradia, conforto fisico,

descanso, entre outros. A de seguranca busca sempre o amparo legal, as
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orientacdes precisa seguranca no trabalho, estabilidade e remuneracdo. O afetivo-
social este sempre esta focado no bom clima dentro da organizacdo, o respeito, a
aceitacao, interacao entre colegas, entre superiores e subordinados, entre outros. A
autoestima ndo apenas reconhece o colaborador, mas também das oportunidades
de responsabilidade por resultados, fazendo com que o0 mesmo se sinta motivado. E
a auto-realizacdo propbe desafios mais complexos, trabalho criativo, autonomia,
participacdo nas decisfes. A teoria das necessidades de Maslow contribuira para o
desenvolvimento dos resultados deste trabalho, podendo os resultados ser avaliados

nas necessidades.

A hierarquia das necessidades de Maslow ainda se encontra nos sistemas de
trabalho, pois € de natureza do homem ir & busca de satisfazer suas necessidades,
sejam elas, de seguranca, fisioldgicas, sociais, auto-realizacdo e em busca de sua

autoestima.

2.5.3 TEORIAS DE CONTEUDO
As Teorias de contetdo estdo associadas a autores que influenciaram muito a

administracao entre eles Maslow, McGregor, Herzberg, Atkinson e McClelland.

As teorias de conteddo sugerem que se compreendam os fatores internos dos
individuos, que fazem com que ajam de determinada maneira, e procurando
entender quais necessidades as pessoas procuram satisfazer, o que as impede da
acao. Dentro desta visao os individuos possuem necessidades internas as quais sédo
motivados a reduzir ou satisfazer. Isto significa que irdo comportar-se ou agir de

modo a buscar a satisfacdo das suas necessidades.

Segundo Stoner e Freeman (1982, p.327):

A teoria de contetdo enfatiza a compreensdo dos fatores internos que
fazem com que os individuos ajam de certo modo. Por exemplo, um
empregado que tenha grande necessidade de realizagdo pode ser motivado
a trabalhar horas extras para completar em tempo uma tarefa dificil: um
empregado com grande necessidade de autoestima pode se motivado a
trabalho cuidadosamente para conduzir um trabalho de alta qualidade.
(STONER E FREEMAN 1982, p.327).

A teoria de conteudo busca identificar quais sdo as necessidades dos fatores
internos, fazendo com que os mesmos tenham motivacdes para agirem de modo

correto e com eficiéncia.
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2.5.4 TEORIAS DE PROCESSOS

As Teorias de processos enfatizam como e porque as pessoas Sao
motivadas. Neste processo, as necessidades sdo apenas um elemento através do
qual as pessoas decidem como se comportardo. Por exemplo, as pessoas podem
ver a possibilidade de receberem alguma recompensa — como um aumento de
salario — trabalhando muito. Esta recompensa se tornara um incentivo ou motivacao
de seu comportamento (STONER, 1982).

Stoner e Freeman (1982) afirmam que:

(...) teoria de processos consideram as necessidades como apenas um
elemento no processo através do qual as pessoas decidem como se
comportar. Outros elementos sé@o as capacidades do individuo, sua
percepcdo de papel, ou a compreensdo de quais comportamentos s&o
necessarios para alcancar um alto desempenho, e suas expectativas com
relagdo as consequéncias de certos comportamentos. Por exemplo, alguém
com grande necessidade de realizagcdo pode esperar um bbénus para
completar um projeto dificil dentro do prazo; entdo a expectativa de um
bénus ir4 ajudar a motivar o comportamento do individuo. As teorias de
processos mais importantes sdo a teoria da expectativa, a teoria da
equidade e a teoria do estabelecimento de objetivos. (STONER e
FREEMAN, 1982, p.328).

Essa teoria engloba todo o processo de como o colaborador se sente

motivado, de ir & busca de realizar seus objetivos e 0s objetivos da organizacgéao.

2.5.5 TEORIAS DE REFORCO

As Teorias de reforco sdo também chamadas de condicionamento operante
ou modificacdo do comportamento. Estas teorias tratam de como as consequéncias
de uma acéo passada influenciam as acdes futuras. Segundo esta visdo as pessoas
se comportam, porque aprenderam que certos comportamentos estavam associados
a resultados desagradaveis. (STONER, 1985). Esta teoria propbe que, 0S
funcionarios se comportem baseados nos aspectos do reforco e da punicéo.

A teoria de reforco pode parecer simples demais. De fato, se substituirmos o
dinheiro, ou sua falta, por consequéncias positivas ou negativas, a teoria de
reforco pode parecer com o modelo tradicional. Entretanto a teoria do
reforco reconhece a variedade de consequéncia que podem reforcar o
comportamento e vao muito além do modelo tradicional ao reconhecer os
modos como os individuos interagem com o seu ambiente. (STONER E
FREEMAN 1982, p.332).

A teoria de reforgo esta relacionado com o comportamento do colaborador, de
como 0 mesmo esta se comportando diante de uma ac¢do, se 0 mesmo esta agindo

conforme os resultados alcangados.
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2.6 RELACAO ENTRE SATISFACAO/INSATISFACAO COM A ROTATIVIDADE
E O ABSENTEISMO

A satisfacdo do funcionario também favorece o desenvolvimento da
organizacdo, pois se 0 colaborador esta satisfeito, pode também atingir maiores
niveis de produtividade. O colaborador insatisfeito com suas tarefas pode encontrar-
se desmotivado, aumentando suas possibilidades de maior absenteismo e

rotatividade nas empresas.

A motivacao e a satisfacdo no trabalho estdo positivamente correlacionadas.
A empresa deve manter seus colaboradores motivados, de forma a desempenhar
suas atividades com qualidade e dedicagédo, nao utilizando apenas recompensas
salariais, que ndo deixa de ser uma forma de motivacdo, mas o reconhecimento
profissional e uma estrutura adequada e confortavel para que exercam suas funcdes

na empresa.

Segundo Trirweiller (2001):

A satisfacdo no trabalho esta relacionada a fatores do ambiente externo,
guestdes que podem ser sanadas pela disponibilidade do gestor em investir
nas fontes geradoras de insatisfacdo identificadas pelos empregados, por
exemplo, melhoria em equipamentos de trabalho e iluminac¢do. Ja, os
fatores relacionados aos motivos internos do individuo, requerem da gestao,
acOes mais duradouras e de longo prazo, inclusive, investimentos na
implantagdo de um setor de Gestdo de Pessoas com seus varios
subsistemas, ou uma consultoria externa que cobriria desde questbes de
definicao dos requisitos necessarios para cada cargo (plano de descri¢édo de
cargos), melhorias no sistema de recrutamento e selecdo para reduzir turn
over e absenteismo até implantagdo e manuten¢cdo de Plano de Cargos e
Salérios ou Gestdo de Carreiras. (TRIRWEILLER, 2001)

A satisfacdo e a motivacdo estdo relacionadas entre si, pois ambas
contribuem para o que o colaborador possa ter um bom desempenho dentro da
empresa, tendo chances para o crescimento profissional. A insatisfacdo esta ligada
a desmotivacdo do colaborador, assim gerando absenteismo e falta de interesse em

buscar novos conhecimentos para desempenhar suas atividades.

Ao longo do século XX, a satisfacdo, insatisfacdo e motivacdo tem sido alvo
de estudos e pesquisas. Para desenvolver a motivacdo e a satisfacdo do
colaborador, precisam-se analisar os procedimentos atuantes no dia-a-dia do
colaborador, para detectar as falhas e avaliar em que nivel encontra-se a
insatisfacdo do funcionario e qual a melhor forma de implantar solugdes que atingem

a satisfacdo tanto do colaborador quanto da empresa.
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2.6.1 ROTATIVIDADE E ABSENTEISMO

Rotatividade e absenteismo ocorrem frequentemente dentro das
organizacdes. O absenteismo afeta a produtividade e aumenta os custos, enquanto
a rotatividade compreende o grau de oxigénio da empresa, é preciso que a mesma
navegue no equilibrio entre a organizacdo das pessoas e diferentes contribuigcdes.
Incides de absenteismo e rotatividade de pessoal podem indicar problemas nas
relacbes, nos salarios, nos beneficios, no desenvolvimento ou nas condi¢bes de
trabalho que por sua vez podem ser fatores geradores de acidentes de trabalhos e
greves. (POMI 2010).

Segundo Silva (2009):

A rotatividade refere-se ao fluxo de entradas e saidas na organizacao,
portanto, sempre que acontece um desligamento, deverd ocorrer a
admissdo de um novo funcionério para substituir aquele, com excec¢édo dos
desligamentos por redugdo de quadro entdo a vaga é “fechada”. (SILVA,
20009. p. 11)

Jé o absenteismo segundo Marras (2002) apud Silva (2009):

O alto indice de absenteismo pode ser relacionado a baixa motivacdo dos
funcionérios em relacdo ao seu trabalho ou as politicas da empresa, ou
ainda a falta de condicbes necessérias para o desenvolvimento das
atividades propostas. (MARRAS 2001, apud SILVA 2009, p. 10)

O absenteismo e a rotatividade ocorrem quando o individuo ndo se sente
satisfeito e motivado dentro da organizacao, assim fazendo com o que o0 mesmo se
sinta desmotivado, e indo a busca de outras oportunidades compativeis com o seu

perfil.

2.7 O ESTUDO DA SATISFACAO NAS ORGANIZACOES.

Alguns estudos como Stefano (2006), Sirotenco (2007) e Aradjo (2013) vém
sendo desenvolvidos para a analise da satisfacdo no trabalho. Estes trabalhos tém
sido desenvolvidos para analisar diferentes organizacbes com diferentes objetivos.
Estes trabalhos também serviram de base para a elaboracdo do estudo apresentado

no capitulo 4. A seguir sera feita uma breve revisao destes trabalhos.

Stefano (2006) realizou um estudo com o intuito de analisar a satisfacdo no
trabalho e indicadores de clima organizacional na regido central do Parana. O
objetivo foi analisar os indicadores de clima em organizacdes e 0s niveis de

satisfacdo dos colaboradores em organizacdes. O questionario conteve 22 questdes
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sendo aplicadas a 133 funcionarios, com 75,19% de participacdo. Os resultados do
estudo permitiram concluir que a satisfacao no trabalho costuma centrar-se em seus
efeitos sobre o desempenho dos funcionarios, tendo em vista que estdo

relacionados com a produtividade, absenteismo e rotatividade.

Sirotenco (2007) analisou o nivel de satisfacao e insatisfacdo dos funcionérios
das Lojas Americanas situada no centro de Floriandpolis. O questionario foi aplicado
para os 43 funcionarios. O trabalho teve como objetivo analisar a percepcdo dos
funcionarios em termos de indicadores de satisfacdo e insatisfacdo, de modo a
possibilitar a elaboracdo de um plano de acédo para melhorar a satisfacdo dos
funcionarios visando crescimento da empresa. O questionario aplicado aos
funcionéarios abordando aspectos como: condicbes do ambiente do trabalho para a
execucao das tarefas, reconhecimento pelos colegas, possibilidade de ocupar outras
funcdes dentro da empresa, treinamento, feedback dos superiores, desempenho,
comprometimento, ambiente, bem estar, possibilidade de crescimento, a empresa,
qualidade de vida, entre outros. O estudo conclui que a empresa vem se

posicionando satisfatoriamente com relacéo as questdes expostas.

Aratjo (2013) realizou estudo da motivagdo e satisfacdo no trabalho dos
policiais militares da cidade de Juina-MT, o objetivo foi identificar os niveis de
motivacdo e satisfacdo dos policiais e detectar os possiveis fatores que poderiam
causando desmotivacao e insatisfacao no trabalho. O trabalho realizado por Araudjo
contou com a aplicacdo de um questionario com 64 guestées relacionadas com o
grau de satisfacdo com a instituicdo, o ambiente/espaco fisico; relacdo entre
superiores e subordinados; atividades do cargo de policia militar; condi¢cdes para o
crescimento profissional; condicbes de trabalho e estimulo; reconhecimento; entre
outros. O trabalho teve como principais conclusdes que a instituicdo possui alguns
mecanismos de motivacao/satisfacdo, embora sejam 0sS mesmos mecanismos
aplicados a todos. Isso pode ser um fator negativo visto que nao garantem que todos

estejam satisfeitos e motivados.
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3 METODOLOGIA

Metodologia é a descricdo minuciosa a ser utilizada, defendendo as escolhas
gue o pesquisador fizer e dos passos a serem percorridos para atingir os objetivos
propostos. (MARION, 2002; DIAS, 2002; TRALDI, 2002). A pesquisa teve carater
exploratdrio no que tange a revisé@o bibliogréfica, proporcionando maior familiaridade
com o problema. A pesquisa também tem um carater descritivo, pois conforme Gil

(2008) “descreve as caracteristicas de determinadas populagdes ou fendbmenos”.

Este trabalho também se utilizou de uma pesquisa de campo na qual os
dados foram coletados junto aos 12 oficias do VIII-CRNMT, foco do estudo de caso.
O VIII-CRNMT foi criado no ano de 2006 através da reestruturacdo da PMMT, e
ativado em 01/11/2006 visando a descentralizacdo das atividades Operacionais e
Administrativas e compatibilizacéo territorial do Estado, aprovado pela lei 3.539 de
19 de junho de 1974, Lei Organica Basica e o Decreto Lei n° 998 de 23 de junho de
2003, tendo como suas subunidades o 20° BPM localizado no municipio de Juina-
MT, o 21° BPM localizado no municipio de Juara-MT e duas CIPM’'S, sendo: 102
CIPM localizada no municipio de Aripuana-MT e 112 CIPM localizada no municipio
de Colniza-MT. O VIII-CRNMT é composto por 40 soldados e 12 oficiais atendendo
as cidades de Juina, Juara, Porto dos Gauchos, Tabapord, Aripuand, Colniza e
Cotriguagu com cerca de 160.069 habitantes. (INSTITUTO BRASILEIRO DE
GEOGRAFIA E ESTATISTICA, 2015).
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Figura 2 — Organograma dos municios que englobam a &rea de circunscricdo do CR VIlI

Fonte: http://www.comandoregional8.com.br/texto.php?id_conteudo=7

De modo a facilitar a andalise dos dados apresentados no quadro 7 as
principais atividades dos oficias.
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QUADRO 7 — FUNCOES DE OFICIAS DA POLICIA MILITAR

=  Auxilia os Comandantes de Companhia nas Unidades Operacionais:
= Comanda fra¢cBes de tropa empregadas em operacdes policiais militares;
” = Orienta e instruem os Sargentos, Cabos e Soldados;
Q =  Supervisiona a atuacéo do pessoal no policiamento;
5 = Quve as pragas para procurar ajudar a sanar seus problemas particulares ou leva-los ao
S conhecimento do Comando da Unidade;
'o_ =  Zela pela boa apresentagéo do pessoal e pelo bom estado de conservacéo dos meios materiais
g destinados a atuagao da companhia;
°, = Relaciona-se diretamente com o publico buscando apoio ao policiamento;
= Representa, na condi¢do de Oficial de Dia, o Comandante da Unidade nos horérios fora do
expediente, particularmente no que se refere ao policiamento;
= Infunde, pelo exemplo, entusiasmo e orgulho pela profissdo e pela Policia Militar.
Comanda Companhia das Unidades Operacionais:
=  QOrienta e instrui os oficiais e pragas da Companhia;
= Interpreta as ordens de modo a motivar os integrantes da Companhia a trabalhar com empenho;
= Supervisiona o cumprimento das normas e dos regulamentos por parte de seus homens;
=  Preside inquérito policial militar e lavra flagrantes de delito de crime militar praticado por policiais
militares;
=  Procura identificar as angustias dos seus subordinados relacionados com os problemas da
o profissao;
pe = Quve-0s, no sentido de tentar solucionar seus problemas particulares ou leva-los ao escalédo
3 superior;
© = Responsabiliza-se perante o comandante de Unidade pelo emprego correto do pessoal da
Companhia;
=  Empenha-se para que os recursos materiais destinados a atuagcdo da Companhia estejam sempre
em boas condic¢des de uso;
= Zela pela boa apresentacédo individual dos componentes da Companhia;
= Relaciona-se diretamente com os diversos segmentos da comunidade;
=  Busca apoio a ac¢éo do pessoal no policiamento;
= Infunde entusiasmo e orgulho pela profisséo e pela Policia Militar.
Chefia Se¢cbes do Estado Maior da Unidade Operacional:
= Assessora o Comandante da Unidade no planejamento do emprego da Unidade Operacional nos
assuntos relacionados com pessoal, informacdes, operagdes e apoio logistico, bem como na
_ administracao financeira e de material;
o =  Supervisiona o cumprimento das normas técnicas e taticas do policiamento e das normas
3 administrativas;
=  Propde ao Comandante da Unidade medidas tendentes a otimizar o emprego dos recursos
humanos e materiais;
=  Assessora 0 emprego de recursos humanos e materiais;
= Assessora o Comandante da Unidade no planejamento operacional.
Comanda Unidades Operacionais e Dirige ou Chefia Orgédos de Direcéo Geral:
=  Orienta os oficiais e pracgas;
= Interpreta para os seus subordinados a politica de emprego do Comando Geral em fungdo das
prioridades da Corporagéo;
E = Planeja o emprego operacional do pessoal;
o = Quando precisa, aciona o Estado Maior da Unidade e o Comandante de Companhia;
8 = Responsabiliza-se pela observancia dos principios técnicos da profissao;
o = Responsabiliza criminalmente aqueles que infringirem a lei penal militar, nos casos de inquérito
© policial-militar e de flagrante delito;
§ =  Gere atividades administrativas e financeiras;
LO) = Raciona o emprego dos recursos humanos e materiais disponiveis, empenhando-se para que o0s
P mesmos estejam sempre em boas condi¢des de emprego;
IS = Desenvolvendo medidas de integragdo comunitaria;
() , . . . . A A .
S = De_tecta angusu’as e 0s anseios dos m_tegrantes da Unidade para tentar atendé-los no ambito da
[ Unidade ou leva-los ao escaléo superior;
= Infunde o entusiasmo e orgulho pela profisséo e pela Policia Militar.
= Responsabiliza-se pelas politicas de pessoal, finangas, ensino e apoio logistico, bem como
assessora o Comandante Geral nestas areas e nas informagdes, Comunica¢fes, Comunicagéo
Social e Operacdes Policiais Militares.

Fonte: http://www.comandoregional8.com.br/texto.php?id_conteudo=7
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3.1 COLETA DE DADOS

A coleta de dados teve como base o questionario denominado “Araujo &
Bermudez, 2013” (ver apéndice A) anteriormente aplicado aos soldados dao VIlI-
CRNMT que foi adaptado para ser aplicado aos oficiais da policia militar do VIII-
CRNMT. O questionario adaptado foi estruturado com: 34 questdes fechadas com
uma escala de resposta de Likert (5 opcbes) do tipo muito insatisfeito, insatisfeito,
pouco satisfeito, satisfeito e muito satisfeito, divididas em 4 dimensdes, na primeira
etapa esta o nivel de satisfacdo com a instituicAo com 9 questdes e mais 4 questao
em relacdo a estrutura e qualidade, em seguida na segunda etapa esta o nivel de
satisfacdo em relacdo com os seus superiores tendo 6 questdes, no préxima etapa
esta o nivel de satisfacdo com a estabilidade e condi¢cdes para o crescimento
profissional com 5 questbes, e por ultimo a etapa do nivel de satisfacdo com as
condicdes de trabalho e estimulos com 10 questdes. O questionario contém ainda
uma parte inicial de caracterizacdo da amostra, com informacgdes referentes ao sexo,
idade, tempo de servico na empresa e nivel de escolaridade, ndo havendo

identificacdo dos participantes.

A escolha pela construgédo deste instrumento se deu que segundo (AMARO,
PAVOA, MACEDO, 2004/2005) “A aplicagdo de um inquérito por questionario
possibilita uma maior sistematizacdo dos resultados fornecidos, permite uma maior
facilidade de analise bem como reduz o tempo que € necessario despender para
recolher e analisar os dados.” Em virtude da dispersdo geogréafica dos participantes
e a dificuldade em reuni-los em um mesmo local para aplicacdo do questionario,
considerou-se mais adequado a utilizacdo de um questionario autoaplicavel, que
segundo (SCHAFER e DILLMANN, 1998 apud GUNTEHER, 2003, p. 33), “relatam
um experimento contrastando diferentes maneiras de contato com respondentes,
chegado a conclusdo de que técnicas utilizadas em surrey por correio sao
igualmente validas para surreys por e-mail. Desta maneira, este caminho tem grande
potencial para as popula¢gdes que tém acesso a e-mail, seja dentro da organizacgéo,
seja por outras caracteristicas comuns”. Pelo mesmo motivo, os questionarios foram
entdo enviados por e-mail aos 12 oficiais do VIII-CRNMT, de modo a que tivessem
também flexibilidade em relagdo ao momento de preenchimento e fossem evitadas

possiveis interferéncias por parte do pesquisador ou dos superiores hierarquicos.
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Junto ao questionario também foi enviado um termo de consentimento livre e
esclarecido (visando elucidar os objetivos do estudo e a participagdo de forma
voluntaria e confidencial na pesquisa) e instrucdes para o preenchimento do mesmo
(ver Apéndice A). Todos os questionarios enviados aos respondentes foram
completamente preenchidos e devolvidos por e-mail diretamente a pesquisadora em
momento posterior, totalizando 100% de participacdo dos oficiais do VIII-CRNXMT.
O periodo de recolha de dados ocorreu entre os dias 28 de setembro a 03 de
outubro de 2015.

3.2 SELECAO DA AMOSTRA

Para a realizacao deste trabalho optou-se por usar a técnica de amostragem
nao probabilistica, que segundo, (LEVINE 2008, apud OLIVEIRA; ALMEIDA;
BARBOSA 2012, p. 17), “em uma amostra ndo probabilistica vocé seleciona os itens
ou individuos sem conhecer suas respectivas probabilidades de selegdo”. A
amostragem também foi intencional, que segundo, (COSTA NETO, 1977, apud
OLIVEIRA; ALMEIDA; BARBOSA, 2012, p. 19), “Nas amostras intencionais
enquadram-se os diversos casos em que o pesquisador deliberadamente escolhe
certos elementos para pertencer a amostra, por julgar tais elementos bem
representativos da populagao”. A opgao por essa técnica de amostragem deveu-se
ao fato de que os oficias ndo se localizam apenas no municipio do Juina-MT. A
amostra obtida representa toda a polucao-alvo do estudo, isto é, todos os oficiais do
VIII-CRNMT.

3.3 LIMITACOES DO METODO

O método utilizado apresenta algumas limitagfes, o que implica em limitacdes
para a pesquisa em questdo. A primeira limitacao refere-se a abrangéncia, dado ser
voltada apenas aos oficiais do VIII-CRNMT, nao incluindo os demais niveis da
organizacdo. A amostra limitou-se também aos oficiais lotados nos municipios de,
Juina, Juara, Porto dos Gauchos, Tabapord, Aripuand, Colniza e Cotriguacu, néo
incluindo os oficiais da policia do Mato Grosso lotados em outros municipios do
Estado. Isso faz com que a amostra seja representativa apenas da populacéo
(oficiais) do VIII-CRNMT (dado ter-se 100% de participacdo dos oficias) e que o0s

resultados obtidos ndo possam ser generalizados para as demais regides ou niveis
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hierarquicos da instituicdo, devido a ndo representatividade da amostra utilizada

para ambos 0s casos.

A compreensao dos participantes sobre as perguntas formuladas € um fator
limitante ao trabalho, pois ndo houve auxilio in loco do pesquisador no momento do
preenchimento e problemas de interpretacao das questdes podem ter ocorrido. Pode
ocorrer um Viés nas respostas devido a flexibilidade quanto ao momento do
preenchimento, pois o0s participantes podem ter realizado o preenchimento do
questionario em condicbes menos adequadas. Mesmo com as limitacbes
apresentadas, o método adotado na recolha dos dados se justificou como o mais
apropriado aos objetivos do trabalho, obtendo informagdes quantitativas que
possibilitassem a analise descritiva das variaveis ligadas a satisfacédo e insatisfacéao
na populacdo-alvo do estudo. Além disso, a utilizacdo de questionarios com
perguntas fechadas torna mais facil a utilizacdo de métodos estatisticos, mesmo os

mais simples, para a andlise (descritiva) das respostas.

3.4 TRATAMENTO DOS DADOS

Os dados foram tabulados e tratados por meio do Software Microsoft Excel,
que também foi utilizado para a elaboracéo de graficos que serdo apresentados na

secado de andlise de resultados.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS.

Neste capitulo serdo apresentados os resultados obtidos em cada uma das
trinta e quatro questdes do questionario aplicado aos oficiais do VIII-CRNMT. Para
facilitar a discussdo dos dados optou-se por dividir esse capitulo em 4 secodes
(caraterizagdo da amostra, satisfacdo com a Instituicdo, em seguida na segunda
etapa esta o0 nivel de satisfagdo em relacdo com o0s seus superiores, no proxima
etapa esta o nivel de satisfacdo com a estabilidade e condi¢des para o crescimento
profissional, e por ultimo a etapa do nivel de satisfacdo com as condi¢cdes de

trabalho e estimulos.
4.1 CARACTERIZAQAO DA AMOSTRA

Nesta secdo apresentam-se os graficos com as informacfes sobre a idade,

tempo como oficial, nivel de escolaridade e 0 posto dentro da instituicao.

m20a30anos
m31a40anos

41 a 50 anos

N=12

Gréfico 1 - Idade
Fonte: Dados de pesquisa

O gréafico 1 apresenta a idade dos oficiais alocados por faixa, sendo que a
maioria deles (8 oficiais) estdo na faixa dos 20 a 30 anos, 2 na faixa de 31 a 40 anos
e 2 na faixa de 41 a 50 anos. Portanto, € uma equipe composta em grande parte por

elementos jovens.
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M ate 5 anos
M de 6 ano ate 10 anos

M acima de 10 anos

N=12

Grafico 2 — Tempo de Oficial
Fonte: Dados da Pesquisa

No grafico 2 pode ser verificado o tempo em cargo de oficial dos participantes
da pesquisa, sendo que 3 estdo acima de 10 anos, 3 entre 6 a 10 anos, e 6 com até
5 anos como oficial. Obviamente isto esta relacionado ao nivel em que o oficial
ocupa na hierarquia da Policia Militar, sendo os Tenentes-coronéis e o Major 0s

mais antigos em cargos oficiais.

B Ensino Fundamental Completo
B Ensino Médio incompleto

M Ensino Médio Completo

M Superior incompleto

m Superior Completo

H Pos Graduagao

N=12

Gréfico 3- Nivel de escolaridade?
Fonte: Dados da pesquisa
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Através do gréfico 3 é possivel verificar que a maioria possui ensino superior
completo (10 oficiais), tendo ainda um deles o nivel de pds graduacédo e 1 0 ensino
médio completo. Este € um fator positivo, pois € um sinal que a formacéo tem sido
importante ndo apenas aos oficiais, mas consequentemente a instituicdo que pode

contar com colaboradores mais capacitados.

H Coronel

B Tenente Coronel
= Major

B Capitdo

B Primeiro Tenente

m Segundo Tenente

Outros.

N=12

Grafico 4- Qual o seu posto?
Fonte: Dados da pesquisa

O grafico 4 apresenta o posto dos oficias no VIII-CRNMT, sendo 3 oficiais
superiores (2 Tenentes-coronéis e 1 Major), 1 oficial intermediario (1 Capitdo) e, 8
oficiais subalternos (3 Primeiros-tenentes e 5 Segundos-tenentes). A existéncia de
oficiais de diferentes niveis é um fator importante a ser considerado na analise, pois

isso pode ter influéncia na percepgéo consoante o nivel em que ele se encontra.

4.2  NIVEL DE SATISFACAO COM A INSTITUICAO.

Nesta secdo serdo apresentados os niveis de satisfagdo e insatisfacdo dos
oficiais em relagdo a instituicdo. Essa secdo compreendeu as questbes 1 a 13 do

questionario.

O gréafico 5, apresenta os resultado em relacdo a questdo 1 referente a
satisfagdo em relacdo a postura da instituicdo face a mudanca e a modernizacao,
sendo assim 1 esta muito satisfeito, 3 pouco satisfeitos e 8 satisfeitos.
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B Muito Insatisfeito
M Insatsfeito

1 Pouco Satisfeito
| Satisfeito

B Muito Satisfeito

N=12

Grafico 5 — Postura da instituicdo face a mudanca e a modernizagéao.
Fonte: Dados da pesquisa.

M 1 = Muito Insatisfeito
B 2 = Insatisfeito

1 3 = Pouco Satisfeito
M 4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 6 - Nivel de envolvimento dos colaboradores nainstituicdo e narespectiva
misséo.

Fonte: Dados da pesquisa

No gréfico 6 apresenta-se o nivel de satisfacdo/insatisfagcdo em relacdo ao
nivel de envolvimento dos colaboradores na instituicdo e na respectiva missao
(questdo 2) e a maioria se diz satisfeito nesse quesito (2 muito satisfeitos e 7
satisfeitos), enquanto 3 estdo pouco satisfeitos. Foi possivel identificar que os oficias
estdo satisfeito pelo fato que os mesmo sempre estdo na linha de frente da

instituicao.
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B 1 = Muito Insatisfeito
B 2 = Insatisfeito

1 3 = Pouco Satisfeito
B 4 = Satisfeito

M 5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 7 - Envolvimento dos colaboradores nos processos de tomada de deciséo.
Fonte: Dados da pesquisa

No grafico 7 € possivel analisar a satisfagdo dos oficias em relacdo ao
envolvimento dos colaboradores nos processos de tomada de decisdo (questéao 3).
O resultado obtido foi que 4 oficiais apresentam-se insatisfeitos ou pouco satisfeitos
(1 muito satisfeito, 1 oficial esta insatisfeito, 2 pouco satisfeitos) e 8 oficiais
satisfeitos. Vale ressaltar que os oficiais estdo em um nivel maior na hierarquia do
que os soldados e por isso usualmente possuem maior participacdo na tomada de

decisdo, especialmente, na localidade a qual esta lotado.
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B 1 = Muito Insatisfeito
B 2 = Insatisfeito

1 3 = Pouco Satisfeito
B 4 = Satisfeito

M 5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 8 — Envolvimento dos colaboradores em atividades de melhoria da instituicao.
Fonte: Dados da pesquisa

O grafico 8, aborda o envolvimento dos colaboradores em atividades de
melhoria da instituicdo (questao 4). Com base no resultado deste gréafico foi possivel
identificar que existe um equilibrio nesse quesito (1 insatisfeito, 4 pouco satisfeitos e
7 satisfeitos) ndo havendo respostas nos dois extremos da escala (muito insatisfeito

ou muito satisfeito).

M 1 = Muito Insatisfeito
M 2 = Insatisfeito

i 3 = Pouco Satisfeito
M 4 = Satisfeito

m 5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 9 - Reunides bem estruturadas para esclarecimento de duvidas e objetivos.
Fonte: Dados da pesquisa.
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No grafico 9 é possivel observar que 5 oficiais estdo no nivel de insatisfagédo
ou pouca satisfagcédo (1 pouco satisfeito, 2 insatisfeitos e 2 muito satisfeitos) e 7 no
nivel de satisfacdo no que tange a reunides bem estruturadas para esclarecimento
de duvidas e objetivos (questdo 5). Desta forma o VIII-CRNMT deve buscar ter mais
reuniées bem estruturadas, para que possam ser esclarecidas todas as duvidas dos
oficias e que possam juntos participar dos objetivos da organizagéao.

No grafico 10, € possivel analisar a satisfacao/insatisfacdo dos oficiais em
relacdo ao modo como a instituicdo lida com os conflitos, queixas ou problemas
pessoais (questédo 6), estando a maioria insatisfeita ou pouco satisfeita (1 esta muito
satisfeito, 5 insatisfeitos, 2 pouco satisfeitos) nesse quesito (houve 4 satisfeitos),
sendo que a rigidez do sistema da policia militar em relacdo a disciplina de seus
colaboradores, perante a conflitos, queixas ou problemas pessoas, a organizacao
utiliza providencias severas, fazendo com que o colaborador se sinta insatisfeito com

este aspecto.

B 1 = Muito Insatisfeito
M 2 = Insatisfeito
3 = Pouco Satisfeito

M 4 = Satisfeito

- M 5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 10 — Modo como a Instituicdo lida com os conflitos, queixas ou problemas
pessoais.
Fonte: Dados da pesquisa.
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B 1 = Muito Insatisfeito
B 2 = Insatisfeito

1 3 = Pouco Satisfeito
B 4 = Satisfeito

M 5 = Muito Satisfeito

N 12

Grafico 11 - Igualdade de oportunidades para o desenvolvimento de novas
competéncias profissionais
Fonte: Dados da pesquisa.

No grafico 11 € possivel analisar o qudo os oficiais estao
satisfeitos/insatisfeitos em relacdo a igualdade de oportunidades para o
desenvolvimento de novas competéncias profissionais (questdao 7). Com base nos
resultados obtidos temos 2 satisfeitos e 2 muito satisfeitos, enquanto que a maioria
estd em um nivel de pouca satisfacdo ou insatisfacdo (4 insatisfeitos e 4 pouco
satisfeitos). Isso pode estar relacionado ao fato de que as oportunidades néo

aparecem para todos.

® 1 = Muito Insatisfeito
M 2 = Insatisfeito

M 3 = Pouco Satisfeito
M 4 = Satisfeito

m 5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 12 — Igualdade de oportunidade nos processos de promogdes
Fonte: Dados da pesquisa.
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O grafico 12 apresenta a questdo 8 que avalia a satisfagdo/insatisfacdo em
termos de igualdade de oportunidades nos processos de promoc¢des, pois hd um
periodo estabelecido e uma ordem para que os colaboradores recebem sua
promocdes (questdo 8). Os resultados demonstram que 2 oficiais apresentam-se
insatisfeitos, 2 pouco satisfeitos, 4 satisfeitos e 4 muito satisfeitos. E preciso
destacar que para se tornar um oficial da Policia Militar € necessario ingressar na
academia da policia militar e recebendo o titulo de aluno oficial. Apds o termino do
curso é considerado como Aspirante a Oficial, permanecendo com este titulo até o
termino do estagio de aspirante, e consequentemente € promovido conforme a base
a 2° tenente e gradualmente pode atingir o nivel de Coronel. Esse € um processo
moroso que depende do tempo de efetivo servico na instituicdo militar, e exige outro
tipo de formacdo para que possam exercer funcbes destinadas aos oficiais. Além
disso, os aspirantes passam a ocupar cargos de oficial sem necessitarem passar
pelos niveis inferiores da hierarquia o que pode ser considerado como uma
desigualdade em termos de promocdo se comparados a outros policiais em niveis

inferiores.

B 1 = Muito Insatisfeito
M 2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito
B 4 = Satisfeito

® 5 = Muito Satisfeito

N=12

Gréfico 13 — Politica de gestao de recursos humanos existentes na instituicao
Fonte: Dados da pesquisa.

No gréfico 13 verifica-se que 7 oficiais estdo satisfeitos com a politica de

gestdo de recursos humanos existente na instituicdo (questdo 9), embora 1 esteja
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pouco satisfeito e 4 insatisfeitos. N&o existem participantes nos extremos da escala,
isto € muito satisfeitos ou muito insatisfeitos.

B 1 = Muito Insatisfeito
M 2 = Insatisfeito

i 3 = Pouco Satisfeito
M 4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

N=12

Gréafico 14 — Estrutura base (COPOM) — banheiros, dormitérios, sala de cautela e
recepcao ao publico.
Fonte: Dados da pesquisa.

A satisfagcéo/insatisfacdo com a estrutura da base (COPOM) — banheiros,
dormitdrios, sala de cautela e recepcdo ao publico pode ser analisada no grafico 14
(questéo 10), onde demonstra que a insatisfacdo ou pouca satisfagdo da maioria dos
oficiais (5 estdo muito insatisfeitos, 1 insatisfeitos e 4 pouco satisfeitos), sendo que
apenas 2 oficiais se dizem satisfeitos. Esse € um ponto que a instituicdo deve ter

atencao, pois é possivel notar que as condi¢cdes da base precisam ser melhoradas.
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B 1 = Muito Insatisfeito
B 2 = Insatisfeito

[ 3 = Pouco Satisfeito
M 4 = Satisfeito

M 5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 15 — Qualidade dos equipamentos de comunicacdo disponiveis (radios portateis,
radios de VTR)
Fonte: Dados da pesquisa.

Igualmente a questdo anterior nota-se uma insatisfacdo por parte dos oficias
em relacdo a qualidade dos equipamentos de comunicacdo disponiveis (radios
portateis, radios e VTR) (questdo 11). No gréfico 15 observa-se que 1 oficial esta
satisfeito enquanto a maioria encontra-se insatisfeita ou pouco satisfeita (3 muito
insatisfeitos, 3 insatisfeitos e 5 pouco satisfeitos). E essencial que uma instituicéo
que depende da comunicacdo eficiente entre os membros tenha as melhores

condicdes neste quesito de modo a prestar um servico de qualidade a populacao.

M 1 = Muito Insatisfeito
B 2 = Insatisfeito

1 3 = Pouco Satisfeito
M 4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 16 — Equipamentos de protecdo individual disponivel E. P. I. (colete, capas, cinto
de guarnicdo, armamentos, munic¢des, algemas, entre outros)
Fonte: Dados da pesquisa.
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No grafico 16 é apresentado o nivel de satisfagdo dos oficiais quanto aos
equipamentos de protecdo individual disponivel E.P.l. (colete, capas, cinto de
guarnicdo, armamentos, muni¢cdes, algemas, entre outros) (questdo 12). Esse
guesito também parece dissimilar entre os oficias, estando a maioria pouco satisfeita
ou insatisfeita (2 encontram-se muito insatisfeitos, 1 insatisfeito e 5 pouco satisfeitos)
enquanto 1 oficial diz-se muito satisfeito e 6 satisfeitos. Sabe-se que os E.P.I. sdo
imprescindiveis para garantir a seguranca dos policiais, dado os riscos envolvidos
com a profissdo. Neste sentido, torna-se crucial que a instituicdo atente para este
quesito e forneca os E.P.l. necessérios, pois € um fator que nao foi bem avaliado
pelos oficiais.

M 1 = Muito Insatisfeito
4 . B 2 = Insatisfeito
3 = Pouco Satisfeito
B 4 = Satisfeito

M 5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 17 - Veiculos para os servigos diarios
Fonte: Dados da pesquisa.

O gréfico 17, foi possivel identificar quao satisfeito e insatisfeito os oficiais
estdo em relacdo aos veiculos para servicos diarios (questdo 13), sendo que a
maioria se sentem satisfeito (1 esta muito satisfeito e 6 estdo satisfeito) e

insatisfeitos (1 esta insatisfeito e 4 estdo pouco satisfeito).

Com base na andlise dos gréaficos 5 a 17 podemos afirmar que a instituicao
tem uma boa avaliacdo quanto a sua postura face a mudanca e a modernizagcao, ao
promover o envolvimento dos colaboradores na missédo e nos processos de tomada
de decisédo, bem como nas reunides para esclarecimento de duvidas e objetivos. Por

outro lado é preciso que o VIII-CRNMT atente para fatores como a criagdo de
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oportunidades para o desenvolvimento de novas competéncias profissionais e
melhorias na estrutura da base e na qualidade dos equipamentos de comunicacéo,
pois aparecem como os fatores de maior insatisfacdo ou pouca satisfacdo entre os
oficiais. O questionario permitiu ainda verificar-se uma concordancia em relacéo a
satisfacdo/insatisfacdo entre os niveis mais baixos (primeiros-tenentes e segundos—
tenentes) e os niveis mais altos (capitdo, major e tenente coronel) da hierarquianos

critérios de avaliacdo em relacdo a instituicao.
4.3  NIVEL DE SATISFACAO NA RELACAO COM OS SUPERIORES.

Nesta secdo serdo apresentados o nivel de satisfacdo e insatisfacdo dos
oficiais do VIII-CRNMT na relagdo com os seus superiores. Essa se¢cdo compreende

a analise das questdes 14 a 19 do questionario.

B 1 = Muito Insatisfeito
B 2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito
B 4 = Satisfeito

m 5 = Muito Satisfeito

N=12

Gréafico 18 — Aceita criticas construtivas
Fonte: Dados da pesquisa.

O gréafico 18 mostra como esta o nivel de satisfacdo e insatisfacdo em relacdo
a aceitacdo de criticas construtiva por parte do superior (questdo 14), sendo que a
maioria estao satisfeito neste ponto (3 muito satisfeitos e 8 satisfeitos), e apenas 1
esta pouco satisfeito. E possivel perceber que os superiores tem a capacidade de
receber e aceitar criticas construtivas dos seus subordinados, o que favorece uma

abertura para possiveis mudancas e melhorias na sua atuagao.
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B 1 = Muito Insatisfeito
M 2 = Insatisfeito

1 3 = Pouco Satisfeito
B 4 = Satisfeito

M 5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 19 — Aceita sugestfes de melhoria
Fonte: Dados da pesquisa.

E possivel verificar no grafico 19 que a maioria dos oficiais estéo satisfeitos (4
estdo muito satisfeitos e 7 estdo satisfeitos) em relacédo a aceitacdo de sugestdes de
melhorias (questdo 15) por parte dos superiores, existindo apenas 1 oficial pouco
satisfeito. Essa questdo vem ao encontro do item anterior, pois como dito
anteriormente, o fato dos superiores aceitarem criticas e sugestées proporciona um
ambiente em que todos possam mudar 0s aspectos menos positivos na

organizagao.

B 1 = Muito Insatisfeito
B 2 = Insatisfeito

M 3 = Pouco Satisfeito
M 4 = Satisfeito

M 5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 20 - Delega competéncias e responsabilidade
Fonte: Dados da pesquisa.
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No grafico 20, foi possivel identificar que a maioria esta satisfeita (3 muito
satisfeitos e 8 satisfeitos) com o superior no quesito delegacdo de competéncias e
responsabilidades (questdo 16), tendo apenas um 1 oficial pouco satisfeito. Este &
um fator importante para um lider, pois delegar € uma forma de dar oportunidade

para a equipe evoluir e aprender.

B 1 = Muito Insatisfeito
B 2 = Insatisfeito

1 3 = Pouco Satisfeito
M 4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 21 - Estimula a iniciativa das pessoas
Fonte: Dados da pesquisa.

No grafico 21 os oficiais demonstram-se também satisfeitos em relacdo ao
estimulo a iniciativa das pessoas por parte dos superiores (questdo 17), dado que a
maioria esta satisfeita (5 satisfeitos e 6 muito satisfeitos) e apenas 1 oficial esta
pouco satisfeito. Essa € uma caracteristica positiva de um lider, pois ao estimular a
iniciativa é possivel motiva-las a conquistarem melhores resultados com impactos

positivos na produtividade dos colaboradores.
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B 1 = Muito Insatisfeito
B 2 = Insatisfeito

1 3 = Pouco Satisfeito
B 4 = Satisfeito

M 5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 22 — Reconhece e premia os esfor¢os individuais e das equipes

Fonte: Dados pesquisa.

Podemos dizer que cada oficial possui seu método de trabalho, dentro dos
padroes da instituicdo, podendo alguns realizar elogios formais, ou outros que
acreditam que € obrigatério que cada um siga com éxito as solicitacbes da
sociedade. A maioria dos oficiais diz estar satisfeito (5 satisfeitos e 5 muito
satisfeitos) (1 insatisfeito e 1 pouco satisfeito) com o reconhecimento dos esforcos
individuais e das equipes por parte dos superiores (questdo 18) e 2 insatisfeitos ou

pouco satisfeitos.

B 1 = Muito Insatisfeito
B 2 = Insatisfeito

M 3 = Pouco Satisfeito
M 4 = Satisfeito

M 5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 23 — Capacidade dos superiores hierarquicos de se comunicarem com Seus
subordinados.
Fonte: Dados da pesquisa.
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O gréfico 23, demonstra que a capacidade de comunicacdo dos superiores
com seus subordinados (questdo 19) é positiva, visto que a maioria se diz satisfeito
(4 muito satisfeitos e 5 satisfeitos) neste quesito, existindo e 3 oficias pouco

satisfeitos.

Com base na andlise dos gréficos 18 a 23 pode-se observar que 0s
superiores tém uma boa avaliacdo por parte de seus subordinados em relagédo aos
fatores considerada (aceitacdo de criticas e sugestdes, delegacdo de competéncias
e responsabilidades, reconhecimento e na capacidade dos superiores hierarquicos
de se comunicaram com seus subordinados). No entanto, vale ressaltar que devido
ao fato dos oficiais terem recebido os questionarios do préprio comando, pode ter
influenciado a respostas dos oficiais e os resultados podem ter sofrido algum viés.
Porém, a analise do questionario permitiu observar que tanto os niveis mais baixos e
quanto os niveis mais altos da hierarquia estdo satisfeitos em relagcdo aos seus

superiores, ndo existindo dissimilaridades em relagdo a este critério.

4.4 NIVEL DE SATISFACAO COM A ESTABILIDADE E CONDICOES PARA
CRESCIMENTO PROFISSIONAL.

Nesta secdo serdo apresentados os resultados em relacdo ao nivel de
satisfagdo em termos de estabilidade e crescimento profissional. Essa secéo
compreende as questdes 20 a 24 do questionario.

‘ » B 1 = Muito Insatisfeito
M 2 = Insatisfeito

' 3 = Pouco Satisfeito
5 B 4 = Satisfeito

B 5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 24 — Cursos disponibilizados pela institui¢éo.
Fonte: Dados da pesquisa.
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A questdo 20 do questionério aborda sobre os cursos disponibilizados pela
instituicdo sendo que a maioria dos oficiais se sente insatisfeito ou pouco satisfeito
(1 muito insatisfeito, 1 insatisfeito e 5 estdo pouco satisfeitos) e poucos estédo
satisfeitos (1 muito satisfeito e 4 satisfeitos) (ver grafico 24).,0s policiais tém a
oportunidade de participarem em cursos profissionalizantes. No entanto, quando se
trata de cidades do interior as oportunidades de cursos sdo bem menores quando
comparados as cidades maiores ou mais proximas da capital, sendo possivelmente

um dos fatores que levam a este resultado.

B 1 = Muito Insatisfeito

, M 2 = Insatisfeito
3 = Pouco Satisfeito
M 4 = Satisfeito

m 5 = Muito Satisfeito

N=12

Gréfico 25 — Plano de carreira da instituicdo
Fonte: Dados da pesquisa.

O grafico 25 apresenta o nivel de satisfacdo dos oficiais em relacdo ao plano
de carreira da instituicdo (questdo 21). , A maioria demonstra-se satisfeita neste
guesito (2 muito satisfeitos e 6 satisfeitos), existindo 4 oficiais insatisfeitos ou pouco
satisfeitos (1 insatisfeito e 3 pouco satisfeitos). Como referido anteriormente, a
progressao na carreira do militar do Estado de Mato Grosso € realizada em niveis
dispostos por tempo de efetivo servico na instituicdo militar, definidos na Lei
complementar n° 541 de 03 de julho de 2014.
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B 1 = Muito Insatisfeito
B 2 = Insatisfeito

1 3 = Pouco Satisfeito
B 4 = Satisfeito

M 5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 26 — Promocdes oferecidas pelainstituicédo
Fonte: Dados da pesquisa.

Pelo grafico 26 é possivel identificar que a maioria dos oficiais dizem-se
satisfeitos (1 muito satisfeito e 8 satisfeitos) em relacdo as promoc¢des oferecidas
pela instituicdo(questdo 22), existindo 3 oficiais insatisfeitos ou pouco satisfeitos (1
pouco satisfeito e 2 insatisfeitos). Pois as promocfes levam um tempo pré-

estabelecido para todos os policias.

B 1 = Muito Insatisfeito
M 2 = Insatisfeito

1 3 = Pouco Satisfeito
B 4 = Satisfeito

m 5 = Muito Satisfeito

N=12

Gréfico 27 — Estabilidade ou garantia no servigo efetivo como Oficial Militar
Fonte: Dados da pesquisa.

Pelo grafico 27 verifica-se que a maioria dos oficiais se dizem satisfeitos (2
muito satisfeitos e 9 satisfeitos) em relacédo a estabilidade ou garantia no servico
efetivo como Oficial militar (questao 23), existindo 1 oficial pouco satisfeito. Pode-se
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dizer que apesar do policial ter estabilidade por ser um servidor publico efetivo, deve
evitar cometer erros que possam ser punidos com o afastamento do cargo ou

exoneragao.

B 1 = Muito Insatisfeito
B 2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito
B 4 = Satisfeito

m 5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 28 — Possiblidade de Crescimento
Fonte: Dados da pesquisa.

O grafico 28, apresenta possibilidade de crescimento (questdo 24), nos
resultado obtidos pode-se observar que a maioria estdo satisfeito (1 muito satisfeito
sendo 6 estdo satisfeitos) e 5 estdo pouco satisfeitos. A possibilidade de
crescimento € vista como realizacdo pessoal e profissional, podendo haver um
investimento maior em tudo aquilo que pode proporcionar novos desafios para o

crescimento da carreira.

Com base na andlise dos gréaficos 24 a 28 é possivel afirmar que, de um
modo geral, ha satisfacdo em relacdo a dimenséo estabilidade e condi¢cdes para o
crescimento profissional, dado a avaliacdo positiva nos fatores plano de carreira,
promocdes, estabilidade e possibilidade de crescimento. Um fator a ser melhorado
pelo VIII-CRNMT € a questéo de cursos disponibilizados pela instituicdo, quesito no
qual os oficiais se demonstraram insatisfeitos. Em relacdo as condicdes de
crescimento profissional nota-se que 0s niveis mais altos da hierarquia sentem-se
satisfeitos, enquanto que o0s niveis mais baixos sentem-se insatisfeitos ,
principalmente devido a morosidade do processo, que depende de tempo de servi¢co

na instituicdo militar.
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45 NIVEL DE SATISFACAO COM AS CONDICOES DE TRABALHO E
ESTIMULO.

Nesta secdo serdo apresentados os nivel de satisfacdo/insatisfacdo em
relacdo as condi¢des de trabalho e estimulo na instituicdo. Essa secdo compreendeu

as questdes 25 a 34 do questionario.

M 1 = Muito Insatisfeito
B 2 = Insatisfeito

[ 3 = Pouco Satisfeito
M 4 = Satisfeito

m 5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 29 — Quantidade de atividades realizadas no cargo de oficial
Fonte: Dados da pesquisa.

Através do gréfico 29 é possivel verificar que a maioria dos oficiais estdo
satisfeitos (1 muito satisfeito e 8 satisfeitos) com a quantidade de atividades
realizadas no cargo de oficial (questdo 25), sendo que 3 oficiais encontram

insatisfeitos ou pouco satisfeitos (2 pouco satisfeitos e 1 muito insatisfeito).
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B 1 = Muito Insatisfeito
B 2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito
B 4 = Satisfeito

W 5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 30 — Responsabilidade exigida pelo cargo de oficial
Fonte: Dados da pesquisa.

O grafico 30 mostra o0 que a maioria dos oficiais sentem-se satisfeitos (2 muito
satisfeitos e 7 satisfeitos) com a responsabilidade exigida pelo cargo de oficial
(questdo 26), embora 3 deles estejam pouco satisfeitos. Como apresentado no
quadro 7 os oficiais sdo responsaveis por uma diversidade de atividades que
envolvem, entre outras, a supervisdo da atuacdo do pessoal no policiamento, o
cumprimento das normas e dos regulamentos, assessoria em assuntos relacionados
com pessoal, informacdes, operacdes e apoio logistico, bem como na administracéo
financeira e de material, detectar angustias e os anseios dos integrantes, etc., mas

gue variam dependendo do nivel hierarquico.

O grafico 31 demonstra que a maioria esta insatisfeita ou pouco satisfeita (1
insatisfeito, 1 muito insatisfeito e 6 pouco satisfeitos) em relagéo ao nivel de estresse
no desempenho de cargo de oficial (questdo 27), , existindo 4 oficiais satisfeitos (1
muito satisfeito e 3 satisfeitos). O estresse no trabalho é a tensédo que o colaborador
sofre em funcdo do trabalho que desempenha. Dependendo do nivel o estresse
pode ser positivo, pois pode servir como um fator de estimulo ao individuo. No
entanto, isso deve ser controlado para que nado atinja niveis em que possa trazer até

mesmo problemas fisicos e emocionais ao colaborador.
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B 1 = Muito Insatisfeito
M 2 = Insatisfeito

1 3 = Pouco Satisfeito
B 4 = Satisfeito

M 5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 31 - Nivel de estresse no desempenho do cargo de oficial
Fonte: Dados da pesquisa.

B 1 = Muito Insatisfeito
M 2 = Insatisfeito

i 3 = Pouco Satisfeito
M 4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 32 — Tarefas rotineiras no trabalho
Fonte: Dados da pesquisa.

O gréfico 32 mostra se os oficias estdo satisfeito ou insatisfeitos em relacéo a
sua rotina de trabalho (questdo 28), sendo que a maioria esta satisfeita (1 muito
satisfeito e 6 satisfeitos) e 5 estdo pouco satisfeitos. Tarefas rotineiras séo
responsaveis por gerar uma sensacao de estagnacgéo e de que néo se evolui , sendo
um fator que pode levar a desmotivagao.
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B 1 = Muito Insatisfeito
B 2 = Insatisfeito

1 3 = Pouco Satisfeito
B 4 = Satisfeito

M 5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 33 — Remuneracéao recebida
Fonte: Dados da pesquisa.

Através do grafico 33, é possivel observar que a maioria dos oficiais se sente
satisfeito (5 satisfeitos e 5 muito satisfeitos) em relagcdo a remuneracéo recebida
(questéo 29), existindo 2 deles insatisfeitos. Os valores dos subsidios dos militares
no Estado do Mato Grosso séo definidos pela Lei complementar n°® 541 de 03 de
julho de 2014 . Os valores dos salarios pagos aos oficiais no Estado do Mato Grosso
vigentes encontram-se entre R$9.295,03 (2°-tenente - Nivel 1) a R$21.303,92
(Coronel - Nivel 3). Importa ressaltar que ndo had aumento de salario devido a cursos
superiores, mas apenas pela promocdo devido ao tempo efetivo no cargo e a

mudanca de nivel hierarquico.
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B 1 = Muito Insatisfeito
B 2 = Insatisfeito

1 3 = Pouco Satisfeito
B 4 = Satisfeito

M 5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 34 — Jornada de trabalho
Fonte: Dados da pesquisa.

O gréfico 34, apresenta como esta a satisfacéo e insatisfacdo dos oficiais em
relacdo a jornada de trabalho (questdo 30). A maioria esta satisfeita neste quesito (2
muito satisfeitos e 8 satisfeitos) e insatisfeito (1 insatisfeito e 1 pouco satisfeito). E
importante que o tempo ao qual os colaboradores se dediqguem a prestacdo de
servico a organizacdo seja ajustado de modo a ndo sobrecarrega-lo e gerar a sua

insatisfacéo.

B 1 = Muito Insatisfeito
B 2 = Insatisfeito

1 3 = Pouco Satisfeito
M 4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 35— Planos de beneficios oferecidos (convénios, plano de salde, etc.)
Fonte: Dados da pesquisa.
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A maioria dos oficiais estdo insatisfeitos (2 pouco satisfeitos, 3 insatisfeitos e
4 muito insatisfeitos) em relacdo aos planos de beneficios oferecidos (convénios,
plano de saude, etc.) (qQuestédo 31) , existindo 3 oficiais satisfeitos (1 muito satisfeito
e 2 satisfeitos) (ver grafico 35). O VIII-CRNMT nédo oferece alguns tipos de
beneficios, convénios ou planos e deve atentar-se para esta questao, pois é um fator

desmotivador.

B 1 = Muito Insatisfeito
M 2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito
M 4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

N=12

Gréfico 36 — Possiblidade de conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos pessoais
Fonte: Dados da pesquisa.

O gréfico 36 analisa a possibilidade de conciliar o trabalho com a vida familiar
e assuntos pessoais (questao 32).A maioria dos oficiais se sentem insatisfeitos (1
esta muito insatisfeito, 3 insatisfeitos, e 4 pouco satisfeitos), e 4 satisfeitos. Um dos
fatores pode estar relacionado ao fato de terem que se deslocar de sua cidade,

deixando a familia para assumir o cargo oferecido.
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B 1 = Muito Insatisfeito
B 2 = Insatisfeito

1 3 = Pouco Satisfeito
B 4 = Satisfeito

M 5 = Muito Satisfeito

N=12

Grafico 37 — Qualidade de vida e ambiente de trabalho
Fonte: Dados da pesquisa.

No grafico 37 verifica-se que existe certo equilibrio entre o numero de
satisfeitos (1 muito satisfeito e 6 satisfeitos) e insatisfeitos (2 insatisfeitos e 3 pouco
satisfeitos) em relagéo a qualidade de vida e ambiente de trabalho (questéo 33).

0o
B Muito Insatisfeito
B Insatisfeito
1 Pouco Satisfeito
B Satisfeito
B Muito Satisfeito

N=12

Grafico 38 — Sentimento de realizacdo de algo importante
Fonte: Dados da pesquisa.

O gréafico 38 refere-se ao sentimento de realizacdo de algo importante
(questdo 34). Neste fator, a maioria apresenta-se como satisfeita (4 satisfeitos e 6
muito satisfeitos), sendo que 2 demonstram-se pouco satisfeitos. Quando o

profissional esta satisfeito com o seu desenvolvimento profissional e sente-se
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realizado, tem maior prazer e motivagéo. Portanto, verifica-se que os oficias sentem-
se realizados com a sua ocupacao e podem entdo desempenha-la de maneira mais

positiva.

Com base na anélise dos graficos 29 a 38 quanto ao nivel de satisfacdo em
relagdo as condi¢des de trabalho e estimulo, é possivel afirmar que a maioria dos
oficiais estd satisfeitos em quase todos os fatores. O VIII-CRNMT deve focar
principalmente nos fatores relacionados ao estresse, plano de beneficios oferecidos
e na possibilidade de conciliar o trabalho com a vida familiar, e buscar formas para
que possam realizar melhoria nesses itens. Em relacdo as condi¢des de trabalho e
estimulo, pode-se observar que os niveis mais altos sentem-se satisfeitos, exceto na
guestao de estresse no trabalho e na possibilidade de conciliar o trabalho com a vida
social. J& os niveis mais baixos sentem-se insatisfeitos, principalmente, dos planos
de beneficios oferecidos pela instituicdo e das quantidades de atividades realizadas

pelo cargo.

De modo a complementar a andlise realizada neste estudo, optou-se por fazer
uma analise dos resultados com base na Teoria das Necessidades de Maslow.
Como referido anteriormente, a Teoria de Maslow contém 5 niveis que englobam as
necessidades fisiologicas, de seguranca, afetivo-social, de autoestima e de auto-
realizacdo. As necessidades fisioldégicas referem-se a aspectos como conforto
pessoal, boa postura, ambiente de trabalho, entre outros, servindo de ponto de
partida para que se possa atender outras necessidades. As necessidades de
seguranca referem-se a seguranca fisica em relacdo a acidentes de trabalho,
assisténcia médica, garantia de no trabalho, etc. As necessidades afetivo-sociais
referem-se por exemplo ao companheirismo com os colegas de trabalho, trabalhos
em grupos, ajudar ou receber ajuda dos seus colegas. As necessidades de
autoestima estéo relacionadas ao reconhecimento, a importancia que a organizagao
da-se ao seu colaborador, a realizacdo de algo importante, etc. E as necessidades
de auto-realizacdo estao relacionadas a perfeicdo em mostrar que o individuo tem
capacidade de ser alguém, tem potencial pra ser um lider. (HESKITH e COSTA,
1980)

Em relacdo ao nivel fisiologico verifica-se que quando questionados sobre a
estrutura (banheiros, dormitérios, etc.) da base (COPOM), 10 se sentem

insatisfeitos. Percebe-se que o nivel fisiologico ndo esta sendo atendido nesses
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requisitos, pois demonstra muita insatisfagdo com o ambiente, essas necessidades

servem como base para que outras necessidades possam ser atendidas.

Quanto ao nivel de seguranca identificou-se que os fatores nos quais existem
maiores niveis de satisfacdo estdo relacionados a estabilidade, adequacdo das
guantidades de atividades realizadas, a ndo realizacdo de tarefas rotineiras e a
remuneracdo. No entanto, é possivel verificar que os oficiais encontram-se
insatisfeitos em relacdo a fatores como 0s equipamentos, 0s cursos e beneficios
oferecidos e a possibilidade de conciliar o trabalho com a vida familiar, sendo

preciso que o VIII-CRNMT atente-se a esses fatores.

Em relacdo ao nivel afetivo-social nota-se que os oficiais encontram-se
satisfeitos em relacdo aos seus superiores, quanto ao de estimulo de iniciativas dos
mesmos e na capacidade de se comunicaram. No entanto, questdes como a gestao
de conflitos, queixas ou problemas pessoais e as promoc¢Oes oferecidas pela
instituicdo apontam para niveis de insatisfagdo. Quando se trata de conflitos a
organizacao utiliza providencias severas fazendo com que 0 mesmo se sinta

insatisfeito.

Em relacdo ao nivel de autoestima quando questionado sobre igualdade de
oportunidades nas promocdes, os oficias se sentem insatisfeitos, pois € um
processo que depende de tempo de servico na instituicdo militar. E se sentem
satisfeitos quando se trata de competéncias e responsabilidades, reconhecimento
dos esforcos individuais e em equipes, promoc¢des oferecidas pela instituicdo,

possibilidade de crescimento e responsabilidades.

Em relacdo ao nivel de auto-realizacdo verifica-se que quando questionados
sobre o envolvimento na tomada de decisGes, nas atividades de melhoria da
instituicdo e sentimento de auto realizacdo o0s respondentes sentem-se satisfeitos.
Este € um fator importante, pois o colaborador ao sentir-se auto realizado em seu
cargo pode desempenhar suas atividades de maneira positiva e sentirem que fazem

parte de algo importante.
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5 CONCLUSAO

Neste estudo foi visto a importancia em terem-se colaboradores motivados e
satisfeitos no seu trabalho. A revisédo da literatura sobre a administracéo de recursos
humanos e as teorias associadas a motivacdo nas organizacfes propiciou que
fossem identificados fatores que as organizacdes devem atentar-se para que 0 seu
capital humano possa desempenhar as suas fungdes de maneira mais harmoniosa,
eficiente e eficaz. A organizacdo que nado esta atenta a esses fatores pode sofrer
com o absenteismo e a rotatividade dos funcionarios, bem como os custos

associados.

O absenteismo e a rotatividade demonstram a falta de interesse do
trabalhador em manterem-se na organizacdo, e podem levar as organizacfes ao
fracasso. Estes problemas estdo também relacionados ao grau de satisfacdo dos
funcionarios e ao seu desempenho no cargo. A satisfacdo das necessidades
humanas deve ser considerada, no sentido de proporcionar aos membros da equipe
condicbes para que manifestem seus desejos e opinides, permitindo que o0s
individuos busquem seu crescimento pessoal e/ou profissional. Portanto, a analise
da satisfacdo/insatisfacao dos integrantes da organizacao foco do estudo em relacao
a determinados itens permite identificar os fatores que estao levando os individuos a
desmotivacao e dar subsidio a organizacdo no momento da formulacdo de um plano

de acéo aplicado aos seus colaboradores.

A analise dos resultados alcancados com este trabalho junto ao VIII-CRNMT
possibilitou avaliar quéo satisfeitos e insatisfeitos estdo os oficiais em relacdo a
determinados fatores. A pesquisa teve como objetivo analisar o nivel de
satisfacdo/insatisfacdo de todos os oficias lotados no VIII-CRNMT da Policia Militar,
em relacdo a instituicdo, ao relacionamento com o0s superiores, condicbes de
trabalho e as possibilidades de crescimento e propor sugestbes que possam

contribuir para a melhoria da organizacao.

Os dados obtidos pelo questionario aplicado aos 12 oficiais do VIII-CRNMT
permitiu verificar que existem dissimilaridades em relacdo a satisfacdo em alguns
dos fatores analisados. Nota-se que a organizacdo deve investir mais em cursos
profissionalizantes, no ambiente de trabalho, nos equipamentos individuais e dar

mais conforto para que o0s oficiais possam realizar suas tarefas de maneira
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satisfatoria. Os principais pontos de satisfacdo dos oficiais sdo apresentados em
relacdo a instituicdo, as condicbes de crescimento profissional e aos seus

superiores.

Embora a validacédo do instrumento, ndo tenha sido realizada neste trabalho,
devido ao tamanho da amostra e exigéncia de tratamentos estatisticos necessarios,
sugere-se que a mesma seja realizada com amostras maiores em trabalhos futuros
em nivel de pés-graduacao. No entanto, esse nao foi um fator restritivo ao alcance
dos objetivos propostos neste estudo, que passa pela analise descritiva (e nao
explicativa) das variaveis que constam no questionario aplicado a populacdo-alvo do
estudo, complementadas pela andlise que teve como base a teoria das

necessidades de Maslow.

Este trabalho podera ser ampliado em trabalhos futuros, podendo ser aplicado
ndo somente aos oficiais, mas também aos soldados de toda a regido Noroeste ou
mesmo do Estado do Mato Grosso. Aumentar a amostra possibilita ndo somente
tracar um retrato melhor da instituicdo, mas a propria analise do instrumento e a

verificacdo da consisténcia interna dos itens considerados.

Embora o tamanho da amostra impeca a generalizacdo dos resultados
obtidos, n&o foi um fator impeditivo para que fossem encontradas informacgdes que
pudessem ser analisadas e que trouxessem contributos para a instituicao. Este é um
trabalho inicial que pode ser complementado em trabalhos futuros pela observacgéo
‘in loco” ou mesmo técnicas de entrevista que possam permitir um melhor

entendimento da satisfacéo e insatisfacao dos oficiais.
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APENDICE A — TERMO DE CONSENTIMENTO

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
Dados de Identificacdo do Projeto

Titulo do Projeto: Analise dos niveis de satisfacdo no trabalho dos Oficiais da Policia Militar
do VIII-CRNMT.

Pesquisador/a Responsavel: Katia Geller

Orientador/a: Prof. MSc. Ariovaldo Lopes de Carvalho

Instituicdo: Faculdade de Ciéncia Contabeis e de Administracéo do Vale do Juruena
Telefone: (66) 9958-2989 — 8418-6490

E-mail: katia.geller@hotmail.com

Prezado Sr.,

Vocé esta sendo convidado a participar, como voluntario, na pesquisa "Analise dos
niveis de satisfacdo no trabalho dos Oficiais da Policia Militar do VIII-CRNMT". Esta
pesquisa tem como objetivo analisar o nivel de satisfacdo dos oficiais lotados no VIlI-
CRNMT da Policia Militar de Mato Grosso no desempenho das suas fun¢fes. Para isso,
serdo feitas algumas perguntas para analisar a satisfacdo dos Oficiais em relagédo: a
instituicdo, ao relacionamento com superiores, as condi¢cdes de trabalho e as possibilidade
de crescimento profissional.

No caso de concordar em participar da pesquisa, vocé ter4 que responder a um
pequeno questionario. A sua participacdo no estudo nao implica nenhum risco para sua
saude nem constrangimento, apenas a disponibilidade de seu tempo para responder ao
questionario.

Em qualquer momento do estudo, vocé tera acesso a pesquisadora para
esclarecimento de eventuais duvidas, se assim desejar.

A sua participacdo € voluntaria e por essa razdo tem a liberdade de retirar este
consentimento e abandorar o estudo a qualquer momento.

As informagfes obtidas serdo analisadas em conjunto com outros sujeitos da
pesquisa, ndo sendo divulgada a identificacdo de nenhum participante. Enfatizamos
gue seu nome sera preservado e que nenhum dado pessoal sera divulgado. Os dados e o
material coletado serdo utilizados apenas para esta pesquisa académica.

N&o haverd nenhum custo com sua participacéo, assim como, ndo havera nenhum
reembolso/pagamento pela sua participacdo. Fardo parte do estudo todas as pessoas que
aceitem participar livremente da pesquisa, ap6s leitura, aceitacdo e assinatura deste termo
(Termo de Consentimento Livre e Esclarecido).

Assinatura do Pesquisador Responsavel:
Consentimento de participacdo da pessoa na pesquisa

Eu, , declaro que li ou me foi lido as
informacdes contidas nesse documento, fui devidamente informado pela pesquisadora sobre
0s objetivos, procedimentos do estudo que serdo utilizados, a ndo existéncia de riscos e
desconfortos e que ndo havera custos/reembolsos aos participantes. Foi-me garantido que
posso retirar 0 consentimento a qualguer momento, sem que isso leve a qualquer
consequéncia. Fui igualmente informado da garantia de que meus dados pessoais ndo
serdo divulgados e que as informacdes obtidas serdo utilizadas apenas para fins cientificos
vinculados ao presente projeto de pesquisa. Assim, concordo em participar da pesquisa.
Declaro, ainda, que recebi uma copia desse Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.

LOCAL E DATA:
: de de 2015.
(Assinatura do participante)




APENDICE B - INSTRUCOES DE PREENCHIMENTO

ANALISE DOS NIVEIS DE SATISFACAO NO TRABALHO DOS OFICIAIS DA
POLICIA MILITAR DO VIII-CRNMT

Prezado Senhor,

No ambito do Trabalho de Conclusdo de Curso de Bacharelado em
Administracdo da Faculdade de Ciéncias Contabeis e Administracdo do Vale do
Juruena (AJES) pretendo realizar uma pesquisa para avaliar o nivel de
satisfagdo dos oficiais lotados no VIII-CRNMT da Policia Militar de Mato Grosso
no desempenho das suas fungbes e atividades profissionais. Esta pesquisa
denomina-se por “ANALISE DOS NIVEIS DE SATISFACAO NO TRABALHO
DOS OFICIAIS DA POLICIA MILITAR DO VIII-CRNMT” e conta com a orientagéo
cientifica do Prof. MSc. Ariovaldo Lopes de Carvalho.

A sua participacdo no estudo é voluntaria, confidencial e anénima. Os dados

recolhidos serdo analisados em conjunto com outros participantes da pesquisa,
ndo sendo divulgada a identificacdo de nenhum participante.
Os guestionarios deverdo ser enviados ao email katia.geller@hotmail.com,

de modo a garantir a confidencialidade e anonimato dos respondestes.

Nesse sentido, solicitamos que responda a todas as questbes do questionario
de forma sincera. N&o existem respostas certas ou erradas.

Grata pela atengéo,
Académica Katia Geller (VIlIl Termo de Administracao)

Este trabalho realiza-se com o apoio e supervisdo cientifica da AJES, da
coordenacdo do Curso de Ciéncias Contabeis e Administracdo e do Setor de
Supervisdo de Monografias do Curso de Administracdo da mesma instituicdo.

A instituicdo agradece a atencdo dispensada a pesquisa.
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APENDICE C - QUESTIONARIO

QUESTIONARIO DE SATISFAQAO NO TRABALHO DOS OFICIAIS DA
POLICIA MILITAR DO VII-CRNMT
(adaptado de Araujo & Bermudez, 2013)

1) Idade anos
2) Tempo como oficial: anos
3) Qual o seu nivel de escolaridade?

() Ensino Fundamental completo
() Ensino Médio incompleto

() Ensino Médio completo

() Superior incompleto

() Superior Completo

4. Qual o seu posto?

() Coronel

() Tenente Coronel
() Major

() Capitédo

() Primeiro-Tenente
() Segundo-Tenente
() Outro. Qual?

Para responder ao questionario, assinale com uma X (cruz) a opcdo que melhor
corresponde a sua opinido, seguindo a seguinte a escala de resposta:

1 = Muito Insatisfeito
2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

Qual é o seu nivel de satisfagdo com a institui¢éo?

Grau de
Satisfagao com... Satisfacéo

1/2|3|4|5

Postura da instituicdo face a mudanca e & modernizacao.

Nivel de envolvimento dos colaboradores na instituicdo e na respectiva
missao.

Envolvimento dos colaboradores nos processos de tomada de deciséo.

Envolvimento dos colaboradores em atividades de melhoria da instituico.

Reuniées bem estruturadas para esclarecimento de dlvidas e objetivos.

Modo como a Instituicdo lida com os conflitos, queixas ou problemas
pessoais.

Igualdade de oportunidades para o desenvolvimento de novas
competéncias profissionais.

Igualdade de oportunidades nos processos de promocoes.

Politica de gestao de recursos humanos existente na instituigao.
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Grau de
Satisfagao com... Satisfacéo

1/2|3[4]|5

Estrutura da base (COPOM) - banheiros, dormitérios, sala de cautela e
recep¢ao ao publico.

Qualidade dos equipamentos de comunicacgao disponiveis (radios
portateis, radios de VTR).

Equipamentos de protecao individual disponivel E.P.I. (colete, capas, cinto
de guarnicdo, armamentos, municdes, algemas, entre outros).

Veiculos para os servigos diarios

Qual é o seu nivel de satisfagdo narelagdo com os superiores?

Aceita criticas construtivas

Aceita sugestdes de melhoria

Delega competéncias e responsabilidades

Estimula a iniciativa das pessoas

Reconhece e premia os esforc¢os individuais e das equipes

Capacidade dos superiores hierarquicos de se comunicarem com seus
subordinados

Qual é o seu nivel de satisfacdo com a estabilidade e condi¢cOes para crescimento
profissional?

Cursos disponibilizados pela instituicdo

Plano de carreira da instituicdo

Promocg6es oferecidas pela instituicdo

Estabilidade ou garantia no servigo efetivo como Oficial militar

Possibilidade de crescimento

Qual é o seu nivel de satisfacdo com as condi¢fes de trabalho e estimulos?

Quantidade de atividades realizadas no cargo de oficial

Responsabilidade exigida pelo cargo de oficial

Nivel de estresse no desempenho do cargo de oficial

Tarefas rotineiras no trabalho

Remuneracgéo recebida

Jornada de trabalho

Plano de beneficios oferecidos (convénios, plano de saude, etc).

Possibilidade de conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos
pessoais

Qualidade de vida e ambiente de trabalho.

Sentimento de realizag&do de algo importante.

Obrigado pela sua participagéao!



