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CAPITULO 20

A PERCEPCAO ENTRE O REAL E O IDEAL DOS
FATORES DA CULTURA E O CLIMA ORGANIZACIONAL
DENTRO DAS TRES DELEGACIAS DA POLICIA FEDERAL
NA REGIAO DE FRONTEIRA DO BRASIL

Eliane Rodrigues do Carmo
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RESUMO: Este estudo investigou o real e o
ideal, da cultura e do clima organizacional dentro
das Delegacias da Policia Federal. O estudo se
justifica pelos poucos estudos realizados dentro
do Departamento da Policia Federal e este
foi o primeiro a ser autorizado a fronteira sul
do Brasil. As organizagdes policiais possuem
cultura e caracteristicas especificas que afetam
a gestao deste tipo de organizacdo. O estudo
foi descritivo de cunho quali-quantitativo, com
corte transversal, sem considerar a evolugao
dos dados no tempo. Os instrumentos de coleta
de dados foram dois questionarios. A populacéao
pesquisada foram da delegacias de Cascavel,
Guaira e Foz do Iguagu totalizando 182
pessoas Os dados foram tratados por estatistica
descritiva e analisados descritivamente. Os
resultados os resultados demonstraram grande
divergéncia, entre nivel real ou percebido e o
ideal ou desejado, em todos os fatores do clima
e da cultura organizacional
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THE PERCEPTION BETWEEN THE REAL
AND THE IDEAL OF CULTURE FACTORS
AND THE ORGANIZATIONAL CLIMATE
WITHIN THE THREE DELEGACIES OF
FEDERAL POLICE IN BRAZIL'S BORDER
REGION

ABSTRACT: This study investigated the real
and the ideal, culture and organizational climate
within Federal Police Precincts. The study is
justified by the few studies conducted within the
Federal Police Department and this was the first
to be authorized to the southern border of Brazil.
Police organizations have specific culture and
characteristics that affect the management of this
type of organization. The study was descriptive
of a qualitative and quantitative cross-sectional
nature, without considering the evolution of the
data over time. The data collection instruments
The
population were from Cascavel, Guaira and Foz
do Iguacgu police stations, totaling 182 people.
Data were treated by descriptive statistics and

were two questionnaires. surveyed

analyzed descriptively. The results the results
showed great divergence between real or
perceived level and ideal or desired level in all
climate factors and organizational culture.
KEYWORDS: Climate. Culture. Organization.
Public security.
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11 INTRODUCAO

O tema deste estudo trata-se da percepcao entre o real e o ideal da cultura e
clima organizacional no Departamento de Policia Federal (DPF), em trés delegacias
situadas em regido de fronteira no sul do Brasil. Entende-se cultura por meio de um
conjunto de valores, normas, crengas e conhecimentos aos quais sao partilhados
pelos individuos dentro de uma organizacéo. Isto representa um procedimento néo
escrito, tratam-se de sentimentos compartilhados através da percepc¢éao do individuo.
Indica Daft (2008), que isso pode passar despercebido e alerta que os gestores e
individuos organizacionais perceberdo sua importancia no momento de transforma-
la.

Neste contexto, os individuos possuem um senso de identidade organizacional
ao qual o comprometimento com a instituicdo produz crencgas e valores maiores que
ela propria. Diante disso, seus colaboradores tornam-se pecas fundamentais. Em
uma organizacéo publica, cuja caracteristicas previstas pela Constituicado Federal &
a impessoalidade e seu ingresso para o corpo funcional deve ser realizado por meio
de concurso publico, os individuos podem deparar-se com uma realidade diferente
daquela inicialmente prevista nas legislacdes. Assim, o ideal de um emprego publico
e o real se antagonizam no cotidiano da organizagao.

Entende-se que o real, conforme Houaiss (2015) refere-se ao que concreto,
que realmente existe, verdadeiro, ndo é falso, ilusério ou artificial. Também ainda
reporta-se ao que € relativo ou proprio das preocupacdes das atividades diarias ou
rotineiras. E aquilo que os individuos compartilham em consenso e que para eles é
real, concreto e afetam sua existéncia. O ideal, sdo as expectativas existentes no
pensamento e nas vontades humanas. Trata-se de um objeto da mais alta aspiracéo,
alvo supremo de ambicdes e desejos. Além disso, trata-se de um modelo de perfeicéo
ou exceléncia ao qual, existird somente na imaginacado de uma solugao perfeita, mas
que tem poucas probabilidades de acontecer.

Neste contexto, as organizagcdes encontram dificuldades de dar continuidade
a suas operacgdes, quando nao atraem cidadaos com os seus valores alinhados
aos valores organizacionais (JAHANGIR E HAG, 2004). Cresce a importancia da
necessidade de cuidar dos seres humanos como principal ativo organizacional reforga
(DELGOSHAIE et al., 2008) principalmente em certos tipos de organizag¢des publicas
gue cuidam da seguranca da populacgao.

A tradicdo é o nucleo essencial da cultura. Ela oferece um senso de identidade
e padréao de comportamento aceitavel dentro do contexto organizacional de forma a
criar a coeréncia na realizacao de suas atividades (KLUCKHOHN, 1951).

Por sua vez, o clima organizacional pode atuar como um fator de impacto
sobre o comportamento dos membros da organizacao (HAMZE ALIPOUR, 2011).
O clima organizacional trata-se de um conjunto de critérios, aos quais podem ser
mensuraveis no ambiente de trabalho. Estes podem impactar direta ou indiretamente
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no comportamento organizacional frente as atividades realizadas.

Quanto ao desenvolvimento regional percebe-se que as cidades de Cascavel,
Foz do Iguacu e Guaira apresentam-se como espacgos locacionais significativos na
regiao oeste, permanecendo-se como concentracao locacional constante desde 1970
(RIPPEL et. al. 2015). Estas cidades da regiao Oeste do Parana, caracterizam-se por
concentrar maior quantidade de populagédo em zonas urbanas que regionais. Todavia,
trata-se de uma regiéo cuja forca motriz econémica encontra-se na agricultura, turismo
e comércio.

Diante disso, investigar o que é percebido como real e ideal sobre o clima e
a cultura organizacional, podem indicar quais sdao e os fatores que podem ser
melhorados (PODSAKOFF ET AL., 2000). Pode resultar assim, em melhor execuc¢ao
dos objetivos da organizacéao e de seus individuos (SHAHIN E BEHESHTIN, 2010).

Em vista destes argumentos este estudo buscou responder a seguinte questao:
Qual a percepcéo entre o real e o ideal dos fatores da cultura e o clima organizacional
dentro das trés delegacias da Policia Federal na regido de fronteira do Brasil?

1.1 Justificativa do estudo

este trabalho se justifica pelos poucos estudos realizados dentro do Departamento
da Policia Federal. As organizagdes policiais possuem cultura e caracteristicas
especificas e nas areas de fronteira do Brasil, esta importancia destaca-se ainda mais.
Nao houve, nenhum estudo publicado sobre o tema. Fato este, relevante para poder
se identificar variagdes em relagdo a cultura e clima organizacionais diferenciados de
outras regioes do Brasil.

A regiao onde situa-se as unidades organizacionais em estudo, trata-se de uma
regiao amplo espaco territorial, onde ha muito transito de produtos importados por
terra, ar e rios. Os paises circunvizinhos proporcionam grande facilidade para entrada
de armas, drogas, bebidas e demais itens que proporcionam crimes federais e contra
a vida. Coloca-se assim, a necessidade de atuacéo coordenada de entes publicos de
todos os niveis: municipais, estaduais e federais.

Também, nas agdes coordenadas, conforme a situagdo, solicita-se o apoio da
Receita Federal do Brasil, Exército, Marinha ou Aeronautica. Apés as colocagodes
iniciais, no proximo capitulo, apresenta-se o referencial teérico para dar sustentacao
cientifica ao estudo proposto.

2 | REFERENCIAL TEORICO
2.1 Cultura organizacional

Herskovits (1963) sugere que cultura é o modo de vida de um povo, ao passo
que uma sociedade é o agregado organizado de individuos. Por conseguinte, uma
sociedade estd composta de pessoas e a forma de seus comportamentos estabelece
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a sua cultura. Este conceito é aplicado a qualquer grupo de individuos, por isso que
o conceito de cultura foi transferido para as organizagoes.

Algumas organizagbes conseguem renovar constantemente sua cultura
mantendo a sua integridade e personalidade, enquanto outras permanecem com sua
cultura amarrada a padrdes antigos e ultrapassados. A Unica maneira viavel de mudar
uma organizacdo é mudar a sua cultura, isto é, os sistemas dentro dos quais as
pessoas vivem e trabalham (ETZIONI, 1980).

DaMatta (1983) descartava a visdo abrangente que sociedade e cultura fazem
parte de uma mesma coisa, a realidade humana; e que essa diferenciacado se da
apenas em func¢ao do nivel de angulacéo e da posi¢cao do observador.

Neste contexto, a forca da cultura organizacional torna-se significativa. Leva seus
colaboradores e buscar a sobrevivéncia da organizacao, através destas percepcoes
(SCHEIN, 1985 e FLEURY, 1996)

O ambiente observavel é que se vem dentro da organizagéo, as roupas/uniformes
que seus colabores vestes, padrbes de comportamento visiveis, documentos
padronizados a ser utilizados, modelos de comunicacdo de forma escrita: e-mails,
memorandos, oficios, carta circular, comunicados, editais dentro outros, layout do
ambiente, méveis, identificacao visual entre outros.

A cultura organizacional manifesta-se dos estudos de Hofstede (1990),
através de: simbolos, herdis (para 0 modelo organizacional), rituais e valores. Estes
acontecimentos evidenciam a necessidade de se entender como os gestores e 0s
funcionarios de uma organizacéo percebem as constantes mudancgas que ocorrem ao
nivel dos ambientes externos e internos da propria organizagao, e como reagem a elas.
Seu estudo € muito importante para o entendimento da cultura, j& que compreender
os simbolos, heroéis, rituais e valores presentes nas organizac¢des, contribuem para
compreender o clima e desenvolver politicas de gestao mais eficaz.

Para Schein (1995), que a cultura organizacional leva aos colaboradores a
entender como trabalhar seus problemas no cotidiano. Proporciona ajustar-se as
pressées do ambiente interno, integrando-se de forma eficaz e ensinado aos novos
membros ingressantes. Assim, eles aprendem o que é valido ou ndo em seus
comportamentos e valores, dentro das organizagoes.

Acultura organizacional, constitui o meio interno de uma organizacéo, a atmosfera
psicologica caracteristica em cada organizacdo. No entendimento de Schein apud
Fleury et al. (1996, p.20):

cultura organizacional € o conjunto de pressupostos basicos que um grupo
inventou, descobriu ou desenvolveu ao aprender como lidar com os problemas de
adaptacéo externa e integracéo interna e que funcionaram bem o suficiente para
serem considerados validos e ensinados a novos membros como a forma correta
de perceber, pensar e sentir, em relacéo a esses problemas.

Assim, a organizacao ensina e persuade 0 seu pessoal a se comportar de acordo
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com as exigéncias de suas fungdes. Todavia, ndo se pode ignorar que os individuos
e 0s grupos, dentro da organizacdo, agem também seguindo seus proprios critérios
e que os complexos padrdes de interagao, impostos pela organizagao e estudos
organizacionais.

As organizacles estao inseridas dentro de um ambiente e interagem com este
ambiente recebendo influéncias e por conseguinte, influenciando-o. As pessoas
que atuam nas organiza¢cdes sao agentes que contribuem para esse intercambio
constante. Os valores das pessoas por sua vez conduzem a formacéo da cultura da
organizacao (SILVA, 2012).

Para Schein (1992), acultura € um conjunto de pressupostos basicos que podem
ser inventados, descobertos ou desenvolvidos por um grupo que, ao conviver com
problemas, sejam eles de adaptacdo externa ou integracao interna, considerou-os
validos pela maneira como funcionou.

Dessa forma, esses pressupostos podem ser levados a outros novos
membros, destaca Schein (1992) que as diversas camadas da cultura, pois a cultura
organizacional é algo dinamico, intangivel e uma construcéo social coletiva que pode
ser representada por trés camadas.

Além de funcionar como um elo entre todos os membros em torno dos mesmos
objetivos e dos mesmos modos de agir. Se as organiza¢des nao tivessem referéncias
proprias, ficariam em func&o das convic¢des individuais dos seus membros e diante
de situagcbes novas poderiam sofrer alguns danos, pela existéncia de varios tipos de
procedimentos e orientacbes (SCHEIN, 2001).

Construir uma cultura e manter a originalidade ao longo do tempo, os lideres
precisam lutar contra as pressdes. Os membros de culturas fortes, muitas vezes a
tomar melhores decisdes, porque eles se comunicar bem com 0s outros e sédo seguros
o suficiente em seus papéis para se sentir confortavel desafiador outro (GRANT,
2016).

A cultura esta vinculada a tipologia organizacional, ou seja, organizacdes
comerciais, industriais, de servicos, nao governamentais, governamentais, dentre
outras, estabelecerdo culturas e sistemas de gestado prdprias vinculadas as suas
atividades.

Por fim, os elementos integrantes de uma cultura organizacional, faz-se com
que ela mantenha uma ag¢ao coesa em prol da missdo, visdo e objetivos, tracados
pelos gestores para que sua finalidade tenha alcance com sucesso.

2.2 A cultura organizacional brasileira

tanure (2005) identificou a cultura na cultura organizacional brasileira encontra-
se um baixo indice de controle, todavia, apresenta-se como ponto favoravel a
flexibilidade, o otimismo pelo futuro. Desenvolvendo assim, o gestor com maior
capacidade de liderar pessoas com caracteristicas opostas, capacidade de gerir em
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ambientes de incertezas, buscando minimizar conflitos e busca de alternativas para
resolucéao dos problemas, através da criatividade.

Barros e Prates (1996) destaca que organizacionalmente os brasileiros preferem
uma lideranca mais autocratica, centralizadora e personalista. Ao qual os liderados
desenvolvem lealdade a hierarquia, ao grupo e a organizacao. A necessidade de
lealdade, torna o liderado seguro, traduzindo as ac¢des paternalistas nas relagdes de
trabalho.

Prosseguem os autores, que a afetividade dentro do ambiente de trabalho torna-
se a principal fonte de seguimento a pessoa do lider. Deposita-se assim, a confianca
transformando-se assim, um elo de lealdade e forte ligacdo para outras ac¢des de
lideranca. Torna-se assim, a principal forma de negociacao e troca com outras areas
do poder organizacional. Realizando-se assim, a principal forma de relagdo entre
lider e liderado.

A lealdade em relacé&o ao lider, torna-se passivel de dependéncia e possivel
manipulacdo. Outrossim, em uma eventual troca de lider, podera gerar uma perda
podendo gerar um sentimento de orfandade. As relagdes pessoais, torna-se um dos
pilares centrais da cultura, aumenta a importancia do clima de seguranca e confianca
nas relagcdes empresa/empregados (BARROS E PRATES, 1996).

Um clima e uma cultura organizacional favoravel e saudavel, pode proporcionar
melhores condi¢des para a produtividade. Assim, prossegue Barros e Prates (1996)
a comunicacdo das mudancas organizacionais afetam menos a produtividade,
diminuindo, por conseguinte, os riscos de incerteza.

Tanure (2005) destaca por fim, que a cultura organizacional brasileira possui uma
forte ligacao entre lider e liderados. Aos quais, o lider deve acreditar nas capacidades
técnicas, educacionais e comportamentais de seus liderados. Permitindo-se assim, a
equipe de liderados a crescer e interagdo, produtividade e confianga mutua.

O modelo cultural brasileiro articula-se em um tripé basico sendo eles a
relacdes de poder, as relagdes pessoais e a flexibilidade. Os citados tracos culturais
da sociedade brasileira ao articularem-se, propostos pela autora, a forma brasileira
de valorizar a hierarquia, lideranca para lidar com as probabilidades de incerteza,
juntamente com a flexibilidade, afetividade, adaptabilidade e criatividade” (TANURE,
2005, p. 45).

Ja as relacOes pessoais sé&o construidas a partir de lagos fortes entre as pessoas
e formam um eixo importante da cultura (BARROS; PRATES, 1996). A base desse
eixo € o traco de personalismo. As caracteristicas de atracdo, como fator de coeséao
social e postura de evitar conflito, que sustentam o personalismo, sdo somadas a
caracteristica de lealdade encontrada na cultura brasileira e formam os pilares da
dindmica de funcionamento do eixo de relagdes pessoais.

Assim, amaneiraque o brasileiro lida com conflitos é orientada para a preservacao
dos lacos e qualidade dos relacionamentos. Apesar de demonstrar suas emocgoes,
0os brasileiros ndo revelam os conflitos abertamente, evitando comportamentos
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afirmativos que possam comprometer a harmonia grupal ou constranger as pessoas.

Tanure (2005) observa que, no Brasil, as caracteristicas tipicas, das pessoas
revelam em seus relacionamentos comportamentos marcantes, como demonstracéo
de sentimentos, emocodes, afei¢coes, dificuldades de administrar conflitos e muita
importancia nas relacdes pessoais.

Neste contexto, o Brasil pode ser classificado como um pais com altos niveis de
sociabilidade, o que Goffee e Jones (1998) consideram uma das formas negativas da
sociabilidade. Esse tipo de cultura € predominantemente relacional e, de acordo com
suas pesquisas, essa € uma tendéncia da empresa brasileira, na qual a competicao e
a busca pela performance passam a ser as forgcas externas que pressionam para que
essa tendéncia relacional seja utilizada de forma positiva.

Os indicadores de individualismo/coletivismo do trabalho de Hofstede (1980)
foram aplicados no Brasil por Tanure (2005), também indicam a tendéncia da cultura
brasileira ao coletivismo, o que vai reforcar o valor das relagbes pessoais na cultura
nacional.

O paternalismo, que é o resultado da combinacdo do personalismo e da
concentracao do poder, € mais um trago caracteristico da cultura, tendo a valorizacao
do patriarca e da hierarquia na base da cultura. Na dindmica positiva dessa cultura, o
sucesso individual depende do quéo determinada pessoa € valiosa para a organizagao.
Um fator positivo é a liberdade pessoal para realizar o trabalho de acordo com o
proprio estilo de atuacgéao.

Concentrar-se nas ideias e nos resultados € o padréo de conduta chave. Do
ponto de vista das pessoas, é uma cultura que promove liberdade e flexibilidade,
proporciona condi¢cdes para o desenvolvimento da criatividade e exige apenas alta
performance como contrapartida. A cultura fragmentada positiva tem suas préprias
regras de sobrevivéncia: valorize a si préprio; mantenha seus olhos do lado de fora
da organizacgdo; prestigie ideias e resultados e ndo os individuos; contrate pessoas
brilhantes; e apareca ocasionalmente.

Neste sentido, a tipologia organizacional, ou seja, como séo classificadas as
organizacgao, se publica, privadas, ONGs dentre outras, determina sua cultura.

2.3 A cultura em uma organizacao policial

foucault (1987), Santos (1989) e Pinheiro (2013), corroboram que as forcas
policiais fazem parte da estrutura organizacional de Estado. Elas serve para manter a
ordem e o poder devidamente estruturado dentro de uma sociedade. Neste sentido,
podem agir em legitima defesa para salvar sua vida ou neutralizar um alvo, caso seja
necessario

Empregam a violéncia como atitude legitima, amparada pela lei para proteger
sua vida e a dos demais. O policial € o agente do Estado para assegurar a ordem,
minimizar a violéncia e garantir os direitos de todos os cidadaos e exercem as praticas
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policiais com legitimidade de poder.

Para Weber (1991) diante das necessidades do Estado, em manter a ordem e
os direitos. Estas organizacbes também passam a ser formas modernas de prisées.
Permanecendo a racionalidade, como instrumento necessario, todavia, havendo
necessidade de empregar outras estratégias para que ocorra a eficacia organizacional
esperada.

Martinez (1999) relata que a cultura organizacional em um ambiente policial
esta ligada a conter a violéncia. O ambiente organizacional dentro dos aspectos
policiais tornam-se diferentes de outras organizacionais tradicionalmente estudadas
pela literatura.

O ambiente policial também ira produzir seus mitos, ritos, elementos, trajes e
cerimoniais. Todavia, 0 membro das organizacdes sera o rosto do Estado para prender,
soltar, efetuar diligéncias, periciar documentos, investigar crimes das mais diversas
naturezas. Cabe as estruturas policiais, também garantir os direitos humanos das
partes envolvidas. Para Albernaz (2010)

A coercao exerce um papel crucial na construcdo da compreensdo policial
do mundo, de sua visdo acerca da natureza humana e do papel da sociedade.
Como criaturas morais, os policiais sdo constantemente assombrados por dilemas
inerentes ao exercicio da violéncia autorizada e ao fato de serem poderosos, mas
nao absolutamente poderosos para reagir as situacdes em que se veem enredados.

Ainda destacam Luz (2003) e Costa (2006) estes aspectos validam ou nao o
comportamento dos colaboradores, quer sejam nos procedimentos formais, quer
sejam nos procedimentos informais.

Fazendo paralelo em relacdo a perspectiva de Alves (1997), Schermerhorn,
Hunt e Osborn (1999) descrevem que a cultura organizacional é composta de certo
agrupamento de pressupostos sociais, visto que normas, crengcas bem como valores,
mitos e ritos, recompensa e eficacia, constituindo atributo intrinseco a administracéo.

Na cultura policial, o cumprimento das normas é imprescindivel, entendido
como um rito a ser cumprido e nunca quebrado, em prol da eficacia organizacional.
A seguranca publica é a crencga e o dever a ser cumprido e mantido sem tumultos ou
violéncias. Portanto, estes aspectos da cultura sédo predominantes nas organizacoes
e, segundo os autores, afetam tanto a cultura quanto o clima organizacional.

31 METODOLOGIA

A presente pesquisa foi de carater exploratorio. O estudo foi também descritivo,
com corte transversal, sem considerar a evolugcao dos dados no tempo. A abordagem
€ quali-quantitativa, pois os dados sao oriundos de opinides, considerados como
dados moles. Uma opinido é uma qualidade, uma valoracao sobre algo, porém muitos
pesquisadores transformam “[...] dados qualitativos em elementos quantificaveis [...]
pelo emprego de critérios, categorias, escalas de atitudes, intensidade ou graus”
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(RICHARDSON et al, 1997, p. 80).

O estudo foi realizado nas trés delegacias da Policia Federal, na regidao da
fronteira do Oeste do Parana. O numero da amostra utilizada foi autorizada pela
Policia Federal, devido ao sigilo que esta entidade possui sobre o seu real efetivo,
gue nao pode ser divulgado ao publico.

Del ) Chefias Funcionarios

D:I:gzg?ss Policiais Ag_je_ntes ad- Total
ministrativos

A  (Cascavel) 2 46 0 48

B (Guaira) 2 35 0 37

C  (Foz do Iguacgu) 2 93 2 97

Total 6 174 2 182

Quadro 1 - Amostra autorizada pela policia federal para pesquisa
FONTE: dados coletados.

No tratamento dos dados utilizou-se o teste T-student para a comparacgéo de
médias; analise de variancia com teste post hoc tukey, ao nivel de 5%; teste de
hipotese para correlacdo linear de Pearson, ao nivel de 5% e os célculos de média,
desvio-padrédo, proporcdo e graficos. Para o tratamento estatistico foi utilizado o
software R.

4 | RESULTADOS E DISCUSSOES

4.1 Resultados da clima e cultura organizacional gerais

Na anélise dos dados utilizou-se o Teste T-student para a comparacéo das
médias. Para encontrar a coluna das diferencas, utilizou-se a subtracdo para obter
as diferencas entre as tabelas: real ou percebido e ideal ou desejado. Ao analisar
a percepcao da Clima organizacional, verifica-se uma grande divergéncia entre o
nivel real ou percebido ou percebido e o nivel Ideal ou desejado, conforme Tabela 2.
Contudo, alguns pontos apresentaram comportamentos inversos.

Realou |lIdeal ou | ..
. L - . Dif-
Clima organizacional percebi- | deseja-
erenca
do do
1) Coqforrrllsmo: amoldar-se as regras da or- 75 3.7 38
ganizacao
2) Responsabilidade: autonomia para decidir 4.2 8.9 4,7
sobre os problemas
3) Padrdes: ot?jetlvos estimulantes para gerar 33 9.1 5.8
comprometimento
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4) R_egompensa: formas de reconhecimento 3.1 9.5 -6,4
utilizadas

5) Clareza organizacional: organizagao das 4.0 95 55
atividades

6) Apoio e calor humano: amizade e confianca 9.2 3.3 5.9
entre os membros

7) leeraf\g.a: aceitacdo da lideranga baseada 33 9.3 -6,0
na pericia

Tabela 2: Clima Organizacional

Fonte: dados coletados.

Conforme a Tabela 2, constatou-se que as maiores diferencas o real ou
percebido e o ideal ou desejado encontrou-se nos fatores: recompensa: formas
de reconhecimento utilizadas (-6,4); lideranca: aceitacdo da lideranca baseada na
pericia (-6,0); apoio e calor humano: amizade e confianca entre os membros (-5,9).
Ocorreram médias diferencas o real ou percebido e o ideal ou desejado encontrou-
se nos fatores: e padrdes: objetivos estimulantes para gerar comprometimento (-5,8);
clareza organizacional: organiza¢ao das atividades (-5,5). As menores diferencas o
real ou percebido e o ideal ou desejado encontrou-se nos fatores: responsabilidade:
autonomia para decidir sobre os problemas (-4,7) e conformismo: amoldar-se as
regras da organizacéo (3,8).

Portanto, para todas as delegacias o clima organizacional percebido diverge
muito entre 0 que se deseja e os fatores que possuem a maior divergéncia séo
recompensa e apoio e calor humano.

Quanto a cultura organizacional, também houve divergéncia entre o nivel real ou
percebido e o nivel ideal ou desejado, conforme Tabela 3.

Perguntas Real ou Ideal ou Diferenca
g percebido |desejado ¢
1)  Existéncia de equidade na politica salarial |28 9,4 -6,6
2) Existéncia de equipes de alta competéncia |5.2 9,4 -4,2
técnica
3) Liberdade para expressar o que se pensae |43 9,3 -5,0
sente
4) Autonomia para planejar atividades e solu- | 5,0 9,3 -4,3
cionar problemas que dizem respeito a sua area
de atuacéo
5) Existéncia (numericamente satisfatoria) de |34 9,4 -6,0
pessoal de apoio técnico
6) Oportunidade de enriqguecer com conheci- |45 9,3 -4,8
mentos e adquirir habilidades para crescimento
pessoal
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7) Cooperacéo e respeito mutuos entre os 3,9 9,4 -5,5
membros, ao invés de atitudes individualistas.

8) Existéncia de politicas de incentivos coer- 2,9 9,5 -6,6
entes com as necessidades de seus membros.

9) Utilizagéao de feedback da chefia/coorde- 3,9 9,4 -5,5
nacao sobre todo trabalho realizado.

10) Recompensas pela realizacdo de bons tra- |29 9,2 -6,3
balhos

11) Esforco dos membros ou setores da organi- | 4,1 93 -5,2
zacao para acdes conjugadas no cumprimento

do seu papel.

12) Utilizacao dos resultados do trabalho no 4,2 9,5 -5,3
processo produtivo, em beneficio da comuni-

dade.

13) Companheirismo, apesar de hierarquia or- |39 93 -5,4
ganizacional

14) Tomada de decisdes por consenso de gru- |32 8,8 -5,6
pos

15) Comunicag¢ao, com antecedéncia, sobre 3,7 9,2 -5,5

mudancgas que irdo ocorrer no ambiente de tra-
balho ou na tarefa que se executa.

16) Amizade entre os membros da organizagéo, |4.8 8,7 -3,9
mesmo fora do ambiente de trabalho

17) Disponibilidade de materiais e equipamen- |5,3 9,6 -4,3
tos necessarios ao trabalho

18) Manifestac&o de alegria e entusiasmo no 4,3 9,0 -4,7
ambiente de trabalho

19) Zelo pela higiene e segurancga no trabalho. |6,1 9,6 -3,5
20) Disponibilidade de tempo para estudos. 4,9 8,5 -3,6
21) Oportunidade de desenvolver autoconfi- 4,5 9,1 -4,6
anca.

Tabela 3: Cultura Organizacional

Fonte: dados coletados.

Conforme aTabela 3, constatou-se que as maiores diferencas o real ou percebido
e o ideal ou desejado encontrou-se nos fatores: existéncia de equidade na politica
salarial (-6,6), existéncia de politicas de incentivos coerentes com as necessidades
se seus membros (-6,6), recompensas pela realizacdo de bons trabalhos (-6,3),
existéncia (numericamente satisfatoria) de pessoal de apoio técnico (-6), tomada
de decisdes por consenso de grupos (-5,6), cooperacao e respeito matuos entre os
membros, ao invés de atitudes individualistas (-5,5), utilizacao de feedback da chefia/
coordenacéo sobre todo trabalho realizado (-5,5), comunicagcéo, com antecedéncia,
sobre mudancas que irdo ocorrer no ambiente de trabalho ou tarefa que se executa
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(-5,5).

Ocorreram médias diferencas o real ou percebido e o ideal ou desejado
encontrou-se nos fatores: companheirismo, apesar da hierarquia organizacional
(-5,4), utilizagdo dos resultados do trabalho no processo produtivo, em beneficio
da sociedade (-5,3), esforco dos membros ou setores da organizacdo para acoes
conjugadas no cumprimento do seu papel (-5,2), liberdade para expressar o que
se pensa e sente (-5,0), oportunidade de enriquecer com conhecimentos e adquirir
habilidades para crescimento pessoal (-4,8), manifestacdo de alegria e entusiasmo
no ambiente de trabalho (-4,7) oportunidade de desenvolver autoconfianca (-4,6).

As menores diferencas o real ou percebido e o ideal ou desejado encontrou-se
nos fatores: autonomia para planejar atividades e solucionar problemas que dizem
respeito a sua area de atuacgao (-4,3), disponibilidade de materiais e equipamentos
necessarios ao trabalho (-4,3), existéncia de equipes de alta competéncia técnica
(-4,2), amizade entre os membros da organizacdo, mesmo fora do ambiente de
trabalho (-3,9), disponibilidade de tempo para estudos (-3,6), zelo pela higiene e
seguranca no trabalho (-3,5).

Portanto, para todas as delegacias o clima organizacional percebido diverge
muito entre 0 que se deseja e os fatores que possuem a maior divergéncia sao
recompensa e apoio e calor humano.

51 CONSIDERACOES FINAIS

Apesar dos progressos feitos em pesquisa deste tipo, ainda existem questdes
que precisam ser respondidas. Do ponto de vista pratico dentro de uma organizacgéao
de seguranca publica, ha muito o que estudar.

Este estudo se propds a colaborar com o aumento de estudos na area, tendo em
vista, ha muito pouco estudos sobre cultura e clima organizacional para a seguranca
publica no Brasil. Por tratar-se uma organizagédo mais fechada com culturas e climas
proprios da area de seguranca publica, onde trabalha-se com um regime diferenciado
de trabalho, salario e informacdes.

Nas delegacias percebe-se que a organizacao gestora de todo o sistema da
Policia Federal, visa manter seu quadro de pessoal bem treinado e adequado para
as atividades profissionais que se propde. Verifica-se isso, através das atividades
publicas que aparecem na imprensa, atualmente, em destaque a diversas etapas da
operacao Lava-Jato.

Pode-se constatar que a delegacia de Cascavel pode estar sofrendo pela
influéncia da as condicdes de estrutura fisica, pois, o ambiente é adaptado para as
atividades profissionais. Areferida unidade estd em regiéo central de Cascavel. Muitas
vezes devido as apreensdes de trafico de drogas e demais itens, eventualmente,
precisam impedir parte da pista para realizar suas atividades. Pode-se também a
quantidade de pessoal concursado na area administrativa, contribua para que as
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atividades possam ser desenvolvidas.

Pelos dados coletados, ha necessidade de aperfeicoamento nas recompensas
pelas atividades realizadas, necessidade diminuicdo do comodismo/conformismo na
atividade profissional, além do feedback chefia. Conforme os autores pesquisados
neste estudo, existem varias formas de recompensas pela atividade realizada, esta
pode ser através de um elogio, mencéao honrosa e até remuneracao financeira. Deixa-
se assim, aberta esta possibilidade de melhoria, sem necessariamente modificar
a estrutura da organizagdo como um todo. O gestor podera langar estratégias
diferenciadas e adequada a realidade de seus comandados dentro da sua jurisdicéo.

Existe a necessidade de melhorias dos indices ideal ou necessério, diante
das percepcoOes das situacdes reais ou percebidas. Um dos fatores a ser levado em
consideracédo sdos as caracteristicas do ambiente policial, onde os colaboradores
contribuem n&o apenas com sua forca de trabalho intelectual, mas também, com
sua capacidade fisica e de vida. Ha divergéncias entre as formas de remuneragéo,
progressao de carreira e estratégias de desempenho frente mediante a realidade que
vivem.

Solicita-se do colaborador uma atividade exclusiva, ja que vive integralmente
para a organizacao, isso pode implicar, muitas vezes dificuldades de socializar-se
com outras pessoas e grupos aos quais trabalham e também, com outras pessoas
da sociedade.

Os resultados por delegacias demonstram divergéncias entre si. Algo formidavel
foi a receptividade de todas as delegacias estudadas e seus colaboradores. Pessoas
abertas e preocupadas com a instituicao onde trabalham, desejosas de n&o serem
apenas um numero, mas de serem ouvidos para tornarem a organizacao melhor.
Mantendo o orgulho na sociedade brasileira.
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