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RESUMO:Nos dias de hoje, as organizações vêm vivenciando mudanças profundas e complexas, buscando com isso, formas de trabalho mais flexíveis e que valorizem o capital humano no ambiente de trabalho. A valorização do capital humano cria um ambiente mais harmônico, visando com isso à qualidade de vida dos seus funcionários. Por sua vez, a qualidade do ambiente de trabalho influencia de forma significativa o clima organizacional, atuando nos aspectos motivacionais, rendimento, produtividade, absenteísmo e autoestima. Buscou-se através deste trabalho responder ao seguinte problema de pesquisa: o clima organizacional influencia na qualidade de vida dos policiais militares? O objetivo geral deste foi avaliar a influência clima organizacional na corporação. Com base nessas premissas, os objetivos específicos visavam verificar o clima organizacional da corporação; analisar a relação entre clima organizacional e qualidade de vida no trabalho e investigar se os policiais militares possuem qualidade de vida em seu ambiente de trabalho.
Palavras-chaves: Funcionários, Organizações, Trabalho.
ABSTRACT: Organizations currently have been going through deep and complex changes, so looking for more flexible ways to work that value their human capital in their work environment. The appreciation of human capital has a signisignificant importance in the organizational environment, acting in motivational, performance, productivity, absenteeism and self-esteem aspects. This study tried to answer the following research issue: does the work environment influence the life quality of the military police officers? The main goal was to assess the influence of the work environment in the corporation. Based on such assumptions, the specific goals would look for checking the corporation organizational environment, analyze the relationship between the organizational environment and the life quality at work and check if the military police officer have life quality in their work environment. 
Keywords: Employees, Organizations, Labour.

1 CONSIDERAÇÕES INICIAIS

Atualmente, vive-se em um mundo dinâmico, onde as organizações têm vivenciado mudanças profundas e complexas, havendo assim a necessidade de novas formas de trabalho, mais flexíveis e que valorizem as relações humanas.
A preocupação com a valorização das relações em um ambiente organizacional não existia há alguns anos atrás, mas aos poucos foi-se percebendo que as pessoas são fundamentais dentro das organizações, pois elas são as responsáveis pelo seu sucesso ou pelo seu fracasso, visto que são as peças fundamentais no desenvolvimento organizacional. Pensando nessa premissa, surge a preocupação com a qualidade de vida dos funcionários, assim como com o clima organizacional no qual os mesmos se encontram inseridos, com a finalidade de evitar o adoecimento gerando melhores condições para o desenvolvimento de suas atividades.

A qualidade do ambiente de trabalho percebida pelos funcionários influencia o comportamento, podendo alterar de forma significativa o clima organizacional, uma vez que o mesmo depende do comportamento e das atitudes dos funcionários. Um bom clima organizacional eleva os aspectos motivacionais aumentando o rendimento, a produtividade e autoestima do funcionário, fazendo com que ele produza mais, sentindo-se satisfeito e elevando seu sentimento de pertencimento à organização na qual está inserido.

Conhecer o clima organizacional possibilita proporcionar a análise das relações que as organizações estabelecem com seus funcionários. Essas relações podem ser tanto positivas quanto negativas e quando negativas geram o adoecimento e uma interferência na qualidade de vida no trabalho.

A deteriorização da qualidade de vida manifesta-se de diversas formas, sendo uma delas o adoecimento dos funcionários e consequentemente seu absentismo, ocasionando na empresa um clima desagradável e muitas vezes doentio.

Partindo dessa premissa, a problemática de pesquisa consiste no seguinte questionamento: o clima organizacional influencia na qualidade de vida no trabalho de policiais militares?

Baseado no exposto acima se propôs realizar uma pesquisa de clima organizacional na Brigada Militar de Bagé RS, com a finalidade de avaliar a influência do clima organizacional na qualidade de vida dos policiais militares, uma vez que os mesmos trabalham em um segmento de atividade altamente periculosa e que exige um bom relacionamento com os colegas, assim como, com a sociedade. 

2 REFERENCIAL TEÓRICO

2.1 Clima Organizacional

O clima organizacional, diz respeito à percepção da empresa. Segundo Luz (2003), é através do clima que as pessoas percebem a empresa positiva ou negativamente.

Para Coda (1997), clima organizacional é o indicador do grau de satisfação dos membros de uma empresa em relação a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da organização, tais como: política de RH, modelo de gestão, missão da empresa, processo de comunicação, valorização profissional e identificação com a empresa.

De acordo com Kahale (2003), clima organizacional envolve uma visão mais ampla e flexível da influência ambiental sobre a motivação. É a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos membros da organização e influencia no seu comportamento.
O clima organizacional está intimamente relacionado com o grau de motivação de seus participantes. Quando há elevada motivação entre os membros o clima motivacional eleva-se e traduz em relações de satisfação, de animação, interesse, colaboração, etc (CHIAVENATO, 2004, pg 74).

Um clima organizacional bem trabalhado pode trazer alguns benefícios para a organização: retenção de talentos; diminuição do índice de doenças psicossomáticas, treinamentos sintonizados com os objetivos da empresa gerando resultado, alta produtividade, melhoria na comunicação interna da empresa, aumento no comprometimento dos funcionários com a empresa, credibilidade, integração, união, adequação do processo de seleção/ premiação e outros (KAHALE, 2003, p.25).

Para Spector (2003), apesar de as pessoas estarem satisfeitas com seu trabalho de forma geral, isso não significa que elas estejam felizes com todos os aspectos. As pessoas têm sentimentos diferentes com relação a diversos aspectos de seu trabalho, como: seus companheiros, seu salário, a natureza do trabalho, seu supervisor e seu ambiente laboral. 

O clima organizacional, não é algo criado pela organização, ele já existe e é resultante de fatores internos e das decisões tomadas. Para Luz (2003), as pessoas não são iguais e têm diferentes visões de encarar o mundo, é natural que as percepções e sentimentos em relação às normas e costumes da organização sejam diferentes, porque dependem das aspirações e desejos de cada um. Se as pessoas são diferentes e possuem percepções diferenciadas, conclui-se que o clima também pode ser, resultando em diferentes tipos de clima organizacional.
 2.2 Tipos de Clima Organizacional
As dimensões do clima organizacional encontram-se divididas em duas, pode ser considerado como bom (positivo) ou poderá apresentar alguns fatores que a torne ruim (negativo). Nesse contexto, ressalva-se que os administradores devem estar em constante observação aos rumores que possam afetar o relacionamento entre as pessoas e o ambiente de trabalho, com o objetivo de assegurar um bom desempenho organizacional visando sempre um melhor clima (ARAUJO; GARCIA, 2009). 

Quando há elevada motivação entre os membros, o clima motivacional se eleva e traduz-se em relações de satisfação, de animação, interesse, colaboração etc. Todavia, quando há baixa motivação entre os membros [...] o clima organizacional tende a diminuir, caracterizando-se por estados de depressão, desinteresse [...] podendo em casos extremos, chegar a estados de agressividade [...] (CHIAVENATO, 2009, p. 143). 

Segundo Taniguchi e Costa (2009), quando os funcionários estão satisfeitos com o trabalho o clima organizacional pode ser considerado como alto, do contrário, classifica-o como baixo. Segundo os mesmos autores o clima poderá ser neutro, ou seja, nem tão bom, nem tão ruim. 

Como se observou, existem diferentes tipos de clima organizacional, que interferem no ambiente de trabalho e na qualidade de vida dos funcionários. As variações de clima nas organizações são influenciadas pelos fatores que os geram.

2.2.1 Fatores que Influenciam o Clima Organizacional
Segundo Chiavenato (2005), o clima organizacional depende das condições econômicas da empresa, da estrutura organizacional, das oportunidades de participação pessoal, do significado do trabalho, da escolha da equipe, do preparo e treinamento da equipe, do estilo de liderança, da avaliação e remuneração da equipe etc. Tais fatores determinantes do clima organizacional (variáveis de entrada do sistema) influenciam a motivação das pessoas, provocando diferentes níveis de satisfação, de produtividade e de estímulos (variáveis dependentes), que produzem o resultado final, em termos de eficiência.

O clima organizacional sofre implicações de vários de fatores, dentre eles, citamos alguns: satisfação, cultura, liderança e relações interpessoais. Acredita-se que esses fatores, além de influenciar no clima organizacional, podem estar interligados à qualidade de vida dos colaboradores.
2.3 Qualidade de Vida

O conceito de qualidade de vida vem sendo utilizado nos campos da saúde e do trabalho, a fim de verificar variáveis presentes nos diversos contextos sociais que possam sofrer intervenções através das políticas de saúde ou de estratégias de gestão empresarial (SOUZA & FIGUEIREDO, 2004).

O termo qualidade de vida significa um estado de bem-estar físico, mental e social e não somente a ausência de doenças. A qualidade de vida é considerada como a percepção do indivíduo de sua posição na vida, em relação às suas expectativas, objetivos, padrões e preocupações (SANTIN, 2002).

Kahale (2003) afirma que os programas de promoção de saúde e qualidade de vida vêm sendo cada vez mais adotados pelas organizações, mobilizando os profissionais de recursos humanos, para tornar o ambiente de trabalho mais produtivo e saudável.

Alcançar a qualidade de vida é a verdadeira vontade do ser humano, que busca tudo que possa proporcionar maior bem-estar e o equilíbrio físico, psíquico e social, ou uma regra para se obter uma vida mais satisfatória (Sumariva e Ouriques, 2010).

Minayo et al (2000) abordam qualidade de vida como uma representação social criada a partir de parâmetros subjetivos (bem-estar, felicidade, amor, prazer, realização pessoal) e também objetivos, cujas referências são a satisfação das necessidades básicas e das necessidades criadas pelo grau de desenvolvimento econômico e social de determinada sociedade.
a qualidade de vida envolve uma série de fatores que leva um indivíduo a ter plena saúde e realização pessoal. as demandas de qualidade de vida não são aleatórias elas pressupõem necessidades a serem atendidas no sentido da preservação pessoal e da sobrevivência da espécie. (LIMONGI-FRANÇA, 2012 p. 23).
de acordo com Chiavenato (2004), a qualidade de vida tem se tornado um fator de grande importância nas organizações e está diretamente relacionada à maximização do potencial humano e isto está relacionado à como as pessoas se sentem nas organizações. nesse sentido, uma organização que se preocupa com seus funcionários e possuem ações voltadas para eles, preocupa-se simultaneamente com sua qualidade de vida no trabalho.
2.3.1 Qualidade de Vida no Trabalho

A qualidade de vida no trabalho hoje pode ser definida como uma forma de pensamento, envolvendo pessoas, trabalho e organizações, onde se destacam dois aspectos importantes: a preocupação com o bem-estar do trabalhador e a participação dos trabalhadores nas decisões e problemas do trabalho.

Chiavenato (2004, p.367) define que a QVT "representa o grau em que os membros da organização são capazes de satisfazer as suas necessidades pessoais com sua atividade na organização." 

Para alcançar a qualidade de vida no trabalho Chiavenato (2004, p.348) evidencia que, é imprescindível a existência de qualidade de vida, definida pelo autor como "criar, manter e melhorar o ambiente de trabalho, seja em suas condições físicas - higiene e segurança -, seja em suas condições psicológicas e sociais". 

O autor acrescenta ainda que a junção de todos esses fatores constitui um ambiente agradável e satisfatório, melhorando de forma substancial a qualidade de vida das pessoas nas organizações, e, por consequência, a qualidade de vida fora da organização.

Detoni (2001) evidencia que a preocupação com a QVT existe desde os primórdios da vida humana, objetivando facilitar ou trazer satisfação e bem-estar ao trabalhador no  processo de execução dos seus deveres.

Segundo Ogata e Marchi (2008, p. 9) “estamos frequentemente envolvidos com as atividades do dia-a-dia, com os compromissos, com a preocupação do futuro”. Com o objetivo de aumentar a produtividade e uso da tecnologia, nossa vida ficou ainda mais corrida. Atualmente temos notebook, internet, celular, e-mail, site e etc., enfim, tudo foi criado para aquecer a economia de todas as formas, com isso, as pessoas não param de trabalhar nem em suas próprias casas. Será que essas pessoas, enquanto funcionários, têm qualidade de vida no ambiente de trabalho? “Atualmente, o conceito de QVT envolve tanto os aspectos físicos e ambientais, como os aspectos psicológicos do local de trabalho” (CHIAVENATO, 2004, p.448).

Condição de vida através da gestão da qualidade de vida no trabalho significa: boas ações laborais, remuneração e benefícios custos, tarefas desafiadoras e um estilo de Gestão, que garanta a necessidade de participação e desenvolvimento das pessoas (ZAIMA E BOOG, 2002, p.404)

A qualidade de vida no trabalho pode se destacar por vários itens que formam um conjunto de fatores que interferem no desempenho dos funcionários. Para Sucesso (1998, p 29), a qualidade de vida no trabalho tem o seguinte significado:

A escolha da profissão, as características da cultura e do clima organizacional configurada pelos valores e práticas predominantes da empresa e a infra-estrutura familiar constituem fatores relevantes para a qualidade de vida no trabalho. A história de vida e os fatores relativos às variáveis organizacionais resultam em atitudes dificultadoras e facilitadoras nas relações de trabalho, intensificando a preocupação e a responsabilidade pela promoção da QVT.

Verifica-se que uma organização deve satisfazer as necessidades físicas, psicológicas e financeiras dos funcionários que nelas se encontram inseridos. As organizações devem estar atentas às necessidades acima descritas com a finalidade de buscar melhorias e implementação de programas de qualidade. As melhorias de qualidade de vida no trabalho devem abranger todas as organizações, incluindo as públicas e as que lidam com a segurança de nossa sociedade.

2.3.2 Qualidade de Vida na Brigada Militar 
No Brasil, a classe policial é alvo de descrédito, e uma grande parte da população, observa essa profissão com desconfiança. Tal fato foi levantado em pesquisa realizada no Estado de São Paulo, onde foi apontado que muitos brasileiros jamais escolheriam a profissão de policial e em razão disso, tal profissional enfrenta uma rejeição social e isso é estendido para as corporações. (OLIVEIRA, 2001).

A intensificação da violência exige políticas mais eficazes de segurança pública, acarretando uma sobrecarga física e emocional para os profissionais desse setor. As precárias condições de trabalho interferem no desempenho desses profissionais, que, além de lidarem com pressões da sociedade por um policiamento eficiente, afetam sua saúde, geram desgaste, insatisfação e provocam estresse e sofrimento psíquico.O policial civil lida com riscos reais e imaginários que são próprios da profissão, os quais geram estresse e sofrimento (SOUZA & FIGUEIREDO, 2004).

Silva (2004) relata que nenhum Estado brasileiro tem programa de valorização dos Recursos Humanos policiais, que cuide corretamente da autoestima e de outras necessidades críticas: salários, atendimento médico-hospitalar, oportunidades de carreira, condições ambientais adequadas, programas de moradia, transporte e alimentação, prevenção de riscos profissionais. O autor continua afirmando que os governantes investem na infraestrutura da segurança, através de melhores instalações, carros, rádios, armas, etc, com o intuito de reduzir a criminalidade, mas relegam a segundo plano os policiais e deixam de observar o quão estressante é o trabalho policial.

Fatores como: exposição continuada às intempéries, horários prolongados, salário indigno, escala desumana, embates diários com a população, contato direto com as piores tragédias humanas e permanente risco de vida geram resultados que podem ser observados nos altos índices de absenteísmo, hospitais cheios de policiais hipertensos, com doenças do trato digestivo, alcoolismo, uso de drogas, síndrome de burnout e ocorrências de suicídios. (SILVA, 2004)

Para Minayo et al (2000), a qualidade de vida,[...] no âmbito da saúde, é vista no sentido ampliado e se apoia na compreensão das necessidades humanas fundamentais, materiais e espirituais e tem no conceito de "promoção da saúde"  seu foco mais relevante, e, quando vista de forma mais focalizada. Qualidade de vida em saúde coloca sua centralidade na capacidade de viver sem doenças ou de superar as dificuldades dos estados ou condições de morbidade.

3 METODOLOGIA 
Com o propósito de atingir os objetivos deste trabalho e buscar conhecimentos significativos que possibilitem conhecer os principais aspectos relacionados ao tema apresentado, foi realizado um estudo bibliográfico com aplicação de pesquisas qualitativa e quantitativa.

A pesquisa bibliográfica consiste no levantamento de referências já analisadas e publicadas. Qualquer trabalho científico inicia-se por uma pesquisa bibliográfica, pois esta permite conhecer o que já foi estudado sobre o assunto.

Segunda Fonseca (2002, p 32), a pesquisa bibliográfica procura referências teóricas já publicadas, com o objetivo de recolher informações ou conhecimentos prévios sobre o problema a respeito do qual se procura uma resposta. Com a finalidade de se alcançar o objetivo proposto entende-se que o método de pesquisa que melhor se enquadra é o estudo de caso. De acordo com Gil (2007, p 54), o estudo de caso pode ser caracterizado como um estudo de uma entidade bem definida como um programa, uma instituição, um sistema educativo, uma pessoa, ou uma unidade social. Ainda segundo o autor, o estudo de caso visa conhecer com profundidade o como e o porquê de uma determinada situação.

A coleta de dados foi realizada através de uma pesquisa qualitativa-quantitativa, pois a utilização conjunta das pesquisas permite recolher mais informações do que se poderia conseguir isoladamente. A pesquisa qualitativa não se preocupa com a representatividade numérica, mas sim com o aprofundamento de compreensão de um grupo social ou organização. 
Os resultados da pesquisa realizada com a corporação serão apresentados em forma de gráficos. As questões mais relevantes serão discutidas e ilustradas na análise de dados. Essas questões foram escolhidas a critério da própria autora do estudo.

4 ANÁLISE DE DADOS

O estudo de caso foi realizado na Brigada Militar de Bagé RS, com a finalidade de averiguar sobre o clima e a qualidade de vida da corporação. O 6º RP Mon teve suas origens no município de Lavras do Sul em 13 de maio de 1970, tendo como missão executar o policiamento ostensivo numa área composta pelos municípios de Lavras do Sul, Bagé, São Gabriel, Dom Pedrito, Pinheiro Machado e Herval do Sul. Posteriormente, perdeu o município de Lavras, tendo incorporado o de Caçapava do Sul e de Santana da Boa Vista.
O ano de 1991 foi um ano atípico, pois além das atividades normais de policiamento ostensivo, envolveu-se com o Movimento dos Sem Terra, quando colonos invadiram propriedades rurais no interior do município de Bagé. Tal evento devido a sua importância, fez com que o Regimento mantivesse importante efetivo no local com a finalidade de manter a ordem.

Atualmente, o 6º RP Mon, busca um novo direcionamento em suas missões, sem perder suas características, quando forma 170 novos soldados. Com este especial esforço, aproveitando a excelente infraestrutura e condições favoráveis, o Regimento busca se firmar como unidade formadora de homens. Em 1994, foi formado o 2º Esquadrão, ficando com a jurisdição dos municípios de Bagé, Pinheiro Machado, Aceguá, Hulha Negra e Candiota.


No ano de 1998, foi criado o Destacamento Especial de Bagé, tendo como responsabilidade territorial, os municípios de Bagé, Pinheiro Machado, Dom Pedrito, Hulha Negra, Candiota e Aceguá, os quais posteriormente passaram a fazer parte do Policiamento Ostensivo da Campanha.


Em 2001, com as modificações sofridas Na OPM de Lavras do Sul, o 6º RP Mon transferiu-se para a cidade de Bagé, localizado na Rua Pintor Cândido Portinari 310. Em outubro de 2003, o Major Emílio Barbosa Teixeira, assume o sub-comando do 6º RP Mon, na época como capitão, assumindo o posto de Major em outubro de 2010, posto esse que ocupa até os dias de hoje. O 6º RP Mon, além de ser responsável pela parte administrativa, atende a logística, comunicação social e recursos humanos. Ele também é responsável pelo 3º Esquadrão da cidade de Caçapava do Sul, do 3º Pelotão de Lavras do Sul e pelo 4º Pelotão de Santana da Boa Vista.

No município de Bagé, existe o 1º e 2º Pelotões que são responsáveis pelo policiamento da cidade, sendo responsável também pelo 3º Pelotão situado em Aceguá e pelo 4º Pelotão em Candiota.O objetivo social e a missão do regimento encontra-se no artigo 144 da Constituição Federal, o qual diz o seguinte: a segurança pública, é dever do Estado, direito e responsabilidade de todos, é exercida para a preservação da ordem pública e da incolumidade das pessoas e do patrimônio, através dos seguintes órgãos: polícia federal; polícia rodoviária federal; polícia ferroviária federal; polícia civil; policiais militares e corpo de bombeiros.
Após a revisão bibliográfica, realizou-se a etapa das pesquisas através da aplicação de questionários. O primeiro foi aplicado em 41 policiais e encontra-se disponível no Apêndice 1. O segundo foi uma entrevista realizada com o Gestor de RH.

Primeiramente, foi analisada a pesquisa realizada com os funcionários. Inicialmente, os mesmos, responderam a algumas questões socioeconômicas e após a pesquisa em relação ao tema que foi objeto de estudo, 90,2% dos policiais discordam e 9,7% concordam que a remuneração é compatível com o trabalho que realizam. A remuneração inclui todas as formas de pagamento e recompensas aos funcionários pelo desempenho em seu trabalho.

Segundo Bohlander; Snell; Sherman (2009, p 20), para a maioria dos funcionários o pagamento tem um peso direto não apenas em seu padrão de vida, mas também no status e no reconhecimento que eles são capazes de atingir, tanto no emprego, quanto fora dele.


A remuneração é um fator de suma importância, pois além de motivar os funcionários, interfere no clima organizacional, visto que a mesma gera produtividade e satisfação no trabalho realizado. Em relação a essa questão 58,5% discordam e 34,1% concordam que os benefícios recebidos atendem às suas necessidades de vida. O benefício é uma parte importante da remuneração, pois representa uma forma indireta de remunerar, destinada a atender à qualidade de vida pessoal e profissional dos funcionários.


Benefício é todo pagamento indireto recebido por um funcionário por continuar a trabalhar na empresa. Licença remunerada, seguros de vida, de saúde e creche são alguns exemplos de benefícios (Dessler, 2005p 206). Os benefícios visam atrair, motivar e satisfazer funcionários, reduzir a rotatividade e atender a requisitos básicos como saúde e segurança.


A seguir foi questionado se os coletes balísticos se encontram em boas condições e são adequados ao serviço.


No referente a esse questionamento 12,1% discordam e 87,8% concordam que os coletes se encontram em boas condições e são adequados ao serviço. O equipamento de proteção individual é todo dispositivo de uso individual, destinado à proteção de riscos e a manutenção da segurança e da saúde no trabalho.


De acordo com Dobrovolski (2008), o EPI é uma das formas previstas em lei de prevenir as lesões provocadas pelos acidentes de trabalho. O EPI representa um instrumento oferecido pelo empregador aos seus funcionários, que forneçam segurança, pois apresentam como objetivo diminuir e evitar lesões em casos de acidente ou exposições a riscos.


Em relação ao relacionamento com os colegas de trabalho 4,8% discordam e 97,5% concordam que possuem um bom relacionamento com os colegas de trabalho. As relações de amizade e respeito fortalecem o convívio entre as pessoas e estão cada vez mais sendo valorizadas nas organizações.


A relação interpessoal é vista como um dos elementos que contribuem para a formação do relacionamento real na organização. As relações interpessoais são de fundamental importância não só para os indivíduos como também para as organizações, no que se refere ao clima organizacional e à qualidade de vida no trabalho (COSTA, 2002, p 17).


Referente ao relacionamento da corporação com seus superiores imediatos, 2,4% discordam enquanto a grande maioria, 97,5% concordam que possuem uma boa relação com seus superiores ou líderes. A relação da corporação com seus superiores, ocorre de forma positiva, sendo que os mesmos interagem e os soldados reconhecem a importância da figura do superior no trabalho diário.


No papel de liderança, as habilidades pessoais são mais importantes que as habilidades técnicas. Grandes líderes atribuem significado relevante até mesmo ao trabalho mais simples (Bowditch e Buono, 2002). Grandes líderes transformam o trabalho, uma atividade entediante, perigosa e cansativa em uma missão inspiradora.


A seguir, foi abordada a relação do clima no ambiente de trabalho e se o mesmo é um clima bom.


No que tange o clima organizacional, 7,3% discordam, enquanto 92,6% concordam que a corporação possui um bom clima organizacional. Um ambiente laboral favorável propicia a satisfação das necessidades dos funcionários, afetando sua criatividade e capacidade de adaptar-se às mudanças.


Segundo Luz (2003), um clima bom é aquele em que o funcionário se sente motivado, satisfeito, dedicado, que se orgulha em fazer parte da empresa e ainda indicam seus conhecidos e parentes a trabalharem nela. O clima bom gera um ambiente agradável, proporcionando satisfação no desempenho de suas atividades diárias.


A seguir será abordado se os policias da brigada militar de Bagé, recebem treinamento adequado para a realização de seu trabalho, visto que o mesmo possui alta periculosidade.


Em relação ao treinamento para a execução de suas tarefas e rotinas 43,9% discordam e 56% concordam que possuem treinamento adequado para a realização de seu trabalho. O treinamento é um processo pelo qual o funcionário é preparado para desempenhar as tarefas do cargo que ocupa.


Treinamento é o processo de desenvolver qualidades nos recursos humanos para habilitá-los a serem mais produtivos e contribuírem melhor para o alcance dos objetivos organizacionais (CHIAVENATO, 2004). O treinamento possui a finalidade de preparar o funcionário no desempenho de suas atividades. Na brigada militar, o treinamento é visto como de suma importância, visto que trabalha com a segurança da sociedade e dos próprios policiais. Posteriormente, foram questionados, se os policiais se encontram satisfeitos em trabalharem na BM e fazerem parte da corporação que visa a segurança da cidade.


Em relação à satisfação, verificou-se que 17,7% discordam, 73,1% concordam, que se encontram satisfeitos em seu trabalho enquanto 9,7% não responderam. A satisfação afeta o compromisso dos funcionários com as tarefas e a organização, influenciando a produtividade e a lucratividade, interferindo de forma significativa no clima organizacional e na qualidade de vida dos funcionários.


De acordo com Spector (2003 p. 230) a satisfação no trabalho “é um produto de adequação entre o indivíduo e seu trabalho” ou seja o ambiente externo e a personalidade podem atingir  mudança na satisfação e no trabalho, bem como sua influência conjunta. 


A satisfação reflete diretamente no modo como o funcionário se sente em relação ao seu trabalho e o local no qual se encontra inserido. Ela se resume na vontade do funcionário em executar tarefas diárias.

No que se refere à satisfação em relação ao horário de trabalho, verificou-se que 9,7% discordam, 85,3% concordam que estão satisfeitos com o horário de trabalho, e 4,8% não responderam. Observou-se que a Brigada Militar possui uma escala de trabalho na qual é possível conciliar outras atividades, incluindo estudos e vida pessoal, possibilitando aos policias um convívio familiar e social na comunidade onde se encontram inseridos.

Quando um funcionário se encontra satisfeito com seu trabalho, com suas demandas e com as demais rotinas, ele desempenha suas atividades com mais prazer (PEREIRA, 2004, p 285).

No referente à motivação e à vontade de trabalhar e desenvolver suas atividades se obteve as seguintes repostas:

Em relação à motivação, associada à vontade de trabalhar, 17,7% discordam, 60,9% concordam que se encontram motivados e 9,7% não responderam. A motivação é uma força propulsora, cujas origens se encontram escondidas no interior do indivíduo.

Para Araújo e Garcia (2009), ninguém motiva ninguém, mas os gestores devem proporcionar condições que satisfaçam ao mesmo tempo necessidades, objetivos e perspectivas das pessoas e das organizações.

A motivação é um fator que varia ao longo do tempo e pode ser fruto da interação do indivíduo com o grupo ao qual pertence.

No próximo questionamento, foi investigado se a profissão de policial é estressante.


Ao serem questionados sobre o estresse de sua profissão, 9,7% discordam, 85,3% concordam que a mesma é estressante e 4,8% não responderam. A profissão de policial é uma das mais estressantes atualmente. Observou-se que a maioria dos entrevistados sente muitas vezes cansaço físico e mental após a realização de seu trabalho.


Segundo França e Rodrigues (1996, p 18), o estresse constitui-se de uma relação particular entre a pessoa, seu ambiente e as circunstâncias às quais está submetido, que é avaliado como uma ameaça ou algo que exige dela mais do que suas próprias habilidades ou recursos que põe em perigo seu bem-estar.


O estresse atua como uma reação de alerta do organismo, dizendo que algo está errado e produzindo reações de defesa e adaptação frente ao agente estressor.

Para finalizar foi questionado se a corporação acreditava que um bom clima entre os colegas, ajuda a ter uma boa qualidade de vida no trabalho diário, obtiveram-se as seguintes respostas: 95, 1% concordam que interfere e 4,8% não responderam. O clima organizacional atua na satisfação, produtividade, rotatividade e lucratividade dentro do ambiente organizacional, tais fatores também são responsáveis pela qualidade de vida no ambiente de trabalho, visto que funcionários satisfeitos geram mais lucro e aumento de produtividade, ocasionando um clima agradável e uma melhor qualidade de vida.


Durante muito tempo, ao falar-se de qualidade de vida no trabalho, enfatizava-se principalmente a produção, hoje falar em qualidade de vida no trabalho, enfatiza além da produção, as condições que o trabalho oferece e o clima que o mesmo propicia aos seus funcionários (Gil, 2001).


A seguir será analisada a entrevista realizada com o Capitão, o qual é o responsável pelo setor de RH na Brigada Militar de Bagé.


Quando questionado de que forma percebia e avaliava o clima organizacional e a qualidade de vida no regimento, obteve-se a seguinte a resposta:

“O clima organizacional do 6º RPMon pode ser considerado ótimo, pois há vários anos que o Comando da Unidade vem investindo em recursos materiais e humanos na intenção de propiciar as melhores condições de trabalho aos seus servidores.” O clima organizacional está voltado para a análise do ambiente interno. Com isso a empresa deve elevar o nível de satisfação dos seus funcionários, enquanto os mesmos buscam atingir seus objetivos pessoais. De acordo com Chiavenato (2009, p 53) o clima organizacional é favorável quando proporciona satisfação das necessidades pessoais dos funcionários, produzindo elevação do moral interno. É desfavorável quando proporciona frustração daquelas necessidades.

Ainda na questão de número um, no que se refere à qualidade de vida, a resposta foi a seguinte:

“Posso considerar boa a qualidade de vida do efetivo, embora ainda exista problemas referentes à questão salarial e ao plano de carreira dos servidores tanto do nível médio (soldado à 1º Tenente) como de nível superior (Capitão à Coronel).”

A qualidade de vida está relacionada a tudo que possa proporcionar maior bem-estar e equilíbrio físico, psíquico e social. Segundo Bortolozo e Santana (2011), para um melhor desenvolvimento das organizações, é preciso que os gestores se preocupem-se com as condições de trabalho que oferecem aos seus funcionários, visando proporcionar fatores que contribuam positivamente nas condições de qualidade de vida.

O seguinte questionamento é referente à forma de avaliação do clima organizacional no regimento.

“O clima organizacional do Regimento é avaliado por uma Policial Militar, 3º Sgt Márcia, formada no curso de psicologia, sendo utilizados para tal fim questionários para todos os servidores, onde estes podem expressar livremente as condições gerais de trabalho.”

A pesquisa de clima organizacional é uma ferramenta objetiva e segura, isenta de comprometimento com a situação atual, em busca de problemas reais na gestão. A análise, o diagnóstico e as sugestões proporcionadas pela pesquisa, são valiosos instrumentos para o sucesso de programas voltados para a melhoria da qualidade de vida, aumento da produtividade e adoção de políticas internas (CHIAVENATO, 2005).

No referente a programas de integração para o regimento, o Capitão  respondeu:

“Não. Até o presente momento, não há um programa específico de integração da Unidade, sendo que as ações destinadas a este fim são voluntárias e esporádicas entre grupos que exercem as mesmas funções, como por exemplo, o grupo do Pelotão de Operações Especiais, o da Agência de Inteligência, o da Administração, etc. 

“Acredito que o motivo de não haver um programa de integração da Unidade se deve muito às dificuldades de recursos materiais e disponibilidade de tempo por parte dos servidores, pois muitos possuem outras ocupações além do serviço policial (curso superior e outros serviços para completar a renda)”.

O clima organizacional e a qualidade de vida no trabalho são reflexos de uma boa integração dos funcionários. A integração é o processo pelo qual o indivíduo aprende valores, normas e comportamentos que lhe permitam participar como membro de uma organização. É por meio das estratégias de integração que valores e comportamentos são transmitidos e internalizados por todos (VAN MAANEN, 1996).

Ao ser questionado se acredita que o clima organizacional interfira nas atividades diárias, obteve-se como resposta:

“Sim. Um ambiente organizacional que valoriza seus profissionais, não somente pelos seus desempenhos, mas também pela questão humana de cada um, contribui de forma decisiva na motivação de cada servidor, ainda mais em uma profissão que envolve risco de morte e enfrenta cotidianamente toda espécie de violência da sociedade.”

O clima organizacional está intimamente relacionado ao desempenho e à rotina dos funcionários, pois um clima bom gera satisfação e um clima ruim insatisfação no ambiente de trabalho. Para Chiavenato (2009), o clima constitui o meio interno de uma organização, a atmosfera psicológica. O clima organizacional é o ambiente humano dentro do qual as pessoas de uma organização fazem os seus trabalhos. Constitui a qualidade ou prioridade do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos participantes da empresa.

No próximo questionamento, foi lhe perguntado de que forma ocorre o relacionamento dos soldados com os superiores (líderes) e a resposta foi a seguinte:

“Atualmente, o relacionamento dos soldados com seus superiores pode ser considerado ótimo neste Regimento, pois todos são ouvidos em suas reivindicações, não ocorrendo o distanciamento entre policiais militares de vários postos e graduações como ocorria há alguns anos atrás.”

O relacionamento com a liderança é de suma importância para o desenvolvimento organizacional, pois é a liderança que contribui para a realização do trabalho em equipe e que indica o rumo a ser seguido. Liderança é o processo de conduzir um grupo de pessoas, fazendo com que trabalhem em equipe e gerem resultados. É a habilidade de motivar e influenciar os liderados, sempre com o objetivo de contribuírem com a organização. Ela exige paciência, disciplina, humildade, respeito e compromisso, não só com a organização, mas também com a equipe (Chiavenato, 2004).

Ao ser questionado, se acredita que os policiais de seu regimento são motivados, obteve-se a seguinte resposta:

“Embora as condições de trabalho dos Policiais Militares deste Regimento tenham melhorado significativamente (todos possuem pistolas, coletes individuais, viaturas novas, etc.), os servidores necessitariam de outros fatores a fim de que estejam realmente motivados, como p. ex.: melhores salários, reconhecimento do trabalho pela comunidade e o devido cumprimento de pena pelos criminosos presos diariamente.”

Segundo Oliveira (2010, p 216), a motivação não é palpável, não a vemos e não a percebemos. A motivação se expressa pelo comportamento das pessoas, naquilo que elas fazem. A motivação está associada a uma série de fatores e para que os funcionários se sintam motivados é necessário que todos os fatores e objetivos sejam atingidos, tanto pessoais quanto profissionais.

No que tange a qualidade de vida, lhe foi questionado se o regimento investe na qualidade de vida de seus funcionários e de que forma. A resposta foi a seguinte:

“Sim. O Regimento tem investido em atendimento biopsicossocial através da profissional de psicologia acima citada, além de incentivar a atividade física de seus integrantes e de confraternizações entre grupos afins”.

O regimento vem buscando uma melhor qualidade de vida para seus soldados, pois percebe que o trabalho diário além de ser altamente estressante, coloca suas vidas em grande risco e com essa finalidade disponibiliza atendimento aos mesmos. Segundo Nassar & Gonçalves (1999) a qualidade de vida envolve vários fatores e significados, agrupando dimensões como: bem-estar físico e material, relações com outras pessoas, atividades comunitárias e o desenvolvimento pessoal.

Ao ser questionado se os policiais costumam colocar muitos atestados médicos, ele respondeu:

“Ultimamente não há registros de um número elevado de atestados médicos, sendo que os Policiais Militares que apresentam atestados médicos são encaminhados para avaliação médica da Corporação”.

Os atestados médicos são associados ao nível de doenças do regimento. Percebe-se que a função de policial, gera um grande estresse no servidor, mas devido ao fato de estarem sendo acompanhados através de um atendimento biopsicossocial, conforme relatado na resposta anterior, o estresse e as possíveis doenças que ele pode desencadear devem estar sendo minimizadas.

De acordo com Limongi-França (2012, p 43) os programas de qualidade de vida no trabalho são exigências dos tempos. Expressam um compromisso com os avanços da ciência, da civilização, da cidadania. E ainda representam um desafio para muitos gestores.

No que tange a pergunta se ele acredita que os policiais conseguem conciliar a carga horária de trabalho com a vida pessoal, respondeu:

“Não. Acredito que muitos policiais possuem grande dificuldade de conciliar sua vida pessoal e a atividade profissional em razão dos horários em que realizam o policiamento ostensivo e de outras atividades já informadas acima.”

Muito se fala sobre QVT, mas a satisfação do trabalho não pode estar isolada da vida do indivíduo como um todo. Pois os funcionários que possuem uma vida familiar insatisfatória, acabam levando para o trabalho essa insatisfação pessoal, prejudicando o ambiente e o clima organizacional (Limonfi-França, 2012).

No referente ao questionamento se ele acredita que a alta periculosidade interfira no clima organizacional e consequentemente na qualidade de vida no trabalho de seus policiais, respondeu:

“No município de Bagé acredito que não interfira, pois ao contrário de outros municípios de nosso Estado, não há registros cotidianos de confrontos armados entre policiais e delinquentes.”

De acordo com o capitão, o município de Bagé é tranquilo, no referente aos confrontos do dia-a-dia da profissão de policial, então esse não seria um fator desencadeante de um clima ruim e consequentemente de baixa QVT. Para Limongi-França (2012), a qualidade de vida no trabalho se refere com ao bem-estar geral e à saúde dos trabalhadores no desempenho de suas tarefas. É necessário associá-la à qualidade total e a melhoria do clima organizacional.

Ao ser abordado sobre qual a influência do clima sobre a qualidade de vida no trabalho, deu a seguinte resposta:

“Um bom clima organizacional garante segurança aos Policiais Militares no exercício de sua profissão, possibilitando que cumpram suas missões sem que ocorram circunstâncias causadoras de stress ou de depressão, tão comum nos dias atuais.”

Na visão do capitão, se o regimento possui um clima bom, a QVT está assegurada, visto que um bom clima gera segurança e ausência de estresse e doenças laborais. Segundo Luz (2003) um bom CO é aquele em que o funcionário se sente motivado, satisfeito, dedicado, que se orgulham em fazer parte da empresa.

Sobre a questão se o regimento possui um programa de acompanhamento de seus policiais, obtivemos a seguinte resposta:

“Programa específico não. Os chefes imediatos são responsáveis por informar qualquer alteração no comportamento de seus subordinados, sendo feitos os devidos encaminhamentos conforme cada situação apresentada. Por este motivo, talvez seja explicado a razão de não existir um programa de acompanhamento dos policiais. Existe também uma avaliação do desempenho profissional de cada servidor que trabalha no policiamento ostensivo, não se tratando de programa específico.”


A implementação de programas de qualidade de vida no ambiente de trabalho, vem ganhando bastante destaque e divulgação nos últimos tempos. Os programas de qualidade de vida no trabalho foram implantados para atender às áreas de ergonomia, medicina e segurança do trabalho e a promoção da saúde. A saúde e a integridade do trabalhador passaram a ser consideradas como fatores de melhoria do desempenho e da produtividade da empresa (LIMONFI-FRANÇA, 2012).

5 CONSIDERAÇÕES FINAIS

Nos dias de hoje, é reconhecido que um clima organizacional favorável dentro do contexto organizacional constitui um importante passo para a qualidade de vida no trabalho e consequentemente uma melhoria na qualidade de vida do indivíduo.

A qualidade de vida gera um ambiente saudável, caracterizado não somente por condições de trabalho seguras, mas também por uma atmosfera psicológica sadia, gerando nas organizações um clima agradável, proporcionando maior satisfação e produtividade nas atividades laborais.

Com base no descrito acima e nos resultados das pesquisas aplicadas durante a realização deste trabalho, constata-se que os objetivos propostos neste estudo foram alcançados, uma vez que se verificou que o clima organizacional da Brigada Militar possui uma grande influência na qualidade de vida da corporação, proporcionando a eles um ambiente de trabalho agradável e em condições favoráveis para a realização diária de suas atividades, que apesar de serem periculosas geram satisfação na sua realização, proporcionando um bom clima organizacional no ambiente no qual se encontram inseridos.
6 REFERÊNCIAS BIBLIOGRÁFICAS 
ARAUJO, Luis César ; GARCIA, Adriana. Gestão de Pessoas: Estratégias e Integração Organizacional. 2ª ed. São Paulo: Atlas, 2009.

BOHLANDER, George; SNELL, Scott; SHERMAN, Arthur; Administração de Recursos Humanos. São Paulo: Cengage, 2009.

BORTOLOZO, A; SANTANA, D. Qualidade de Vida no Trabalho: Os Fatores que Melhoram a Qualidade de Vida no Trabalho, 2011. Disponível em http://www.unifil.br/portal/arquivos/publicacoes/paginas/2012/1/420 685publipg.pdf. Acesso em: 24/05/2015.

CHIAVENATO, Idalberto. Recursos Humanos: O Capital Humano das Organizações. São Paulo: Atlas, 2004.

____________________. Gerenciando com as Pessoas. Rio de Janeiro: Elieser, 2005.

____________________. Administração de Recursos Humanos: Fundamentos Básicos. 7ª ed. São Paulo: Manole, 2009.

CODA, R. Psicodinâmica da Vida Organizacional: Motivação e Liderança. São Paulo: Atlas, 1997.

COSTA, T.R. O Impacto da tecnologia para Gestão Competitiva de Recursos Humanos. São Paulo: Atlas, 2002.

DESSLER, Gary. Administração de Recursos Humanos. São Paulo: Prentice Hall, 2005.

DETONI, D.J. Estratégia de Avaliação da Qualidade de Vida no Trabalho. Florianópolis: UFSC, 2001.

DOBROVOLSKI, Marlene. Segurança no Trabalho: Uso de EPI. 2008. Disponível em http://www.4eetcg.uepg.br/oral/56 2.pdf. Acesso em 05/06/2015.

FONSECA, J.J.S. Metodologia da pesquisa científica. Fortaleza. UEC, 2002.

FRANÇA, A.C. e RODRIGUES, A.L. Stress e Trabalho. São Paulo: Atlas, 1996.

GIL, A.C. Gestão de Pessoas: Enfoque nos Papéis Profissionais. São Paulo: Atlas, 2001.  

__________. Como Elaborar Projetos de Pesquisa. 4 ed. São Paulo: Atlas, 2007.

__________. Estudo de Caso. São Paulo: Atlas, 2009.

KAHALE, Flávia. Pesquisando a Motivação: A Pesquisa de Clima Organizacional. Disponível em http://posuniasselvi.com.br/. Acesso em 25/04/2015. (2005).
LIMONGI-FRANÇA. A. N. Qualidade de vida no trabalho – QVT, conceitos e práticas nas empresas da sociedade pós- industrial. São Paulo: Atlas S.A, 2012.

LUZ, Ricardo. Gestão do Clima Organizacional. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2003.

MINAYO, M.C. de S. Pesquisa Social: Teoria, Método e Criatividade. 22 

ed. Rio de Janeiro: Vozes, 2001.

MINAYO, M.C; HARTZ, Z.M; BUSS, P. M. Qualidade de Vida e Saúde: Um Debate Necessário. Disponível em http://www.scielo.br/pdf/csc/v5n1/7075. Acesso em 19/05/2015.

NASSAR, S. M.; & GONÇALVES, L. H. T. A Confiabilidade da Escala de Qualidade de Vida de Flanagan (EQVF) – Versão em português – UFSC / CESPI. In: I Congresso de Geriatria e Gerontologia do Mercosul. Foz deIguaçu, 12 a 15 de maio de 1999.

OGATA, A.; MARCHI, R. Bem Estar e Qualidade de Vida. Rio de Janeiro: Elsevier, 2008.

OLIVEIRA, M.A. Comportamento Organizacional para a Gestão de Pessoas: Como Agem as Empresas e seus Gestores. São Paulo: Saraiva, 2010.

OLIVEIRA, R.M. A Configuração da QVT no Contexto de Trabalho dos Detetives da Polícia Cívil Metropolitana de Belo Horizonte. Dissertação-Universidade Federal de Minas Gerais. Belo Horizonte, 2001.

SANTIN, S. Cultura Corporal e Qualidade de Vida. Santa Maria: Kinesis, 2002.

SILVA, Reinaldo Oliveira. Teorias da Administração. São Paulo: Learning, 2004.

SILVA, Narbal; ZANELLI José Carlos. Cultura Organizacional. Porto Alegre: Artmed, 2004.

SOUZA, L.B; FIGUEIREDO, M.A. Qualificação Profissional e Representações sobre Trabalho e Qualidade de Vida. Ribeirão Preto: Paiédia, 2004.

SPECTOR, P. E. Psicologia nas Organizações. 2. ed. São Paulo: Saraiva, 2003.

SUCESSO, Edina Bom. Trabalho e Qualidade de Vida. Rio de Janeiro: Dunya, 1998.

SUMARIVA, A; OURIQUES, M.A. Qualidade de Vida Ocupacional. Blumenau: Futura, 2010.

TANIGUCHI, K; COSTA, A.L. Clima Organizacional: Uma Ferramenta Estratégica para Diagnóstico em Recursos Humanos. Revista de Ciências Gerenciais, vol. 13 nº 18, 2009. Disponível em http://unianhanguera.edu.br/. Acesso em 25/04/2015.

VAN MAANEN, J. Processando as Pessoas: Estratégias de Socialização Organizacional. São Paulo: Atlas, 1996.

__________________________________________________________________________________________

Mostra de Iniciação Científica e Mostra de Criação e Inovação – ISSN: 2316-1566 – Getúlio Vargas – RS – Brasil 
1

