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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo analisar o processo de socializacdo adotado por uma
organizacdo policial e seus resultados numa turma de concluintes de um curso destinado a
formacdo de oficiais. .A abordagem teorica privilegiou o conceito de socializacdo
organizacional e a pesquisa realizada buscou analisar o processo e as técnicas utilizadas para a
transmisséo da cultura e dos valores organizacionais. Através de um questionario composto de
questdes fechadas e abertas, foi verificada a aprendizagem feita pelos alunos por ocasido da
conclusdo do curso. A pesquisa foi quali-quantitativa, de carater descritivo e constituiu um
estudo de caso. A parte qualitativa da pesquisa consistiu na analise de documentos
disponibilizados pela corporagdo e das questBes abertas que integraram 0 questionario
aplicado aos concluintes do Curso de Formacdo de Oficiais da PMMG no final do ano de
2013. A parte quantitativa resultou da analise estatistica das questfes fechadas do questionario
respondido por esses sujeitos. A analise dos documentos permitiu inferir que os valores
predominantes da Policia Militar sdo a hierarquia e a disciplina, além de outros valores que
reforcam estes dois. A observacdo dos procedimentos adotados durante o processo de
formagéo dos alunos evidenciou que a socializagdo perseguia a introjecdo desses valores. A
verificacdo do contetudo das disciplinas que compunham o curso apontou também para a
aquisicdo de conhecimentos necessarios ao profissional que deve exercer o comando. A
analise das respostas dadas ao questionario fechado confirmam a interiorizacdo dos valores
propostos e pode-se concluir que as atividades curriculares e extracurriculares adotadas no
Curso de Formacéo de Oficiais da PMMG constituem um eficiente processo de socializa¢do
organizacional e seus efeitos se fazem sentir sobre a adocdo de comportamentos e atitudes
condizentes com o proposto pela corporacao.

Palavras chave: Cultura Organizacional, Identidade Organizacional, Socializagdo
organizacional e Policia Militar.
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INTRODUCAO

No mundo contemporéneo, tem se tornado indispensavel a adequacdo das pessoas as
organizagOes, para que se possa obter melhores resultados. Tendo em vista a diversidade das
pessoas e dos grupos humanos, alguns esforgos tém sido investidos para assegurar esta
adequacao e o gque mais tem chamado a atencdo é o processo de socializa¢do organizacional.

Ao assumir o papel de trabalhador numa organizacéo, o individuo devera compreender a
cultura organizacional, assumir os valores implicitos nessa cultura e identificar-se com o0s
costumes, crengas e comportamentos adotados nesta organizacdo. Para que este processo se
efetive, a organizacdo devera realizar um esforco no sentido de conscientizar o colaborador
sobre o papel fundamental que passa a desempenhar a partir de sua inser¢cdo no ambiente de
trabalho.

O processo de socializagdo vem sendo estudado por autores como Van Maanem (1996)
Chao et al. (1994) e Morrison (1993) e no Brasil principalmente por Borges e Albuquerque
(2004). Van Maanem (1996) define a socializagdo organizacional como um processo de
aprendizado que permitira ao individuo obter conhecimentos necessarios para assumir um
determinado papel ou funcdo. De acordo com este autor, a socializagdo permitird ao individuo
justar-se a organizagdo, uma vez que ela exerce influéncias e determina aprendizagens que
proporcionam a assimilagéo da cultura organizacional.

Em determinadas organizac6es, esta assimilacdo da cultura é ainda mais marcante que em
outras. Geralmente, sdo organiza¢fes mais fechadas, também denominadas instituicdes totais
e nelas o a socializacdo € um processo pelo qual o funcionario podera vir a construir um novo
posicionamento, no qual tende a adotar valores e comportamentos préprios da organizacdo e
que ndo integravam seu repertorio antes de sua insercdo organizacional.

Foucault (1988) e Goffman (1983) estudaram esta modalidade de organizacdo e
observaram que nelas os trabalhadores desligam-se de suas relagdes sociais e passam a
assumir em primeiro lugar os posicionamentos da organizacao.

Segundo Van Maanen (1996) a socializacdo € bem sucedida quando o individuo é capaz
de perceber e assimilar uma nova auto-imagem, valores, conceitos, e por fim captar a
expectativa da organizacao.

A organizacdo que constitui o objeto deste estudo € a Policia Militar de Minas Gerais,
uma organizacdo que possui um processo de socializacdo muito marcante, mediante o qual
sera possivel analisar as alteracfes e 0s novos valores oriundos de uma socializacdo bem
conduzida.

A Policia Militar do Estado de Minas Gerais € uma corporacao altamente organizada, que
visa a defesa publica, € prevista na Constituicdo Federal e possui regimento préprio; a
vinculacdo a corporacgdo € assegurada por meio de concurso publico e a carreira do policial é
adaptada a um sistema hierarquico préprio. Trata-se de uma organizacdo bicentendria, que
tem sido muito procurada por jovens que aspiram ter oportunidade de desenvolvimento e
carreira.

Esta organizacdo desempenha um papel social, promovendo a defesa publica e para que
esta responsabilidade seja assumida, € necessario que os policiais sejam conscientizados da
missdao organizacional, dos valores que caracterizam a corporagdo e estejam alinhados com
esses aspectos. O trabalho que os policiais militares devem executar precisa refletir os padrdes
pré-estabelecidos e, para tanto, a socializagdo precisa ser bem estruturada, a fim de que
alcance o sucesso e 0s resultados esperados.

Este trabalho apresenta uma pesquisa que foi desenvolvida com o objetivo de analisar o
processo de assimilacdo de valores institucionais de sujeitos concluintes do Curso de
Formacdo de Oficiais da Policia Militar de Minas Gerais a partir da socializacdo
organizacional.



Foi realizada uma pesquisa quali-quantitativa, de carater descritivo, que constituiu um
estudo de caso desenvolvido na Academia de Policia Militar de Minas Gerais. A intencgdo era
usar o universo dos alunos que concluiram em 2013 0 Curso de Formacdo de Oficiais e por
isto um questionario composto de questbes abertas e fechadas foi encaminhado por meio
eletrbnico a todos os concluintes, com recomendacdo do comando da Academia, para que
fosse respondido. No prazo estipulado, que era de 10 dias, foram devolvidos 124
questionarios devidamente respondidos pelos cadetes. Deve-se real¢ar que a solicitacdo foi
feita em datas que coincidiam com a formatura dos cadetes e a resposta dada dentro das
condicdes em que se encontravam ja constitui uma evidéncia de disciplina. A parte
quantitativa do questionério foi submetida a andlise estatistica e a parte qualitativa foi
submetida a analise de contetdo.

O perfil da amostra foi o seguinte: O percentual de participantes no curso CFO €
predominantemente masculino com 87,9%. A faixa etaria inferior a 30 anos representa 63,7%.
O estado de origem é predominantemente o estado de Minas Gerais, com 76,6% dos
participantes, Cerca de 71,35 dos participantes estdo no curso com duracdo de 3 anos; 0s
outros, que ja pertenciam ao quadro da PMMG, fizeram o curso de 18 meses. Da amostra,
apenas 30,75% dos participantes entraram na PMMG ap6s o ano de 2010.

Para avaliar a consisténcia interna do questionario e o conjunto de fatores que avaliam o
que ¢ ofertado no curso, utilizou-se o coeficiente Alpha de Cronbach.

Os resultados apresentados indicam consisténcia interna do questionario, e também dos
fatores estabelecidos para avaliacdo do CFO.

FUNDAMENTACAO TEORICA

O referencial tedrico deste trabalho tem como seu principal suporte a questdo da
socializagdo organizacional. Para entendé-la, aborda-se o conceito de cultura organizacional,
uma vez que é este aspecto da organizacdo que deve ser socializado, repassado a todos 0s
membros que nela atuam.

O dicionario Aurélio Ferreira (1988), apresenta o seguinte conceito de cultura:

“cultura é o complexo de padrbes de comportamento, das crencas, das instituicdes e
doutros valores espirituais e materiais, transmitidos coletivamente e caracteristicos
de uma sociedade, civilizagdo.” (FERREIRA,1988.p.191)

O conceito tem sido construido e tem evoluido tendo como base a Antropologia Cultural e
mais recentemente, contudo, o tem sido enriquecido com contribui¢cbes advindas da
Sociologia, da Etnografia, Politica, Psicologia e especialmente da ciéncia cognitiva.

A cultura distingue as sociedades, jA que é constituida de elementos que as tornam
particulares, inconfundiveis, em razdo das peculiaridades das pessoas que vivem nela e das
formas de relacionamento estabelecidas entre essas pessoas. Aspectos econdmicos de uma
sociedade, ou seja, como ela lida com o dinheiro, também sdo determinantes da cultura. Do
mesmo modo, a arte, a histdria, os aspectos politicos que influenciam as relagdes entre as
pessoas sdo influenciadores da cultura de uma sociedade. Reunindo esse conjunto de fatores,
Chanlat (1993, p.51) considera que “A cultura é um complexo coletivo feito de
‘representagoes mentais’ que ligam o imaterial e o material”.

Concluindo as consideragdes sobre o conceito de cultura, deve-se realcar alguns
pressupostos que se estenderdo ao conceito de cultura organizacional:

1"- A cultura é uma construcdo coletiva, que se faz mediante processos de interacdo entre
seres humanos.



2" - A cultura é um fendmeno dinamico, isto &, seus elementos constitutivos tem uma durag&o
limitada, ja que as interagBes sociais continuam a se processar no ambiente social e
determinam mudancas que se operam constantemente. Geralmente, as pessoas imersas em
um ambiente cultural ndo percebem tais mudancas, pois elas tém um contetdo
inconsciente. Para explicar esta inconsciéncia ou semi-consciéncia a parabola do sapo
fervido, animal que ndo percebe as alteracdes da temperatura da dgua quando imerso nela,
chegando a morrer fervido parece adequada.

3 - A cultura exerce um papel muito importante em qualquer sociedade humana, sendo
responsavel pela aceitacdo ou ndo de mudangas, pela inclusdo ou exclusdo de novos
membros, pelo sentimento de “nés” que deve existir num grupo. E por este motivo que nas
organizagOes, onde a cultura é gestada de forma particular, deve-se buscar administrar a
cultura e conseguir, com isto, otimizar o desempenho organizacional. Entretanto, para se
administrar a cultura, € preciso, antes de tudo, compreendé-la.

Durham (1984) considera que ndo se pode excluir a dimensdo politica no estudo dos
processos culturais, embora os padrées culturais ndo sejam concebidos como instrumentos de
dominacdo, a ndo ser no sentido genérico de que a cultura é um instrumento de dominio das
forgas naturais.

“E importante investigar de que modo grupos, categorias ou segmentos sociais
constroem e utilizam um referencial simbélico, que Ihes permite definir seus
interesses especificos, construir uma identidade coletiva, identificar inimigos e
aliados, marcando as diferencas em relagdo a uns e dissimulando-as em relacdo a
outros.” (DURHAM, 1984, p.87).

Uma vez esclarecido o que significa a cultura em sentido geral, passa-se a analisar o
conceito de cultura organizacional.

Para Freitas (1991) a cultura organizacional surge a partir da necessidade de reintegrar a
sociedade, formando valores, crencas e formatos padrfes de comportamento.

Para Alvesson (1992) a cultura organizacional é um excelente mecanismo de controle, na
medida que padroniza e compde condutas, capazes de moldar e introjetar valores, aléem de
uma imagem positiva de tais crengas, e por se tornar comum nao permitindo a reflexéo e
guestionamentos.

Motta (1997), confirmando o ponto de vista de Alvesson (1992), considera que a cultura é
uma linguagem, um codigo particular e ndo universal adotando assim a caracteristica de
mecanismo de controle, capaz de dominar de forma muito discreta o senso comum dos
sujeitos que convivem em determinada sociedade.

Schein (2001) é um autor que tem se dedicado ao estudo da cultura organizacional e seu
trabalho tem servido de suporte a varios estudos e pesquisas. Ele define formalmente a
cultura organizacional como uma forma de ajuda ao entendimento dos problemas que existem
NO grupo ou na organizacao, e assim a cultura organizacional se torna um ponto primordial ja
que influenciaré no sucesso ou no fracasso de uma organizacéo.

De acordo com Schein (2001), a cultura se apresenta em trés niveis:

1- Nivel Externo: Ligado aos artefatos visiveis e criacGes (tecnologia, arte, padrdes
comportamentais visiveis). Embora sejam visiveis, esses artefatos nem sempre séo
decifraveis, sendo simbolicos.

2- Nivel Intermediario: Ligado aos valores e as normas, que possuem maior
entendimento e conscientizagdo; sdo os valores compartilhados, que a organizacéo
ou o grupo entende como os ideais, compartilhados pela organizagéo.



3- Nivel Interno: Trata-se dos pressupostos basicos, o relacionamento com o ambiente,
as relacbes humanas, a realidade do tempo e do espaco, sdo os reconhecidos como
certos, invisiveis e esta ligado aos recursos disponiveis para Ihe dar com o ambiente.

A cultura organizacional deve ser transmitida aos membros de uma organizacéo, para que
todos estejam alinhados com os valores, crencas, rituais, herdis e mitos considerados
relevantes naquele espaco de trabalho. O processo pelo qual se preserva a cultura é a
socializacdo organizacional.

Schein (1968) considera que a socializa¢do organizacional € a compreensao de regras que
preservem e definam a identidade da organizacdo. Embora se trate de um texto antigo, o autor
é um classico e sua visdo de cultura organizacional e de processo de socializacdo gozam de
uma atualidade que o faz responsavel pela postura tedrica de autores contemporaneos.

Para Martin-Baro (1985), o processo de socializagdo é o meio pelo qual a identidade é
construida e divide em primaria e secundaria. A socializacdo primaria se refere a infancia,
trata-se da identificagdo inicial dos valores e crengas que sdo apresentados pelos pais. A
secundaria € a insercdo do sujeito ao mundo, por meio de valores sociais e institucionais.

Para Morinson (1993), socializacdo organizacional € o processo de aprendizagem de
comportamentos para assumir papel em uma determinada organizacdo. Na mesma linha, Van
Maanen (1996) afirma que socializacdo organizacional é a experiéncia de aprendizagem
adquirida pelos individuos dentro de uma organizacdo. Trata- se do conhecimento e
experiéncias adquiridas e necessarias para a realizacéo do trabalho.

Para Chao et al.(1994), socializacdo é formalmente definida como o processo que
possibilitara o aprendizado que ajustard a um papel especifico na organizacao.

Shinyashiki (2002) amplia a idéia de que socializacdo possui quatro componentes: 0
agente, que é a fonte do que deve ser aprendido; o processo de aprendizagem que deve
acontecer; o alvo, a pessoa que esta sendo socializada e o resultado, algo que esta sendo
aprendido.

Borges e Albuquerque (2004) apresentam a socializagdo como possuindo carater
sistémico e processual, sisttmica envolvendo a inter-relacdo entre os diversos setores da
organizacdo e processual se referindo aos resultados construidos. O foco nas acbes da
organizacao possibilita a leitura da realidade da organizacdo por meio da socializagéo.

Os sujeitos que participam de uma socializagcdo organizacional bem realizada possuem
grandes chances de serem promovidos e crescerem juntamente com a organizacdo. J& oS
sujeitos que participam de uma socializacdo que ndo possui a mesma eficacia, ndo tém as
mesmas chances. (CHAO et al. 1994).

Schein (1968) afirma que falhas na conducdo do processo de socializacdo dos empregados
provocam rejeicdo, possibilitando assim que o empregado seja excluido, aumentando a
rotatividade e o absenteismo.. Sendo assim, o autor real¢a a importancia da socializacdo para
o0 cotidiano organizacional.

Para Borges e Albuquerque (2004) existem trés enfoques de socializa¢do organizacional,
gue ndo sdo excludentes, mas complementares: o enfoque das taticas organizacionais, 0 que se
baseia na informacéo e nos conteudos e ainda o enfoque nas tendéncias integradoras.

Van Maanen (1996) afirma que o termo tatica de socializacdo é utilizado para descrever
0s aspectos do processo de transicdo a ser analisado. De acordo com este autor, as taticas de
socializagdo organizacional constituem um conjunto de agdes que transformam um individuo
em membro efetivo da organizagdo. Ainda de acordo com Van Maanen (1996) as taticas
individuais e coletivas de socializacdo marcam a profundidade e o nivel de socializacéo pelo
qual os individuos sdo socializados individual ou coletivamente. Assim, quando um grupo é
introduzido em um programa de socializacdo é desenvolvido um sentimento de coletividade
que enquadra todos os individuos do grupo em um reconhecimento de que os problemas s&o
coletivos e ndo individuais. As taticas de socializacdo poderédo ser fixas ou variaveis: as fixas
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permitem a um individuo novo no grupo conhecimento pontual e preciso do tempo que
necessitara para conhecer e aprender o que € necessario, as taticas varidveis ndo apresentam
idéia do avanco da socializacao.

O enfoque da informac&o e contetdo é considerado por Chao et al., (1994) como aquele
em que a socializacdo organizacional foca na aprendizagem de conteldos e processos para
que o individuo se ajuste e adéqiie ao seu papel na organizagdo. Os autores identificam seis
dimensGes da socializacdo organizacional: a) a proficiéncia de desempenho; b) a familiaridade
ou o dominio da linguagem (termos técnicos, slogans, linguagem informal); c) a integragéo
com as pessoas ; d) a incorporacdo dos objetivos e valores da organizacao; e) o sucesso em ter
informagdes sobre a estrutura de poder da organizacdo; f) o conhecimento da histéria da
organizacao.

Griffin et al. (2000) apresentam téticas para que os individuos empreguem sua propria
socializacdo, e as definem como sendo feedback e informacgdo; construcdo de
relacionamentos; negociacdo de mudanga; estruturacdo positiva; envolvimento em atividades
relacionadas ao trabalho; autogerenciamento e observacéo.

Ostroff e Kozlovski (1992) consideram que quatro dominios de contedo abrangem os
principais aspectos do processo de socializacdo: tarefas do emprego; papéis de trabalho;
processos de grupo e atributos organizacionais. (OSTROFF; KOZLOVSKI 1992, apud
BORGES; ALBUQUERQUE, 2004)

Borges e Albuquerque (2004) acrescentam que as tendéncias integradoras abordam as
taticas organizacionais e pro-atividade dos sujeitos, classificando os comportamentos dos
individuos analisando como as taticas organizacionais afetam a ocorréncia do comportamento
do individuo.

Na Academia de Policia Militar de Minas Gerais 0 processo de socializacdo do futuro
oficial inclui um curso regular, com a duragdo de 3 anos e outro com a duracéo de 18 meses.
Além das disciplinas que comp8em o curso, atividades em classe e extra-classe reforcam o
processo de socializagdo. Das atividades em classe, merece destaque o sistema disciplinar,
gracas ao qual um aluno, que recebe o titulo de Xerife da turma, é responsavel por manter a
disciplina e a ordem entre a alunos e se torna um elo entre a institui¢do e a turma. Acresce a
isto a exigéncia do cumprimento do horario de inicio e finalizacdo das aulas, a freqiéncia
integral as aulas.

ANALISE QUANTITATIVA DAS RESPOSTAS AO QUESTIONARIO

Para 0 desenvolvimento da anélise dos resultados referentes aos motivos da escolha do
curso e também dos fatores de avaliacdo do CFO, utilizaram-se os resultados das pontuacdes
médias, considerando o intervalo de avaliacdo de 1 a 5. Na tabela 1, estdo apresentados os
valores das médias e a moda (valor mais freqliente), apontado na pesquisa.

Tabela 1 — Estatistica Descritiva

Fatores/Questdes Media Moda
Motivo que o levou a Escolher o CFO

Estabilidade 4.09 5
Salério 4.07 4
Vocagdo militar 4.20 5
Vocagéo policial 4.45 5
Historico familiar 2.41 1
Prestigio 3.15 3
Desconhece 0 motivo 1.19 1



Fator 1- O curso realizado trouxe-lhe

Ensinamentos teoricos 3.94 4
Formacdo pratica 3.80 4
Assimilacdo de novos valores 4.13 4
Desenvolvimento da ética 4.10 5
Respeito aos direitos humanos 4.26 5
Disciplina no seu cotidiano 4.19 5
Responsabilidade social 4.23 5
Fator 2 — O Curso o preparou para o policiamento

Ostensivo 4.08 4
Comunitario 4.19 5
Repressivo 3.34 3
Preventivo 4.19 5
Fator 3 — A Gestao por Resultados significa

Foco nos objetivos 4.31 5
Foco nas acdes de repressdo 2.64 3
Foco na identidade profissional do policial 3.95 5
Foco nas agdes defensivas 3.42 4
Foco no alcance de objetivos pré-determinados 4.36 5
Fator 4 — Aspectos Desenvolvidos no curso

Relagbes interpessoais 412 5
Respeito aos cidaddos desenvolvimento social 4.29 5
Interesse por pesquisa 3.26 4
Assimilacdo de valores da cultura organizacional 4.29 5

Fonte: Dados da Pesquisa

Para analisar as médias apresentadas, tomou-se como referéncia a escala de classificacdo
que varia de 1 a 5. Quanto mais préximo de 1 menos importante é o item e quanto mais
proximo de 5, mais importante é o item. Desta forma, utilizou-se como referéncia a pontuacao
3,0 (trés), que divide a tendéncia para mais importante quanto para menos importante.

Entre os motivos da escolha do CFO, cinco itens apresentaram-se com pontuacdes
maiores que trés, que em ordem decrescente sdo 0s seguintes: vocagdo policial, vocacao
militar, estabilidade, salério e prestigio, conforme apresentado no grafico 1. Observa-se que
a questdo que aponta Histérico familiar como motivo para escolha do curso apresentou
pontuacdo média inferior (2,41) sinalizando pouca importancia deste motivo para a escolha.

Motivo da escolha do CFO

Q10- [VOCACAO POLICIAL]

Q9- [VOCACAO MILITAR]

Q7- [ESTABILIDADE]

Q8- [SALARIO]

Q12- [PRESTIGIO]

Q11- [HISTORICO FAMILIAR]
Q13- [DESCONHECE O MOTIVO]

1,00 150 200 250 3,00 350 4,00 450 5,00

Classificagdo -> 1 (Pouco importante) -> 5 (Muito importante)




Gréafico 1 — Grau de importancia dos motivos para a escolha do CFO

Analisando a resposta ao que o curso feito trouxe ao participante e para que o preparou foram
identificados os seguintes fatores:

Fator 1 - O que o CFO trouxe ao participante

O fator 1 é formado por sete itens, que conforme grafico 2 , apresentam-se de forma
ordenada decrescente de pontuacdo obtida. Todas as questdes apresentam-se com pontuagédo
média superior a trés, ressaltando que o respeito aos direitos humanos e a responsabilidade
social foram os que mais se destacaram em pontuacdo de importancia.

O CFO trouxe ao participante

Q18-[RESPEITO AOS DIREITOS HUMANOS]
Q20-[RESPONSABILIDADE SOCIAL]
Q19-[DISCIPLINA NO SEU COTIDIANO]
Q16-[ASSIMILAGAO DE NOVOS VALORES]
Q17-[DESENVOLVIMENTO DA ETICA]
Q14-[ENSINAMENTOS TEORICOS]
Q15-[FORMAGAO PRATICA]

1,00 150 2,00 250 3,00 3,50 400 450 5,00

Classificagdo -> 1 (Pouco importante) -> 5 (Muito importante)

Gréfico 2- Grau de importancia percebido em alguns dos itens ofertados no CFO
Fator 2 - O CFO preparou o participante para qual policiamento

Este fator é composto de quatro tipos de policiamento, sendo que todos se apresentaram
com classificacdo tendendo a muito importante, segundo a percepcdo manifestada pelos
participantes. O tipo de policiamento que apresentou menor tendéncia a importancia foi o
policiamento repressivo. No grafico 3, observa-se o comportamento da distribuicdo dos
pontos médios em ordem decrescente por tipo de policiamento.

O CFO PREPAROU O PARTICIPANTE PARA O POLICIAMENTO

Q24-[PREVENTIVO]
Q22-[COMUNITARIO]
Q21-[OSTENSIVO]

Q23-[ REPRESSIVO]

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00
CLASSIFICAGCAO -> 1 (POUCO IMPORTANTE) ->5 (MUITO IMPORTANTE)

Gréfico 3 — Grau de importancia percebido nas modalidades de policiamento no CFO
Fator 3 — Percepcdo da Gestdo por Resultados



Dentre as interpretacdes sugeridas em relacdo ao que se entende da Gestdo por
Resultados, observa-se que o foco no alcance dos objetivos pré-determinados e o foco nos
objetivos apresentaram maior grau de importancia. Por outro lado, conforme grafico 4, ndo ha
evidéncia de que o foco nas agdes de repressdo tenha se apresentado com importancia na
Gestao por Resultados.

Objetivos da Gestao por Resultados segundo os participantes do
CFO

Q29-[FOCO NO ALCANCE DE OBJETIVOS PRE-DETERMINADOS]
Q25-[FOCO NOS OBJETIVOS]

Q27-[FOCO NA IDENTIDADE PROFISSIONAL DO POLICIAL]
Q28-[FOCO NAS AGOES DEFENSIVAS]

Q26-[FOCO NAS ACOES DE REPRESSAQ]

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

Classificagdo -> 1 (Pouco importante) -> 5 (Muito importante)

Gréfico 4 — Grau de importancia da percepcao do que € o objetivo da Gestdo por Resultados
Fator 4 - Aspectos desenvolvidos no curso

Também neste fator, todos os itens foram apontados com uma tendéncia a muita
importancia. No gréfico 5, pode-se observar o comportamento dos itens de maior indice,
sendo que aqueles que mais se destacam sdo o respeito ao cidaddo e o desenvolvimento social
e a assimilacdo de valores da cultura organizacional.

Aspectos desenvolvidos no CFO

Q31- [RESPEITO AOS CIDADAOS DESENVOLVIMENTO
SOCIAL]

Q33- [ASSIMILAGAO DE VALORES DA CULTURA
ORGANIZACIONAL]

Q30- [RELAGOES INTERPESSOAIS]

Q32- [INTERESSE POR PESQUISA]

1,00 1,50 2,00 250 3,00 3,50 4,00 4,50

Classificagdo -> 1 (Pouco importante) -> 5 (Muito importante)

Gréfico 5 — Grau de importancia dos aspectos desenvolvidos no CFO.

Em sintese, os fatores apresentaram-se sintetizando um perfil de participantes no CFO, no
qual se ressalta uma vocacao policial. Por outro lado, os respondentes realcam que o curso
Ihes trouxe valorizacdo dos direitos humanos, responsabilidade social e disciplina,
preparando-0s também especialmente para o policiamento preventivo e comunitéario.

No entendimento da Gestdo por Resultados, ressaltam-se 0s objetivos pré-determinados e
guanto aos aspectos desenvolvidos no CFO, destacam-se o respeito aos cidadédos e o
desenvolvimento social, associado também a assimilagéo da cultura organizacional.

Analisando-se esses resultados, verifica-se que o curso atendeu ao objetivo da Policia
Militar apos os anos 2000, quando se enfatizou o respeito aos direitos humanos e se passou a
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valorizar o papel preventivo da Policia, dando-se realce ao policiamento comunitario em
Minas Gerais.

ANALISE QUALITATIVA DAS RESPOSTAS AO QUESTIONARIO

A anédlise das respostas dadas as questBes abertas do questionario foi feita mediante
agrupamento dessas respostas em categorias, que foram definidas com base no objetivo de se
caracterizar os seguintes aspectos:

Valores da PMMG apontados pelos cadetes

Viséo do policial militar antes do curso

Mudangas que o curso trouxe a sua visdo do policial militar

Mudangas que o curso trouxe a vida pessoal, familiar, social do cadete
Atitudes assumidas ap6s a concluséo do curso

Sentimento em relacdo ao pertencimento aos quadros da PMMG

Categoria 1: Valores apontados pelos cadetes

Quanto aos valores da PMMG, foram destacados a Etica, Lealdade, Respeito,
Representatividade, Justica, Disciplina e Hierarquia. Esses valores tiveram a confirmacéo de
assimilacdo em 50,0% dos respondentes. Observa-se que 10,0% dos participantes néo
apresentaram resposta nesta quest&o.

Algumas das expressoes utilizadas pelos respondentes foram as seguintes:

“Respeito aos direitos fundamentais e Valorizacao das pessoas; Etica e
Transparéncia”

“Exceléncia e Representatividade Institucional; Disciplina e Inovagdo; Lideranca e
Participacdo; Coragem e Justiga; Com certeza sim”.

“Etica, Lealdade, Respeito, Representatividade, Justica, Disciplina e Hierarquia.
Acredito que tenha os assimilado em sua grande maioria.”

Embora varie a ordem em que esses valores sdo apontados, verifica-se que eles se repetem
nas respostas, permitindo inferir que a idéia de disciplina e respeito ao outro esta presente na
maioria das respostas. Alguns dos cadetes ja eram policiais quando realizaram o curso e sua
resposta confirma a assimilacdo de valores que caracterizam a Policia Militar.

“Acredito que aprendi a respeitar ainda mais a hierarquia e disciplina apds a
realizagdo do curso.”

“Como ja era militar, conhecia e cultuava todos os valores apregoados pela
PMMG desde o ingresso na Instituicdo.”

Tomando os documentos consultados — Regimento da PMMG, Obijetivos da Academia de
Policia Militar, objetivos do curso realizado, pode-se concluir que os valores mencionados
nesses documentos foram enfatizados pelos respondentes, mostrando sua identificagdo com a
organizacdo. Estes resultados confirmam o exposto por Van Maanem e Schein (1979),
segundo 0s quais as taticas de socializagdo organizacional constituem um conjunto de acdes
que transformam um individuo em membro efetivo da organizagéo.

Categoria 2 — Visao do policial militar antes do curso
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A maioria das respostas dadas a esta questdo tiveram carater positivo, havendo uma
tendéncia a enaltecer o profissional. Os cadetes afirmaram que antes de fazerem o curso viam
o policial como um profissional dedicado, comprometido, e entre as caracteristicas
destacaram a ética, preparacdo para atuar, disciplinado. Algumas das respostas, que se
repetiram na fala de muitos dos respondentes, merecem ser citadas:

“A minha visdo de um Policial Militar é muito positiva, pois minha familia ha muito
tem um vinculo muito grande com a atividade.”

“Com sinal de respeito, de representante do estado, garantidor da ordem publica.”
“Como ja era militar, via o policial militar como um cidaddo diferenciado com
missdo de servir e proteger a sociedade.”

“Como profissional comprometido e dedicado a seguranga publica.”

Alguns dos respondentes apontaram aspectos negativos da visdo anterior ao curso, como
se depreende dos depoimentos que se seguem:

“Acreditava que era uma pessoa com pouco estudo”
“Antes, via o policial apenas como executor”
“Carente de conhecimentos profissionais”

Deve-se lembrar que as manifestagdes partem de oficiais recém formados, que precisam
valorizar a carreira que escolheram. Além disso, por ser a PM uma instituicdo que exige de
seus membros alinhamento com seus principios, ndo ¢ comum o0s cadetes mencionarem a
visdo negativa do profissional avaliado.

Categoria 3 — Mudancas que o0 curso trouxe a sua visao do Policial Militar

Com relacdo as mudancas que o curso trouxe, algumas respostas foram:

“A mudanga para mim foi de executor para gestor. Nesta premissa, acredito
que o Oficial sempre devera ser exemplo para os subordinados.”

“A necessidade do policial ter compromisso para com sua missdo e com a
instituicdo.”

“Apbs ingressar na PMMG, percebi o valor do policial militar como
profissional compromissado e dedicado para com o cumprimento da missao
institucional da PMMG e conseqiientemente preocupado em servir bem a
sociedade.”

Observa-se que 16,15 dos respondentes ndo apresentaram respostas sobre o tipo de
mudanca acontecida apds a realizacdo do curso e 11,3% responderam que ndo houve
mudanca sobre a visdao do que é um policial militar, uma vez que ja participavam das
atividades policiais; logo, tal visdo ja era do seu conhecimento. A auséncia de respostas
se justifica porque para muitos o contato com a PMMG se iniciou muito antes do curso
que estava se completando quando os dados foram coletados para a pesquisa.

Categoria 4 - Mudancas que o curso trouxe a vida pessoal, familiar, social do cadete
Esta questdo pretendia avaliar em que medida a experiéncia vivida durante o curso

alterou sua vida pessoal, familiar e social. Para ilustrar este tipo de mudanca, podem ser
citadas algumas respostas:
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“Conhecimento de diversas areas tanto do direito quanto da gestdo
publica.”

“Cortou ou enfraqueceu lacos familiares em geral ao passo que me garantiu
novos circulos de convivéncia.”

“Diminuigao de tempo para ficar com a familia”

“Mudanca de habitos em geral, desde a forma de assentar num bar.”

“Minha vida mudou, nio tenho mais contato com 0s amigos antigos,
permitiu fazer novos amigos, a familia ficou um pouco carente devido néo
ter tempo suficiente.”

“Me tornei melhor filho e marido. Uma reviravolta completa em minha
vida.”

As respostas apresentadas apontam alteracdo no meio social e familiar, sendo que
em funcgédo da ocupacdo de grande parte do seu tempo, o policial teve que reavaliar os
meios de convivéncia. Ainda que a maioria cite um distanciamento no contato familiar,
ressalta-se a melhoria da condicdo financeira e bem estar dos familiares.

Categoria 5 - Atitudes assumidas ap6s a concluséo do curso

Também esta categoria aponta aspectos da identidade pessoal que foram afetados pelo
processo de socializacdo vivenciado. Mudanca de atitude é um aspecto de carater emocional
e, por isto, implica ndo apenas uma mudanca de comportamento, mas uma mudanca na

maneira de ver o mundo e de sentir-se em relacao a ele.

“Busco agora acertar 0 que errei no curso.”

“Chefia e lideranga.”

“Comprometimento com os objetivos e missdo da Instituicdo, no sentido de
ser uma oficial responsével pelo bom atendimento que deve ser prestado a
sociedade, pautando pela ética e presteza no atendimento.”

“Comprometimento Institucional.”
“Comprometimento, Lideranca, gestdo e respeito para com as pessoas.”

Observa-se que maior comprometimento, responsabilidade, confianca foram
apontados entre os concluintes do CFO. Entretanto, 17,8% ndo responderam a esta
questdo e 4,0% nao apresentaram defini¢des sobre as atitudes.

Categoria 6 - Sentimento relativo ao pertencimento aos quadros da PMMG

Respondendo sobre o sentimento experimentado pelo cadete em relacdo ao
pertencimento ao quadro da PMMG a maioria dos respondentes falou do seu orgulho.
Mesmo obtendo a resposta positiva de todos os respondentes, deve-se levar em conta
que a questdo foi levantada numa corporagdo militar e que, mesmo havendo a promessa
de sigilo em relacdo a resposta, um cadete ndo se aventuraria a correr 0 risco de ser
descoberto como profissional ndo identificado com a instituicdo.

Citando algumas respostas evidencia o que foi expresso pelos concluintes.

“Orgulho, por ser uma instituigdo bicentendria, referencia dentre as policias
militares brasileiras e prestadora de um servico tdo importante para a
populacdo.”

“Com certeza. E uma funcéo nobre, em que ha o contato com a sociedade e
ao mesmo tempo com o publico interno. Enfim, sinto orgulho de ser Oficial
da PMMG”

“Honradez da profissdo e postura da organizagdo, além do prestigio junto a
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sociedade mineira.”

“Me orgulho sim. Por se tratar de uma profissdo de suma importancia no
estado democratico de direito, e conseqlientemente, nos direitos de uma
forma em geral.”

Analisando as respostas as questdes abertas, verifica-se que o cadete enxergava o policial
militar como um profissional dedicado, comprometido e esta avaliagdo funcionou como
elemento motivador para a escolha da carreira.

Entre as os valores identificados na PMMG, foram apresentados com maior frequéncia a
ética, a disciplina e o preparo do profissional. Essas respostas mostram gque a missao e 0s
valores da instituicdo sdo evidentes ndo somente para aqueles que participam da socializagéo,
mas sdo refletidos pelas atitudes e posturas assumidas pelos representantes. Tal inferéncia
corrobora a observacdo feita por Borges e Albuquerque (2004), que afirmam que a
socializacdo possui um carater sisttmico e processual; sistémico devido a relacdo entre os
setores da organizacao e processual referindo-se aos resultados construidos.

Outro ponto observado reforca a afirmacéo de Vieira (2007) segundo a qual o processo de
socializagdo transforma a pessoa, que passa a se construir e ao mesmo tempo transforma o
meio em que esta inserida. Isto ficou evidenciado na resposta quanto a mudanga referente a
vida pessoal, social e familiar dos participantes da pesquisa, que relatam que a falta de tempo
os afastou do convivio familiar, no entanto alguns mencionam que este distanciamento
proporcionara seguranca financeira e que passaram a valorizar mais a familia, mencionam
filhos e conjuges. Mencionam ainda que devido a preocupa¢do com a nova postura que devem
assumir, foi necessario o afastamento do convivio social, para preservacdo da imagem, além
também da falta de tempo.

As respostas que se referem as atitudes assumidas ap0s o curso deixam evidente que 0s
valores sdo percebidos de forma bastante clara, uma vez que a maioria das respostas aponta a
responsabilidade e a ética, valores que fazem parte daqueles que sdo mais valorizados pela
PMMG.

A pesquisa apontou que ap6s o curso, 0 aluno tem a percep¢do de que este lhe
proporcionou respeito aos direitos humanos, seguido pela responsabilidade social e também
de forma importante a disciplina no seu cotidiano. Essas respostas sugerem a assimilacdo
tanto da missdo da PMMG quanto de posicionamentos mais recentes da corporacdo. Na
mesma linha de raciocinio, ao responderem quanto aos aspectos desenvolvidos pelo curso, a
variavel percebida como de maior importancia foi o respeito ao cidadao e o desenvolvimento
social, reforcando que apos a socializa¢do os alunos assimilaram a missao da instituicdo que é
“Promover seguranga publica por intermédio da policia ostensiva, com respeito aos direitos
humanos e participagdo social em Minas Gerais” , conforme se verificou no site da PMMG
(disponivel em https://www.policiamilitar.mg.gov.br/portal-pm/conteudo.action?
conteudo=1285&tipoConteudo=itemMenu, acessado em 15/03/2015).

CONSIDERACOES FINAIS

A cultura organizacional é um excelente mecanismo de controle, padronizando e
compondo condutas capazes de moldar e introjetar valores, além de oferecer uma imagem
positiva das crencas de uma organizacdo e posteriormente construindo a identidade
organizacional. (ALVESSON, 1992). O repasse desta cultura organizacional, conforme Vieira
(2007), constitui uma construcgdo historica, que se desenvolve a partir do compartilhamento de
um conjunto de valores. Este processo, que é denominado socializacdo organizacional, vem
ganhando importancia crescente no ambito da organizagédo e tem gerado muitas pesquisas no
meio académico.
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O objetivo da pesquisa realizada foi analisar o processo de assimilacdo de valores
institucionais de sujeitos concluintes do Curso de Formagdo de Oficiais da Policia Militar de
Minas Gerais a partir da socializacdo organizacional. Foram analisados documentos da
organizacao e os concluintes do curso responderam um questiondrio composto de questdes
abertas e fechadas, encaminhado por meio eletronico.

A anélise documental, a andlise estatistica das questdes fechadas e a andlise de contetdo
das questdes abertas do questionario mostraram que as taticas utilizadas pela organizacao
surtiram o efeito desejado, uma vez que 0s novos cadetes assimilaram os valores
organizacionais, evidenciaram identificacdo com a corporacdo e afirmaram sentir orgulho
pelo pertencimento a ela.

Por se tratar de um estudo de caso, a generalizacéo € limitada, ndo sendo possivel afirmar
que em outras organizacdes o resultado seria similar a pesquisa realizada na Policia Militar do
Estado de Minas Gerais. Além disso trata-se de um fator dificultador a coleta de dados,
devido a preocupacédo que as organizagdes policiais possuem em disponibilizar informacdes e
dados que possam comprometer a ordem e a estrutura organizacional.

Apesar de os resultados se apresentarem convergentes com o referencial da pesquisa,
sugestdes para pesquisas futuras sdo consideradas, com o objetivo de preencherem lacunas
que eventualmente ndo tenham sido esclarecidas e elucidadas, no presente trabalho. Outros
cursos da PMMG poderiam ser avaliados, novas turmas poderiam ser analisadas, estudos que
diferenciassem os concluintes de curso com duragdo de 18 meses e de 3 anos poderiam ser
desenvolvidos e responsaveis pelo planejamento dos cursos seriam sujeitos de pesquisas
futuras.
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