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RESuUMO

O objetivo principal subjacente a este trabalho foi analisar os niveis de stresse ocupacional
e desempenho profissional da Policia da Republica de Mogambique, e analisar diferengas
em funcdo de variaveis sociodemogréaficas. Participaram no estudo 62 elementos da Policia
da Republica de Mocambique (PRM), de ambos os sexos, 45 homens (72.6%) e 17
mulheres (27.4%) e com idades compreendidas entre 19 e 63 anos. Realizou-se um estudo
prévio das Escala de Stresse Percebido (ESP) e Escala de Concegdo de Desempenho
Profissional — Policia (ECDP-P), para a realidade mogambicana. Os dados foram
submetidos a andlise fatorial com rotacdo varimax. As escalas apresentaram bons

parametros psicomeétricos.

Os resultados demonstram uma moderada percecdo de stresse ocupacional por parte dos
elementos da PRM. Indicam também que os policias tém niveis elevados de adaptacdo e

integracdo, o que demonstra a capacidade de ajustamento perante novas situacoes.

Palavras-chaves: Policia; Stresse Ocupacional; Desempenho Profissional.
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Abstract

The main objective of this work was to analyze the occupational stress levels and
professional performance of the Police of the Mozambique Republic and to analyze
differences in conformity with social and demographic variable factors. 62 elements from
the Police of the Mozambique Republic - 45 men (72.6%) and 17 women (27.4%) between
19 and 63 years old - participated in this study. A previous study of the realized stress scale
and of the professional police performance scale was carried out for the Mozambican
reality. The data/results were subjected to the factors analyses with varimax rotation. The
scales presented good psychometric parameters.

The results revealed a moderated perception of the occupational stress by the elements
from the Police of the Mozambique Republic. They also showed that the Police officers

have a high capacity of adaptation to new situations.

Keywords: Police; Occupational stress; Professional performance
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Introducéo geral

A presente investigacdo surge na sequéncia dos requisitos para obtencdo do
Mestrado Integrado em Ciéncias Policiais, inserido no plano curricular do 5.° ano do Curso
de Formacdo de Oficiais de Policia, do Instituto Superior de Ciéncias Policiais e Seguranca

Interna.

Numa sociedade € muito comum ouvir-se falar em stresse. O stresse excessivo tem
sido considerado um dos principais problemas do mundo, sendo tema de debate pela
Organizacdo Mundial de Saude (OMS). De acordo com a Agéncia Europeia para a
Seguranca e Salde no Trabalho (2003) a seguir a dor de costas, o stresse no trabalho é
considerado o problema de saude mais comum na Unido Europeia, afetando um em cada
trés trabalhadores, o que demonstra a importancia desta doenca no meio laboral e as suas
consequéncias na salde dos trabalhadores e, consequentemente, nas organizagdes onde

trabalham.

O stresse ligado ao trabalho é considerado uma preocupacdo a nivel nacional e
internacional uma vez que pode afetar qualquer trabalhador em qualquer tipo de trabalho
(Cunha, 2004; Sartori, 2006). Este tema tem sido amplamente estudado nos profissionais
da medicina (Frasquilho, 2005; Martins, 2003), enfermagem (Bianchi, 2000; Stacciarini &
Troccoli, 2001) mas também da policia (Collins & Gibbs, 2003; Soeiro & Bettencourt,
2003). A investigacdo sobre o stresse tem, sobretudo, incidido no estudo sobre a génese do
stresse e as suas consequéncias na saude, no desempenho e na satisfacdo profissional, na
vida social e familiar, no bem-estar e na qualidade de vida em geral (Collins & Gibbs,
2003; Soeiro & Bettencourt, 2003).

O stresse pode ser definido como sendo “uma resposta idéntica e Unica do
organismo a toda a exigéncia que lhe é feita, seja ela fisica, psicolégica ou emocional.
Quando um individuo é submetido, bruscamente, a qualquer mudanga do seu meio, quer se
trate de uma grande alegria ou uma ma noticia, desenvolve, no seu organismo, reacdes
fisicas e psicologicas de alarme e de defesa face a agressdao” (Dias, 2009, p. 2). Nesta
senda, podemos definir o stresse ocupacional como um fendmeno que afeta uma grande
percentagem de trabalhares no mundo industrializado, podendo levar os trabalhadores ao
burnout. Segundo Maslach-Pines e Keinan (2006), o burnout pode ser conceptualizado
como a fase final do stresse profissional cronico, apresentando trés dimens@es: exaustdo

emocional, despersonalizacdo e diminuida realizacéo pessoal.
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O trabalho de Policia é considerado como uma das profissdes mais stressantes do
mundo, sendo responsavel por um conjunto de sérios problemas de natureza fisica,
psicoldgica, comportamental e mesmo social. O risco inerente a atividade, as condi¢des de
trabalho, a inexisténcia de equipamentos e, 0s problemas pessoais e familiares tém sido

apontados como alguns dos problemas associados ao stresse policial (Caldeira, 2004).

O estudo do stresse ocupacional e desempenho profissional, e de todos os efeitos
secundarios que estes acarretam, leva-nos a analise de iniUmeras questdes, que ajudam a
identificar o caminho mais correto a seguir e, consequentemente, tomar as decisdes que se
julgam adequadas. No entanto, € muito importante conhecer quais os fatores que causam
mais stresse e desempenho nos agentes, bem como saber 0 que sentem e qual a opinido dos

mesmaos.

O presente trabalho de investigacdo encontra-se composta por trés partes. A
primeira parte é constituida por tés capitulos, onde se procura fazer o enquadramento
tedrico da temética em estudo, nomeadamente, a analise do conceito do Policia, conceito
de stresse ocupacional, o conceito de desempenho profissional culminando com o
problema da investigacdo e das hipdteses em estudo. Na segunda parte, faz-se a descricao
da metodologia adotada, nomeadamente, do tipo de estudo, da populacdo e amostra, dos
instrumentos de recolha de dados e dos procedimentos, de recolha e andlise de dados

efetuados. Na terceira e Ultima parte efetua-se a analise e discussdo dos resultados.

Conclui-se este trabalho através da apresentacdo de algumas das limitacbes
inerentes ao estudo, assim como, através da discussdao de implicacbes para 0
desenvolvimento de investigacdes futuras dentro desta tematica.
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CAPITULO 1: enquadramento tedrico

1. Policia da Republica de Mocambique

1.1. Conceito de Policia

A palavra Policia conserva a ambiguidade de um nome polissemico, cujo sentido
varia ao longo dos tempos. Etimologicamente, o vocabulo Policia mergulha as suas raizes
na palavra grega politeia, que encontra correspondéncia na expressdo latina politia,
associado a polis. Nesse sentido, a palavra polis, significa cidade na vertente da sua
organizacao, e reporta-se a um grupo social que, por vontade propria, se sujeita a normas

em nome da harmonia social (Clemente, 2006; Dias, 2012; Raposo, 2004).

O conceito sofreu ao longo dos tempos alteracbes significativas. Até finais do
Século XVIIlI a Policia identificava-se como a administracdo do Estado e estava
frequentemente ligada a ideia de arbitrio. A Policia existia para fazer prevalecer os ideais
dos governantes. Ndo era a lei que orientava a sua atuacdo. No entanto, com o Estado de
Direito, o perfil juridico da Policia altera-se drasticamente, a Policia passa a estar

submetida aos principios da legalidade e a velar pelas liberdades individuais (Sousa, 2006).

Por outro lado, até ao século XIX por Policia entendia-se 0 que hoje chamamos
Administracdo Publica como toda a acdo do principe dirigida a promover o bem-estar e a
comodidade dos vassalos. Deste modo, o regime de Policia aparece-nos como um processo
governativo eminentemente discricionario, subtraido a lei e regido pelas vicissitudes e

circunstancias do bem comum e da seguranca publica (Caetano, 1990).

Dias (2001) considera que a Policia é um instituto de controlo social, que tem por
funcdo primordial regular a conflitualidade ou servir de instrumento na administracdo da
polis. A Policia pode assim, ser considerada um agente de controlo social e indissocidvel

da sociedade onde se insere, conferindo-lhe maior ou menor qualidade civilizacional.

Borges (Dicionério Juridico-Comercial, 1833, p.1314) definiu Policia como “tudo o
que interessa a ordem publica, a liberdade, & seguranca e a tranquilidade dos habitantes”.
Aliés, ja o codigo dos delitos e das penas, promulgado a 3 do Bruméario do ano 1V, em

Franca, determinava que a Policia ¢ “instituida para manter a ordem publica, a liberdade, a
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propriedade e, a seguranca individual. O seu carécter principal € a vigilancia. A sociedade
considerada em massa € o seu objeto” (Valente, 2014, p. 49).

Nos dias de hoje, considera-se a Policia como “o modo de atuar da autoridade
administrativa que consiste em intervir no exercicio das atividades individuais suscetiveis
de fazer perigar interesses gerais, tendo por objeto evitar que se produzam, ampliem ou
generalizem os danos sociais que as leis procuram prevenir” (Caetano, 1990, p.1150).

Nesta concecdo, a Policia é entendida numa perspetiva lata, como uma atividade
administrativa que tem por fim prevenir os danos que possam resultar de condutas sociais
perigosas. Esta definicdo de Policia pode ser entendida mediante duas perspetivas. Numa
perspetiva institucional, como “todo o servi¢o administrativo que, nos termos da lei, tenha
como tarefa exclusiva ou predominante o exercicio de uma atividade policial” (Correia,
1994, cit. in Oliveira, 2006, p.106). De um ponto de vista funcional, como a “atividade da
Administracdo Publica que consiste na emissdo de regulamentos e na prética de atos
administrativos materiais que controlam condutas perigosas dos particulares, com o fim de
evitar que estas venham ou continuem a lesar bens sociais, cuja defesa preventiva através
de atos de autoridade seja consentida pela ordem juridica” (Correia, 1994, p.394). Assim, a
atividade de Policia exerce-se por meio de vigilancia, de regulamentos e de atos de Policia
tendo os atos de Policia objeto preventivo e repressivo (Caetano, 1991).

No que concerne a atividade administrativa, também é imprescindivel fazer uma
distingdo entre as funcdes de Policia administrativa em sentido restrito e as fungdes de
Policia judiciaria. Freitas, Melo e Almeida (2009, p.118) referem que, “a dimensdo de
Policia Administrativa é aquela que se prende com a atividade preventiva de estudo, de
licenciamento, de fiscalizacdo, de processamento e de sancionamento das normas juridicas
protetoras de bens juridicos indignos de tutela pena”. Também Raposo (2006, p.29) define,
de uma forma mais simplificada, a Policia administrativa que “tem por objetivo garantir a

seguranca de pessoas € bens, a ordem publica e os direitos dos cidaddos”.

O conceito de Policia e a natureza das suas funcdes tem sofrido alteracfes ao longo
do tempo, alargando o seu espetro de agdo aos mais “variados dominios da vida social:
Policia fiscal, Policia de estrangeiros, Policia sanitaria, Policia econdmica, Policia florestal,
Policia venatdria, Policia do ambiente, Policia do patriménio cultural, Policia dos
espetaculos, Policia de viagdo, Policia de transportes, etc.” (Raposo, 2006, p.29). Apesar

das variadas funcdes da Policia e de todas as mudangas que esta tem sofrido, existe um
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conceito fundamental que se mantém inalteravel. Juridicamente pode definir-se Policia
“como uma fungdo especifica do Estado e como uma atividade de manuten¢dao da ordem
publica necessaria a existéncia de qualquer sociedade. Ao contrario, o0 servi¢o publico,
corresponde a expressdo das necessidades particulares que variam em funcdes da procura
social e que exigem o trabalho de organizagdes, que se interponham entre o Estado e os
cidadios” (Gleizal, Domenach, & Journes, cit. in Oliveira, 2000, p. 107).

Para Miranda (2003), o termo Policia significa um conjunto de normas impostos
pela autoridade aos cidaddos, mas também pode significar o conjunto dos atos de execugéo
deste regulamento, de onde se distinguem as Policias administrativa e juridica. Por outro
sentido, o termo Policia pode indicar o nome que se d& aos agentes das forcas publicas

encarregadas da execucdo das leis, cuja atividade resulta a ordem publica.

Como assinalam Canotilho e Vital (cit. in Miranda, 2003, p.23) “a defini¢do de
Policia é tendencialmente funcional e teleoldgica, pois acentua a forma de acdo ou
atividade da administracdo destinada a defesa da legalidade democréatica, da seguranga

interna e dos direitos dos cidadaos.

De um ponto de vista funcional, De Valkeneer (cit. in Sarmento e Castro, 2003,
p.27), define a Policia como “conjunto de poderes concedidos a autoridades
administrativas com objetivo de assegurar a ordem publica, limitando os direitos dos
individuos, e ainda com uma nocdo organica que se refere ao conjunto de pessoas e de
servicgos publicos legalmente investidos na funcédo de zelar pelo respeito das leis e decisdes,
e encarregados de executar as missoes de policia”. Segundo o mesmo autor “o conceito de
Policia é encerado em diferentes perspetivas: na perspetiva da atividade material de
policia, que pressup6e uma finalidade prépria, distinta das demais formas de atividade
administrativa que concorrem para a satisfacdo do interesse publico, e num sentido
organico ou institucional, enquanto conjunto de 6rgdos e agentes pertencentes a servicos
administrativos cuja funcdo essencial consiste no desempenho de tarefas materiais de
policia” (Sarmento e Castro, 2003, p.29). Assim sendo, a definicdo de Policia afigura-se
impossivel uma vez que enuncia inimeras ideias e pode ser utilizada em diferentes

sentidos devido a dindmica e complexidade da atual realidade policial (Clemente, 2006).

Em suma a Policia é, no sentido orgéanico ou institucional, uma instituicdo pablica
integrada no aparelho administrativo do Estado com a missdo de prevenir crimes, manter a

ordem publica e o cumprimento da lei recorrendo, se necessario, ao poder coativo. No
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sentido material ou funcional, a Policia é considerada como o conjunto de érgédos e agentes
pertencentes a servicos administrativos cuja fungdo consiste no desempenho das tarefas
materiais de policia, tais como a apreensdo de droga ou a resolucdo de um conflito
(Raposo, 2006; cit. in Russo, 2008).

Importa ainda referir que a Policia possui uma larga amplitude de atuacéo,
inserindo-se em vérias atividades para além da manutencdo e/ou reposicdo da ordem
publica, como a fiscalizacdo e o controlo de vérias atividades sociais, culturais e
econdmicas, justificadas pela razdo ultima da manutencdo da ordem e do equilibrio social,
necessarios ao normal funcionamento de um Estado de direito democréatico (Serra, 2012).
Assim, “tudo o que ¢ particular escapa ao dominio policial enquanto nio crie o risco de
uma perturbacdo da ordem, da seguranca, da moralidade, da satde publica” (Caetano,
1991, p.1152).

1.2. Evolucéo historica da Policia da Republica de Mogambique

A evolucéo do sistema de Policia em Mocambique reflete a evolucdo da historia do
pais desde o periodo da ocupacdo colonial portuguesa. No periodo colonial, a vigéncia da
Constituicdo da Republica Portuguesa (1933 a 1974, a qual vigorou até a revolucdo de 25
de Abril de 1974 — CRP), a administracdo publica em geral e em particular o sistema
policial tinham como missédo defender somente as instituigdes coloniais, os cidadaos
portugueses originarios ou assimilados e seus respetivos bens. Por isso o sistema policial
era concentrado nas zonas urbanas ou de povoamento, enquanto nas zonas de integracédo
predominava um sistema paralelo, levado a cabo por Sipaios visando a repressao,
diligéncias para esclarecimento de crimes, bem ainda a protecdo do Administrador e outros
funcionarios. No ambito do cumprimento dos Acordos de Lusaka, celebrados a 7 de
Setembro de 1974 entre o Governo Portugués e a FRELIMO, no que concerne a

transferéncia de poderes para a defesa da ordem e seguranca publica.

Em 1975, foi criado o Corpo de Policia de Mocambique (CPM), através do
Decreto-lei n.° 54/75, de 17 de maio, integrando quadros formados no interior e fora do
Pais, foi consagrado que “a miss@o principal da policia ¢ assegurar em estrita colaboragdo
com as restantes forcas policiais a manutencdo da ordem das pessoas, a prevencao e
repressdo da criminalidade, a protecéo e defesa dos cidadaos, dos seus bens e a defesa dos
interesses do Estado e do povo mogambicano” (artigo 2.°, do decreto-lei n.° 54/75, de 17 de
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maio). Foi de fato este corpo que veio a assegurar a ordem e seguranca, por ocasido da
independéncia nacional de Mogambique. Antes da criagdo da nova Policia, a clausula 3 dos
Acordos de Lusaka, consagrava uma comissao mista militar, que integrava também os
combatentes providos das Forcas Populares de Libertacdo de Mocambique (FPLM) e é
neste contexto que a nivel da comissdo mista militar, alguns militares foram destacados
para que, em conjunto com o0s agentes da Policia de Seguranca Publica (PSP),
organizassem atividades de patrulhamento e manutencdo da ordem em todo o territorio

nacional (Lourengo & Hamela, 2012).

Em 1979, através do Decreto-lei n.° 5/79, de 26 de maio, e como coroléario da
revisdo da Constituicdo da Republica Popular de Mogambique extingue-se o CPM, operada
pela lei n.° 11/78, de 15 de agosto, foi criada a Policia Popular de Mog¢ambique (PPM) que
além do Corpo de Policia de Mocambique, passou a integrar a Policia de Transito, a de
Transportes e ComunicacBes e a Policia de Investigacdo Criminal, esta Ultima que
dependia diretamente do Ministério do Interior. A PPM resultou do designio de
incorporacdo das varias forcas policiais até entdo existentes, designadamente a Policia
judiciaria, a Policia dos Caminho-de-ferro de Mocambique e a Policia da Guarda fiscal.
Apo6s a independéncia, as designacdes foram alteradas, por exemplo: a Policia Judiciaria
passou a ser designada Policia de Investigacdo Criminal (PIC), a Guarda-fiscal passou a
Policia Aduaneira (PA), a Policia dos Caminho-de-ferro designou-se Policia dos
Transportes e Comunicacdes (PTC). No entanto, estdvamos num processo em que
coexistiam vérias Policias, todas elas dependentes do Ministério do Interior (MINT).
Durante este periodo, foi criado o comando das forgas policiais que integrava o CPM, a
PIC, a PA, e a PTC. Mais tarde a Policia Aduaneira juntou-se aos Servicos de Migracao, 0s

quais passaram para o Servico Nacional de Seguranca Popular (SNASP).

Em 1992, houve a necessidade de adequar a Policia as exigéncias politicas e
socioeconémica da conjuntura epocal do Pais. Nesse ambito, foi criada a Policia da
Republica de Mogambique (PRM), através da lei n.° 19/92, de 31 de dezembro, como for¢a
paramilitar, ou seja, com carateristicas semelhantes as forcas militares, integrada no
Ministério do Interior. O seu estatuto foi definido pelo Decreto n.° 28/99, de 24 de maio e 0
seu estatuto organico pelo Decreto-lei n.° 27/99, de 24 de maio, que regulava o
funcionamento da PRM ao abrigo da Constituicdo da Republica de Mogambique (CRM) de
1990. Nesse sentido, o Decreto n.° 27/99, de 24 de maio, foi revogado pelo Decreto n.°

16/2013, de 12 de agosto, que aprova 0 novo estatuto organico da Policia da Republica de
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Mocambique (PRM), que visa reformar a organizacdo da corporagdo em ramos e unidades
de operacOes especiais e de reserva. Com efeito, a PRM fica subdividida em quatro (4)
ramos, nomeadamente, Policia de Ordem e Seguranca Publica, Policia de Investigacdo
Criminal, Policia de Fronteiras e a Policia Costeira, Lacustre e Fluvial. Com esta reforma,
a PRM passa a ser composta por seis (6) unidades de atuagdo, a Policia de Intervencédo
Rapida, de Protecdo de Altas Individualidades, de Operagbes de Combate ao Terrorismo e
Resgate de Reféns, Canina, de Cavalaria e de Ativacdo de Engenhos e Explosivos. Cada

uma destas unidades é dirigida por um Comandante.

A PRM segundo o artigo 254.° da CRM, é apartidaria e tem a funcdo de garantir a
lei e ordem, a salvaguarda da seguranca de pessoas e bens, a tranquilidade puablica, a
inviolabilidade da fronteira estatal, o respeito pelo Estado de Direito Democratico e a
observancia estrita dos direitos e liberdades fundamentais dos cidad&os, colaborando com
as outras instituicbes do Estado e da sociedade civil. Igualmente, a aprovacdo deste
estatuto visa enquadrar a organizacdo da PRM a Constituicio da Republica de
Mocambique em vigor desde 2004. O dispositivo ora aprovado revoga o Decreto n.° 27/99,
de 24 de maio, que regulava o funcionamento da PRM ao abrigo da Constituicdo da
Republica de Mocambique de 1990. Neste sentido, a sua atuacdo subordina-se a
Constituicdo e outra legislacdo e prossegue a Politica de Defesa e Seguranca, aprovada
pela Assembleia da Republica no dia 31 de Julho de 1997 e promulgado no dia 1 de

Outubro do mesmo ano.

1.3. Organizacéao estrutural da PRM

Ao nivel da estrutura hierdrquica, a PRM compreende trés classes e postos
hierarquicos, (i) a classe de Oficial de Policia, (ii) a classe de Sargentos da Policia e, (iii) a
classe de Guardas da Policia (lei n.° 16/2013, de 12 de agosto).

(i) Integram a carreira de Oficial de Policia os postos de Inspetor-Geral da Policia,
que € topo maximo da carreira, Comissarios da Policia, Superintendentes da Policia e
Inspetores da Policia. O ingresso a classe de Oficiais Generais comega com Inspetor-Geral,
que tem de estar habilitado o Curso de Quadros Médios de Dire¢édo, que tenham sido, nos
paises como: Republica Unida de Tanzénia, Republica de Cuba, Ex-Republica de
Democréatica de Alemenha, Republica da Coreia e Republica Socialista de Bulgéria, para

formagéo de técnicos na area prisional, Policia cientifica e comando e lideranca. Fazem
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também parte desta classe os Oficiais de Policia com o Curso de formacdo de Quadros de
Direcdo, os que frequentaram esse curso, no centro de formacgdo de quadros das forgas
policiais de Michafutene, hoje ACIPOL. Neste centro formava-se os Comandantes
Distritais e de Esquadras através do programa do curso de quadros médios de direcdo,
assim como quadros de direcdo do nivel central e provincial na base de programas de
ensino e treino especifico (Lourenco & Hamela, 2012). A classe de comissarios/Oficiais
Generais compreende os postos de Inspetor-Geral da Policia, Comissario da Policia,
primeiro-Adjunto do Comissario da Policia e Adjunto do Comissario da Policia. Na classe
de Superintendentes da Policia/Oficiais superiores compreende o0s postos de
Superintendente Principal da Policia, Superintendente da Policia, Adjunto de
Superintendente da Policia. Na classe de Inspetores da Policia/Oficiais subalternos
compreende os postos de Inspetor Principal da Policia, Inspetor da Policia e Subinspetor da
Policia. Nessa classe de Oficias de Policia, alguns sdo oriundo da Academia de Ciéncias
Policiais (ACIPOL), com quatro anos de formagéo e com uma Licenciatura em Ciéncias
Policiais, atingem o topo de carreira quando obtém o posto do Inspetor-Geral da Policia. O
seu recrutamento faz-se entre os licenciados na Academia de Ciéncias Policiais (ACIPOL)
que tenham concluido com éxito o Curso de Formacédo de Oficiais, cuja formac&o decorre
durante quatro anos, e na qual podem ingressar civis e pessoal da classe ou posto de

Guardas da Policia.

(ii) A classe de Sargentos da Policia compreende os postos de Sargento Principal da
Policia e Sargento da Policia, sendo que nesta podem ingressar 0s que pertencam a classe
de Guardas da Policia e que tenham sido aprovados no curso basico da Policia, ministrado

na EPP-Matalane, Marracuene.

(iii) E por ultimo temos, a classe de Guardas da Policia que compreende 0s postos
de Primeiro-Cabo da Policia, Segundo-Cabo da Policia e Guarda da Policia, na qual
ingressam os elementos que concluiram com éxito o Curso Basico de Policia, lecionado

também na EPP-Matalane, Marracuene.
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Tabela 1: Carreira do pessoal com fungdes de policia.

Inspetor-Geral da Policia

Comissérios da Policia

Primeiro-Adjunto do Comissario da Policia

Adjunto do Comissario da Policia

Superintendente Principal da Policia
Oficial de Policia

Superintendente da Policia

Adjunto de Superintendente da Policia

Inspetor Principal da Policia

Inspetor da Policia

Subinspetor da Policia

Sargento Principal da Policia
Sargentos da Policia
Sargento da Policia

Primeiro-Cabo da Policia
Guardas da Policia Segundo-Cabo da Policia

Guarda da Policia

Fonte: lei n.° 16/2013, de 12 de agosto

Em qualquer dos casos, o desenvolvimento na carreira faz-se através da promogao,
que consiste no acesso ao posto imediatamente superior, no &mbito da mesma carreira ou
ao posto de ingresso de outra carreira, estando dependente da existéncia de vaga, do tempo
minimo de antiguidade no posto em que atualmente se encontra e da aprovacdo em

concurso de avaliagdo do curricular (Russo, 2008).

Em suma, a PRM é uma instituicdo que esta organizada hierarquicamente em todos
0s niveis da sua estrutura, respeitando no entanto a diferenciacdo entre fungdes policiais,
pois € habitual os funcionarios ocuparem cargos que impliquem responsabilidade e poderes

superiores aqueles que sao inerentes em virtude do seu posto (Sousa, 2006).
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Capitulo 2: stresse ocupacional

2. Definicdo do conceito

“A vida sem stresse, ¢ morte”
Selye (1936, p.32)
Atualmente, € comum falar de stresse no nosso quotidiano e associa-lo as
mudangas constantes, e ao ritmo acelerado que imperam na nossa sociedade que exigem
transformacoes profundas nos comportamentos, atitudes e valores dos individuos, impdem
novos estilos de vida, e conduzem frequentemente a sentimentos de incontrolabilidade e de
instabilidade no presente e de incerteza quanto ao futuro (Pinto, 2000). A OMS e as
Nagoes Unidas consideram o stresse como “uma verdadeira epidemia mundial” e como “a

doenca do século XX (OMS, 2004).

Nesta primeira abordagem retiramos que existem muitas definicGes comuns,
indefinidas e que coincidem ou, se confundem com termos comuns como pressao, tensao,
medo, frustracdo, preocupacdo, conflito, mudanca, ou seja, este termo exprime todas as
forcas, esforcos, distor¢des, exigéncias de adaptacdo que nos submetem a uma presséo

fisica ou psiquica (Roquebrume & Joussemet, 1985).

Lumsden (1981, cit. in Lazarus, 1993) refere que o termo stresse existe pelo menos
desde o inicio do século XIV e nesse tempo era sindbnimo de hardship (desconforto) ou
adversity (adversidade) e, tal como outras palavras, antecedeu o seu uso de forma
sistematica e na investigacdo cientifica. Também Serra (2002) refere que a expressdo
existe na lingua inglesa desde o século XIV sendo utilizado, durante muito tempo para
exprimir uma pressdo ou constricdo de natureza fisica e, que apenas no século XIX, o
conceito se alargou para passar a significar também as pressdes que incidem sobre um
Orgdo corporal ou sobre a mente humana. Serra (2002) acrescenta que o termo stresse
provéem do latim stringere, stringo, strinxi, strinctum, que significa apertar, comprimir,
restringir. Contudo, ao longo dos séculos o stresse foi tendo diferentes definicdes e
aplicacdes, consoante a disciplina associada como a Fisica, a Engenharia e a Biologia
(Teixeira, 2010). De um modo geral, existe um conjunto de situagdes relacionadas com 0s
mais diversos contextos, que excedem 0S recursos pessoais dos sujeitos, e que Ssé@o

designados por stressor (Chambel, 2005).
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Assim, o conceito de stresse € um dos termos mais utilizados, tanto pela
comunidade cientifica como pelo publico em geral mas, no entanto, continua a ndo existir
um significado unanimemente aceite (Mashach & Jackson, 1986). Por outro lado, o stresse
pode ser definido como soma de respostas fisicas e mentais causados por determinados
estimulos externos e que permite ao individuo superar determinadas exigéncias do meio

ambiente e o desgaste fisico e mental causado por esse processo.

O primeiro autor a abordar este tema foi um francés, Claude Bernard, que viveu
entre 1813 e 1878, ao afirmar que as ameacas fisicas a integridade de um organismo
produzem respostas que contrariam essas ameacas. Salientou ainda que a vida esta
dependente, de forma critica, da capacidade do ser vivo manter o meio interno perante
qualquer modificacdo do meio externo (Serra, 2002). J& Walter Cannon, que viveu entre
1871 e 1945, ap6s a morte de Bernard seguiu as mesmas ideias, originou e desenvolveu o
conceito de homeostase para se referir a estabilidade interna do organismo apesar das
modificacfes no ambiente externo que permitem um funcionamento corporal 6timo (Serra,
2011).

O primeiro conceito de stresse foi avancado por um médico de origem austro-
hangara, Selye, em 1936, este definiu-o inicialmente, como uma “Sindrome Geral de
Adaptacdo” (SGA), constituida por trés fases destintas: alarme; resisténcia; e exaustdo
(Cunha, Rego, Campos e Cunha, Cabral-Cardoso, & Neves, 2014), na qual o organismo
responde de forma semelhante a diversos estimulos, voltando posteriormente ao estado de

homeostase que possuia inicialmente.

Na fase de alarme ha uma resposta psicofisiologica aos estimulos para os quais o
organismo nao esta adaptado. Esta provoca uma reacdo no corpo gque obriga 0 organismo a
tentar recuperar energias para fazer frente a essa situacdo de stresse. No entanto, o
individuo pode agir de duas maneiras, assumindo uma posi¢do de ataque e enfrenta a
situacdo de stresse, por outro lado, assumindo uma posicdo de fuga evitando assim o
stresse. Se o individuo, ao adotar uma destas posicOes, consegue superar a situacao de
stresse, restabelece o seu equilibrio. Caso contrério, esta perante uma situacdo de stresse

prolongado e passa entdo a fase seguinte (Cunha et al., 2014).

A fase de resisténcia € a fase onde o organismo se adapta ao agente de stresse
(stressor) e os sintomas diminuem de intensidade. Isto €, o organismo procura restaurar o

equilibrio, habituando-se ao agente indutor de stresse (resposta de adaptacdo) e
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substituindo a reacdo de alarme (Cunha et al., 2014). Nesse sentido, o individuo pode
procurar resistir a esta situacdo uma vez que néo se trata de uma situacdo normal. Por outro
lado, o organismo ¢ solicitado a fornecer cada vez mais energias para poder resistir. Sendo
0 seu funcionamento de energias limitado, a situacdo de stresse tende a manter-se, 0
organismo esgota as suas capacidades de resisténcia, podendo tornar-se vulneravel a varias
doencgas (Malagris & Fiorito, 2006).

E a Gltima fase surge depois de um contacto prolongado do agente stressor e a
adaptabilidade do individuo tem um fim, dando-se 0 esgotamento, caraterizando a fase de
exaustdo. Esta fase pode subdividir-se em dois estadios: o estadio depressivo, em que 0
individuo entra em depressdo e perde o interesse por tudo o que o rodeia, tornando-se
apatico; e o estadio destrutivo em que o individuo pode encerrar o suicidio como uma

solucdo para os seus problemas (Cacoilas, Melo, & Rodolfo, 1993).

Pereira (1988, cit. in Lopes, 2007) afirma que Selye iniciou por utilizar este
conceito de stresse para identificar em que contexto este estado tem origem, ou seja, é
utilizado para evocar e evidenciar as multiplas dificuldades a que o individuo tem de fazer
face e aos meios de que ele dispde para gerir estas perturbacdes. O mesmo autor distinguiu,
igualmente, eustresse de distresse. Assim sendo, o primeiro refere-se a designacdo do
estado em que se encontra um individuo que controla perfeitamente a situacéo, enquanto o
segundo refere-se a aflicdo e as reacdes negativas que aparecem quando a situacdo €
dificilmente controlavel. Para Serra (1999) as situacdes de distresse sdo desgastantes e
podem ter consequéncias negativas para os individuos, enquanto as de eustresse sao
dinamizadoras, constituindo-se como oportunidades de desenvolvimento pessoal, pois

podem, através da superacdo de dificuldades, aumentar as capacidades do sujeito.

Seguindo a sugestdo de Molina (1996, p.18), stresse “é compreendido como uma
situacdo de tensdo aguda ou cronica, que produz uma mudanc¢a no comportamento fisico e
no estado emocional do individuo. E uma resposta de adaptagio psicofisiologica que pode

ser negativa ou positivo no organismo.

Ja Cardoso (2000, cit. in Martins, 2005) define o stresse como uma relagdo de
desequilibrio entre exigéncias ambientais e recursos pessoais, em que 0s individuos
percebem quais sdo as exigéncias que esgotam ou excedem 0s recursos de que julgam
dispor perante uma situacdo que avaliam como ameagadora do seu equilibrio. Por sua vez,

Selye em 1979, volta a redesenhar o conceito de stresse como “uma resposta nao especifica
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do organismo a toda a exigéncia que lhe ¢ feita” (Roquebrune & Joussemet, 1985, p. 10).
Também Teixeira (2008) menciona que, o termo stresse definido por Selye evoluiu e
sofreu influéncias de dois fisiologistas, Bernard e Cannon, redefinindo como perda do

equilibrio homeostéatico do organismo.

Santos e Castro (1998, p. 677) afirmaram que o “stresse ¢ a condicdo que resulta
quando as transacdes pessoas ou meio ambiente, levam o individuo a perceber e sentir uma
discrepancia, que pode ser real ou ndo, entre as exigéncias de uma determinada situacéo e

os recursos do individuo, ao nivel bioldgico, psicologico ou de sistemas sociais”.

Também Cooper, Dewe e O’Driscoll (2001) e Hespanhol (2005) referem que a
palavra stresse tem tido diversas defini¢bes, pois tem sido visto tanto como variavel
independente, variavel dependente e como processo. Portanto, o stresse foi definido como
estimulo, resposta e como uma interacdo entre ambos (Cooper et al., 2001; Cunha et. al.,
2014).

Seguindo a sugestdo de Lazarus, nos anos 70, 0 stresse passa a ser estudado numa
perspetiva psicoldgica. Este autor desenvolveu o modelo transacional de stresse,
justificando que a resposta de stresse surge depois de o individuo avaliar a situacdo como
sendo ou ndo potencialmente geradora de stresse (Lazarus, DeLongis, Folkman, & Gruen,
1985).

Também Tyrer (1980), na sua definicdo refere que stresse é a reacdo do corpo e da
mente a mudanca. Nesse sentido, o termo stresse pode ser definido como uma ameaca real
ou interpretada a integridade de pessoa. Para que um acontecimento seja considerado
stressor, (Lazarus & Launier, 1978) referem que este tem de ser concebido como tal pelo
individuo, pois se ndo o for este ndo sentira stresse. A percecdo pessoal do stresse é pela
primeira vez tornada relevante, bem como a capacidade que o individuo tem de o contornar
podendo diminuir a ameaca de uma determinada situacdo ou aumentando 0s recursos. O
stresse é assim concebido de acordo com o modelo transacional, que considera como um

processo dindmico na relagdo entre a pessoa e o0 ambiente (Lazarus & FolKman, 1984).

Em suma, o stresse tem sido definido como um processo complexo através do qual
um organismo responde aos acontecimentos que fazem parte da vida do dia-a-dia, e que
sdo suscetiveis de ameacar ou de p6r em causa 0 bem-estar desse organismo (Gatchel,
Baum, & Krantz, 1989).
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Ao longo dos anos foram vérios os estudos que se debrucaram sobre esta temética,
estudando-a sob trés formas: estimulos, resposta e processo. Ao longo deste trabalho
vamos focar a nossa atencdo na abordagem interacional, que focaliza-se na interacéo
estatica, entre o estimulo e a resposta (Cooper et al., 2001). Nesta perspetiva considera-se
que a fonte de stresse esta no acontecimento, ou seja, prevé que o stresse ocupacional
ocorra quando as atitudes e capacidades do individuo ndo acompanhem as exigéncias do
trabalho, por outro lado, quando essas exigéncias ndo correspondem as necessidades dos
trabalhadores. De acordo com essa perspetiva € sempre importante ter em conta 0 modo
como o trabalhador avalia a sua situacdo de trabalho, em vez de mencionar apenas a

existéncia de stressor.

Segundo Lazarus e Folkman (1985) o individuo sente stresse quando as exigéncias
provenientes do meio ambiente excedem os recursos que o individuo dispde, o processo
cognitivo que medeia a avaliacdo e o coping sdo centrais na experiéncia de stresse (Cox,
Griffiths, & Rial-Gonzalez, 2000; Lazarus & Folkman, 1985). Os autores Lazarus e
Folkman (1984) referem que existem dois processos fundamentais na compreensdo do
fendmeno do stresse: o processo de avaliacdo cognitiva e estilo de coping. Segundo 0s
mesmos autores 0 processo de avaliacdo cognitiva determina a emocgdo, 0 stresse
psicolégico e a mediagdo cognitiva e social desencadeiam mecanismos fisiologicas de
ativacdo (Lazarus et. al., 1984, cit. in Seabra, 2008). No entanto, a avaliacdo cognitiva €
relativa ao processo que atribui significado as transacdes entre a pessoa e 0 ambiente, e
pode ser primério e secundario. Nesse sentido, a avaliacdo primaria é o processo pelo qual
um individuo diagnostica uma situacdo relativamente ao impacto no seu bem-estar,
envolvendo a nocdo de perigo, ameaca de perigo e desafio. A avaliacdo secundaria tem
implicacdes no coping, sendo nessa fase que o individuo identifica e aplica os recursos de
que dispde, no enfrentamento do problema. Assim sendo, 0 organismo vai responder aos
stressor como um sistema, através de fatores individuais, nomeadamente 0s cognitivos e
emocionais mediadores da intensidade das respostas aos diferentes estimulos a que cada
individuo se expBe (Cooper & Marshal, 1982, cit. in Alves, 2008).

Nesta senda, o stresse € algo de complexo que interfere com trés sistemas do
funcionamento humano: sistema cognitivo, sistema emocional, e sistema social (Santos et
al., 1998). O sistema cognitivo avalia os efeitos de stresse sobre as capacidades de
pensamento. O sistema emocional estd relacionado com avaliacdo do stresse atraves do

estado emocional do individuo. O sistema social engloba aspetos sociais e familiares
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(Broadbent, Kular, Wellbum, & Mullineaux, 1995). O stresse faz parte da vida dos nossos
dias e constitui a resposta global do organismo a agdo de fatores que exigem a adaptagédo
deste as influéncias, as modificacdes, as solicitacBes e as tensdes a que se encontra exposto
(Carvalho, 1988).

2.1. Stresse ocupacional

Depois de varios estudos realizados sobre 0 tema constatou-se que, o trabalho é
algo fundamental na vida de todas as pessoas e possibilita ao ser humano a transformacéo e
desenvolvimento do mundo em que vive, ocupando-lhe grande parte do seu espaco de
vida. Sendo assim, ele pode ser uma fonte de realizacdo e de alegria, ou pode ser algo
extremamente desagradavel, contudo € algo que se necessita para poder sobreviver, e sem

ocupacdo util, o individuo, muitas vezes, desmoraliza-se e perde a vontade de viver.

Locke e Taylor (1999, cit. in Serra, 1999) efetuaram um estudo sobre a importancia
do ambiente ocupacional no stresse e verificaram que algumas doencas derivavam de
fatores proprios do trabalho (matéria prima, posicionamento do trabalhador, autoconceito).
Os mesmos autores aperceberam-se que a maioria das experiéncias de stresse surgia da
conjugacao entre o ambiente de trabalho conflituoso e 0 melhor salério. Por sua vez, Hurrel
(1987) refere que, os fatores frequentemente encontrados nos estudos pesquisados sdo a
exigéncia de uma relacdo conflitual entre o trabalho/ tarefas exigidas (carga de trabalho
excessivo, mudangas no trabalho, falta de controlo), fatores organizacionais (ambiguidade
de papéis e conflitos, tipos de geréncia, diversidades de relagBes interpessoais), e
condicdes fisicas (barulho excessivo, climas muito frios/quentes, iluminacdo inadequada),
(Monat & Lazarus, 1991). Também Martins (2008) afirma que, a pratica de uma profissao
esta associada a uma articulacdo entre fatores sociais e psicolégicos que influenciam o
comportamento do sujeito e o desempenho na sua profissdo. Ja Vissier, Smets, Oort e Haes
(2003) referem que os fatores individuais, organizacionais e interpessoais sao 0s aspetos

que se relacionam diretamente com a manifestacdo do stresse ocupacional.

De acordo com a literatura sdo varios os fatores que podem gerar stresse
ocupacional a saber: excesso de trabalho, inseguranca profissional, estagnacéo no trabalho,
inadequacdo das capacidades as tarefas, ambiguidade dos papéis, trabalho em dominios
desconhecidos, perfecionismo, trabalhar para uma populacdo ansiosa, a ndo participagéo

nas decisdes ou planeamento, responsabilidade por outras pessoas, subaproveitamento das
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capacidades, rigidez das tarefas, mudangas constantes ou excesso de rotina, contacto
continuo com pessoas viciadas em trabalho, excessiva identificagdgo com o local de
trabalho e dependéncia emocional do mesmo, recursos inadequados, ambicdes néo
satisfeitas, conflitos interpessoais, muita ou pouca responsabilidade, mudancas bruscas ao
nivel do equipamento tecnoldgico e sentimentos de imortalidade, resultantes de uma
exposi¢do continua @ morte (Colhoun, 1980, cit. in Mcintyre, 1994). Assim, o stresse surge
como uma “reagdo do organismo, com componentes fisicos e/ou psicologico, causada
pelas alteracGes psicofisiologicas que ocorrem quando uma pessoa se confronta com uma
situacdo que, de um modo ou outro, a irrite, amedronte, excite ou confunda, ou mesmo que

a faca imensamente feliz” (Lipp & Malagris, 2001; cit. in Melo, 2012. p 20).

Ja Ross e Altmaier (1994, cit. in Ribeiro, 2005) referem que o conceito de stresse
ocupacional é referente ao resultado da interacdo entre o trabalhador e as condicdes de
trabalho quando as exigéncias da interacdo ultrapassam a capacidade do trabalhador para
lidar com a situacdo. De acordo com Mcintyre (1994) este conceito € dificil de definir uma
vez que envolve fatores intrinsecas (ou internos) e extrinsecas (ou externos). No mundo
profissional as motivacdes pessoais dos individuos, passiveis de produzir satisfacdo ou
insatisfacdo, podem ser considerados fatores internos, enquanto o emprego em si podera
ser considerada como um fator externo, pois assegura estabilidade econémica, emocional e

profissional (Passos & Antunes, 2003).

Também Trucco (1998, cit. in Trucco, Valenzuela, & Trucco, 1999) considera
stresse ocupacional como o conjunto de processos e respostas fisioldgicas, emocionais e
comportamentais perante situagdes que sao percebidas e interpretadas pelo individuo como
ameaca ou perigo, quer seja para a sua integridade bioldgica ou psicolégica. Em suma, o
stresse surge quando ha uma discrepancia entre as capacidades do individuo e as

exigéncias do seu meio ambiente (Trucco, Valenzuela, & Trucco, 1999).

Como referem Sacadura-Leite e Uva (2007), a experiéncia de stresse no trabalho
esta relacionado com a percecdo que os trabalhadores tém relativamente a dificuldade em
lidar com &speros da sua situagdo de trabalho. Portanto, a sua situagdo de trabalho engloba
a exposicdo a fatores de risco de natureza fisica e psicossocial relacionado com as
condicdes de trabalho e também com a propria atividade. A experiéncia de stresse esta
habitualmente acompanhada de tentativas para lidar com o problema subjacente e por

alteracOes cognitivas, comportamentais e da funcdo fisiologica. Essas alteracbes sdo muito
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adaptativas a curto prazo, mas a longo prazo podem causar efeitos negativos na do
trabalhador (Sacadura-Leite et al., 2007).

Para Hespanhol (2005), o stresse ocupacional ndo deve ser separado do stresse
originado por acontecimentos de dia-a-dia do individuo, principalmente dos conflitos

familiares, sociais e conflitos de papéis.

De acordo com a definicdo do Cooper (1993, cit. in Bicho & Pereira, 2007, p. 21),
este tipo de stresse ¢ “um problema de natureza percetiva, resultante da incapacidade de
lidar com as fontes de pressdo do trabalho, tendo como consequéncias problemas, na satde

fisica, mental e na satisfacdo no trabalho, afetando o individuo e as organizacées”.

2.2. Modelos de abordagem de stresse ocupacional

Nos dias de hoje, a literatura tem evidenciado determinados modelos que incidem
nos efeitos psicossociais do ambiente laboral na doenga fisica e psicologica (Hammer,
Saksvik, Nytro, Torvatn, & Bayazit, 2004).

Sendo assim, de seguida iremos apresentar os modelos que melhor descrevem o
stresse ocupacional a saber: (i) Modelo de ajustamento pessoa-ambiente e, (ii) Modelo de
Demand-Control.

Relativamente ao primeiro modelo, French em 1974, ao longo da sua investigacao,
desenvolveu o modelo de ajustamento pessoa-ambiente, onde a conciliagdo ou
discrepancia das exigéncias do trabalho com as capacidades dos profissionais podia induzir
ou ndo o stresse ocupacional (Rodrigues, 2008). Neste modelo o ajustamento é mediado
pela percecdo do individuo sobre si préprio e o ambiente. Encontra-se centrado nas
representacdes subjetivas dos trabalhadores e pouco nas questbes mais objetivas do

trabalho, potencialmente causadoras de stresse (Seabra, 2008).

J& Karasek em 1979, na sequéncia da sua investigacdo, propds o modelo de Deman-
Control que realca o papel da capacidade individual de controlo, como reguladora na
relacdo entre as exigéncias do trabalho e as respostas psicoldgicas, fisicas ou
comportamentais dos individuos aos agentes stressor (Bicho & Pereira, 2007). Neste
modelo existem dois fatores envolvidos na experiéncia de stresse: o primeiro diz respeito
as exigéncias psicoldgicas do trabalho, como por exemplo a sobrecarga de trabalho; o

segundo fator relaciona-se com o grau de controlo que a pessoa tem sobre o seu trabalho
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(capacidade de decisdo) que inclui a autoridade para decidir e a autoridade para utilizar
uma variedade de competéncias no trabalho (Bicho & Pereira, 2007).

Também Theorell e Karasek (1996) afirmam que, ha quatro condicGes de trabalho
que influenciam o aumento do stresse: (i) trabalho ativo que combina exigéncias e controlo
fortes; (ii) o trabalho de passivo que combina exigéncias e controlo fracos; (iii) o trabalho
stressante que combina exigéncias elevadas e controlo fraco, e (iv) o trabalho pouco

stressante que combina exigéncias reduzidas e controlo elevado.

De acordo com o0 modelo de Demand-Control, as respostas psicoldgicas, fisicas ou
comportamentais dos individuos aos agentes stressor resultam da combinacdo de elevadas
exigéncias de trabalho e de baixa capacidade de decisdo, uma vez que restringe as
probabilidades de o individuo cumprir as exigéncias funcionais, originando consequéncias
psicoldgicas negativas. Assim, a combinacdo de elevadas exigéncias de trabalho e elevada
capacidade de decisdo provoca resultados psicologicos positivos, como a motivacdo e o
desenvolvimento pessoal, porque o individuo tem a possibilidade de enfrentar, com o
sucesso, as fontes de stresse através da sua acdo pessoal (Bicho & Pereira, 2007; Costa,
1998; Nakao, 2010; Rodrigues, 2008).

Mais tarde, Johnson e Thorell (1998), introduziram uma importante dimensao ao
modelo de Karasek, o apoio social no trabalho (Nakao, 2010). Este modelo diz respeito as
carateristicas do meio social onde decorre a atividade profissional, por exemplo, o trabalho
em equipa e a cultura organizacional, funcionando como facilitador na reducéo de stresse
no trabalho (Seabra, 2008). Por outro lado, 0 apoio dos supervisores e colegas de trabalho,
diminuia os efeitos da elevada exigéncia e do baixo controlo. Este modelo integrado é
denominado modelo de suporte exigéncia-controlo e determina até que ponto o apoio

social no trabalho é eficaz (Nakao, 2010).

2.3. Fatores indutores de stresse

As circunstancias que podem induzir o stresse podem ser de caracter fisico,
psicoldgico ou social (Serra, 2002). As primeiras podem referir-se as situagcdes em que o
individuo estd exposto como condi¢des de ruido intenso, por exemplo. As segundas
poderdo relacionar-se com conflitos interpessoais e, as terceiras com as contrariedades
sociais, sendo que a intensidade do stresse pode ser medida pelo apoio social a que o

individuo tem acesso (Serra, 1999).
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Para Lazarus e Folkman (1984), as situacGes indutoras de stresse sdo compostas por
trés categorias distintas: ameaca, o dano e o desafio. A diferenca que existe entre elas é a
sua natureza temporal. A ameaca refere-se a uma antevisdo de uma possivel situacédo
desagradavel que se pode vir a verificar no futuro. O dano, diz respeito ao significado ou as
consequéncias de uma condicdo desagradavel que j& se verificou, enquanto o desafio
corresponde a determinadas circunstancias em relacdo as quais os individuos sentem que
0s obstaculos podem ser ultrapassados, sendo que em certos casos a perce¢do do sucesso

podera ser distorcida.

De acordo com Labrador (1992, cit. in Ramos, 2004) identifica-se como fontes de
stresse determinadas condicfes de vida humana, tais como tipo de vida, profissdo, familia,
relacBes sociais, relacbes de lazer, pensamentos, expetativas, as quais determinam as
exigéncias a que somos submetidos e que facilitam o aparecimento de situacdes

stressantes.

J& McGrath (cit. in Cunha, 2004) ao longo do seu estudo considerou que, o stresse
ao nivel do comportamento organizacional, surge de intersecdo dos sistemas fisico-
tecnoldgico/ambiente e social/pessoa. O autor refere ainda que existem seis possiveis
fontes de stresse: relacionado com a tarefa (derivado de tarefas ambiguas e dificeis),
relacionado com o papel (conflito e ambiguidade), intrinseco ao ambiente comportamental
(excesso de populacéo), derivado do ambiente fisico (muito frio, muito calor), derivado do
ambiente social mas relativo as relagdes interpessoais (desacordo com alguém, privacidade
e isolamento) e stresse derivado do sistema pessoal inerente a pessoa (ansiedade, estilos
percetuais). O trabalho em si também € considerado fonte de stresse e como tal niveis
elevados de ameaca ou de periculosidade, como as existentes na profissdo policial, podem

ser considerados estimulos stressantes.

E de referir que as causas de stresse sdo diversas e que os individuos ndo
respondem da mesma maneira aos stressor, no entanto determinadas condi¢6es de trabalho
representam para a maioria, acontecimentos indutores de stresse (Sacadura-Leite & Uva,
2007). Ramos (2001), por exemplo, refere que, os fatores indutores de stresse, por si s0,
ndo bastam para provocar o stresse no trabalho, para isso é necessario que as pessoas que

se confrontam com estas situacdes as avaliem como experiéncias indutoras de stresse.

Tambem Cooper (1998, cit. in Cruz & Gomes, 1997; Hespanhol, 2005; Pereira,

1997) refere que existem cinco fatores indutores de stresse relacionado com o trabalho,
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quanto & sua natureza organizacional: (i) intrinsecas ao trabalho; (ii) papel na organizacg&o;
(iii) progressao na carreira; (iv) relagdes no trabalho e (v) estrutura e clima organizacional.

(i) Intrinsecas ao trabalho: existem dois grupos de fatores: (a) as condicdes fisicas
do trabalho, onde estdo incluidas condigcdes fisicas como ruido, as vibracGes, as
temperaturas externas (humidades e ventilacdo), a iluminacdo, os fatores higiénicos e o
clima; (b) os requisitos das tarefas do trabalho referindo-se ao trabalho por turnos ou
trabalho noturno, a sobrecarga de trabalho (quantidade e qualitativa), a monotonia no
trabalho, a exposicdo a fatores de riscos, a exigéncias demasiado elevadas, falta de
autonomia e controlo no processo (Costa, 1998), a responsabilidade por vidas e ainda as
viagens, isto é, estdo incluidos os percursos para o trabalho, o congestionamento do
transito, as demoras nos transportes pablicos, as viagens em mas condi¢des atmosféricas
como parte integrante da profissdo. As novas tecnologias sdo também incluidas neste
grupo. A automatizacdo e a simplificacdo de algumas atividades de trabalho podem torné-
lo mondtono.

(ii) Papel na organizacdo: onde sdo descritas como causas de stresse relacionado
com o trabalho: o conflito de papel e limites incluindo solicitacdes conflituosas de outros
membros da organizagdo ou fazer tarefas que ndo sintam ser especificas do seu trabalho;
ambiguidade de papel muitas vezes por falta de clareza sobre as tarefas do trabalho. Ja
Cacoilas, Melo e Rodolfo (1993) referem também a falta de precisdo nas atribuicdes a cada
profissional, assim como o ndo fornecimento de um feedback sobre a atividade profissional
exercida pelo individuo. Quando este existe, por norma, é de caracter negativo; grau de
responsabilidade, liberdade de agdo e autonomia dos empregados nas suas tomadas de
decisdo (Cacoilas, Melo, & Rodolfo, 1993).

(iii) Progressao da carreira: refere-se a trés grandes fatores de stresse: (a) a
promocdo excessiva ou insuficiente; (b) falta de seguranca no local de trabalho ou receio
do desemprego; (c) estatuto na carreira profissional (frustracdo das aspiracdes individuais
na carreira profissional).

Segundo Costa (1998) a remuneracdo pode também ser um fator de stresse,
podendo abranger a iniquidade na remuneragcdo, assim como a existéncia ou nao de
prémios monetarios.

l. (iv) Relagdes de trabalho: toma-se em linha de consideracdo as relagdes
inadequadas entre superiores e subordinados e entre colegas, assim como a dificuldade em
delegar responsabilidades. Segundo Costa (1998) um trabalho coeso pode constituir um

solido sustento moral e um elemento moderador de stresse. Muitas vezes, a falta de
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confianca nas pessoas com as quais se trabalha esta ligada a uma ambiguidade de papéis,
conduzindo a uma falha na comunicagéo podendo desencadear um processo de mal-estar e
insatisfacdo profissional.

Il. (v) Estrutura e clima organizacional: onde os fatores de stresse identificados
incluem a falta de participac&o no processo de tomada de deciséo e autonomia, assim como
a falha de comunicacéo efetiva, de nas politicas da organizacdo, a auséncia de sentimentos
de integracdo na organizacdo e estilos de lideranca. Segundo Cooper estes aspetos do
ambiente de trabalho potencialmente geradores de stresse agrupados em cinco fatores,
podem existir em menor ou maior grau em cada uma das profissdes (Cooper, 1998; cit. in
Hespanhol, 2005). No entanto, para melhor perceber o stresse relacionado com o trabalho é
necessario adotar uma perspetiva holistica, considerando também a existéncia de um
conjunto de outros fatores de stresse incluidas na categoria de designada “ligacdo casa-
trabalho”, onde se encontram outros fatores extra organizacionais de stresse (Hespanhol,

2005).

Ja Pina e Cunha (2004), admitem apenas dois grandes tipos de fatores de stresse
relacionado com o trabalho, as organizacionais e as extra organizacionais que podem ser
potenciadas por outras variaveis sociais (taxa de desemprego, instabilidade econdémica)
assim como carateristicas organizacionais (entre elas a dimensdo da organizacdo e a
tecnologia) (Pina & Cunha, 2004; cit. in Bicho & Pereira, 2007).

De acordo com Ramos (1999, cit. in Vara, 2007), o trabalho é a principal fonte de
stresse nas pessoas, 0 que podera ter justificacdo no fato deste ser um contexto em que
estas passam grande parte do seu tempo, desde que nele existam ameacas ao bom

desempenho pessoal e profissional.

2.4. Efeitos do stresse

Os efeitos potencialmente negativos, que podem surgir pela forma inadequada de
lidar com o stresse, podem-se repercutir a um nivel fisico, psicoldgico e/ou
comportamental (Cooper et al., 2001). A literatura menciona indicios que poderdo surgir e

que estdo relacionados com a experiéncia negativa de stresse.

Sendo assim, em termos fisicos é possivel verificar-se a ocorréncia de uma
diversidade de sinais e sintomas, tais como dores de cabeca, dores nos ombros, pescoco e

dorso, ganho ou perde de peso, ranger de dentes e dores nos maxilares, indigestao, nauseas,
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Ulcera, pética, impoténcia, diarreia ou obstipacdo, falta de ar, palpitacdes cardiacas e
aumento de tenséo arterial (Hespanhol, 2005).

A nivel psicoldgico, pode aparecer insonia, depressdo, ansiedade e ideacdo suicida
(Hespanhol, 2005). A OMS (2008), estima que 10 a 20 milhdes de pessoas que tentaram o
suicidio apresentavam stresse crénico ou extremo. Ainda a nivel psicoldgico, Cooper e
colaboradores (2001) referem, ainda como efeitos do stresse a insatisfagdo profissional,
quer insatisfacdo com a supervisdo, com o trabalho, com colegas, quer com o salario e com

a promocdo (Jackson & Schuler, 1985; cit. in Cooper et al., 2001).

No ambito comportamental, podem ocorrer tiques nervosos, choro, fadiga cronica,
indecisdo, perda da eficiéncia no trabalho, negligéncia, compras em demasia, abuso do
alcool e tabaco, falar rapidamente, andar sempre apressado para todo o lado e, dificuldade
em relaxar (Hespanhol, 2005). As respostas comportamentais aos stressor, segundo a
literatura podem traduzir-se em efeitos negativos quer ao nivel organizacional, quer ao
nivel individual. Os efeitos ao nivel organizacional consistem num fraco desempenho
profissional, atrasos e absentismo ao trabalho, sentimentos de apatia, reformas antecipadas
e greves, dificuldades nas relagdes interpessoais, pouco controlo da qualidade do trabalho e
comportamento agressivo no trabalho. Ja os efeitos ao nivel individual consistem no
aumento da pressdo sanguinea, alteracdes do estado de humor, comportamentos de risco
para a saude (abuso de alcool, tabaco), queixas psicossomaticas, arritmias cardiacas, a
insatisfacdo profissional, aspiracdes reduzidas e ainda um aumento do risco de prevaléncia
de doencas cardiovasculares e de perturbagdes psicoldgicas e/ou psiquiatricas (Cooper et
al., 2001).

Como se pode verificar, a exposicdo a fatores de stresse no trabalho estd

significativamente relacionada com a deterioracdo da saude (Lior, Abod, & Nieto, 1995).

2.5. Stresse ocupacional na Policia

Apesar da grande maioria das profissdes serem geradoras de algum grau de stresse,
a profissdo de Policia, pelas suas idiossincrasias, tem vindo a ser apontada na literatura
como uma das profissdes de maior risco de stresse ocupacional (Bull et. al., 1995, cit. in
Passos & Antunes, 2003; Burke & Mikkelsen, 2006; Hoffman & Collingwood, 2005;
Soeiro & Bettencourt, 2003; Richardsen et al., 2006; cit. in Esteves & Gomes, 2013).

Segundo o Observatorio Surveillance Of Ocupational Stress na Mental IlIiness (Collins &
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Gibbs, 2003), a profissdo de Policia esta entre as trés ocupacdes mais vulneraveis ao
stresse ocupacional, referenciadas por médicos e psiquiatras.

A profissdo de Policia é considerada uma profissdo stressante, uma vez que 0S
Policias apresentam problemas de toda a ordem: fisicos, psicolégicos, comportamentais e
sociais (Violanti, 2007).

A maior parte dos estudos existentes sobre o stresse nas for¢as policiais, € unanime
em considerar tal profissdo como uma das que apresenta maiores indices de stresse
(Collins & Gibbs, 2003; Cooper, Furnham, & Brown, 1993; Deschamps, Paganon-
Badinier, Marchand, & Merle, 2003). A larga variedade de stressor a si associados, permite
concluir que a fungdo policial apresenta maior nivel de stresse do que a maioria das outras
profissdes, sendo o trabalho de Policia identificado como gerador de problemas de toda a
ordem: fisicos, psicoldgicos, comportamentais e sociais (Violanti, 2007). A nivel
psicoldgico, a literatura aponta esta profissdo como sendo a mais perigosa do mundo
(Axelbroad & Valle, 1979; cit. in Anson & Bloom, 1998; Goodman, 1990).

Os Policias estdo constantemente e comummente expostos a ambientes mais
violentos que a maioria dos outros profissionais. O que o exercicio da profissdo de Policia
é diretamente afetado pelo aumento de violéncia nas ruas, pela exigéncia publica centrada
nestes profissionais e pelo foco de exemplaridade que lhes é exigido. Tipicamente 0s
Policias vivenciam situac@es violentas, incluindo disparos de armas de fogo, tomada de
reféns, homicidios, ferimentos, presenca de cadaveres ou vitimizagao, turnos de servico,
situacdes de caracter social desfavoravel, situagdes em que tém que lidar com suspeitos e
ao mesmo tempo gerir todas estas situagdes sob a mais profunda discri¢do, tempo longe da
familia e dos amigos (Amaranto, Steinberg, Castello, & Mitchell, 2003; Hoffman &
Collingwood, 2005; Violanti & Aron, 1994). Portanto, isto tudo pode provocar um
desequilibrio no interior do elemento policial, e existem varios estudos que o corroboram,
afirmando que o stresse pode ser prejudicial na performance do elemento em servico
(Goodman, 1990; McGreedy, 1974).

De acordo com Lima (2008), o stresse ocupacional afeta ndo sé a performance
profissional do Policia como ambrem a sua saude fisica e mental, uma vez que, na maior
parte dos casos, as funcdes que sdo inerentes ao Policia sdo efetuadas com insuficiéncia,
fragilidade ou deterioracdo de meios policiais. O mesmo autor acrescenta que ainda que a

incorreta manutencdo dos meios de trabalho policiais implica uma maior taxa de
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sinistralidade laboral, o que acarreta consequéncias em termos do bem-estar psicoldgico e
saude dos elementos policiais.

O stresse organizacional, tais como a mudanca, 0s horarios de trabalho alargados e,
a relacdo meio profissional/meio familiar sdo outros elementos que concorrem para 0
stresse ocupacional dos Policias (Cooper, 2003). A nivel familiar realga-se, sobretudo, o
limitado conhecimento acerca do trabalho de Policia; o conflito entre o trabalho e as
prioridades familiares; o isolamento do agente face a familia. Este problema que, segundo
um estudo realizado por Kartz, Lott, e Arbus (1995), pode levar a causas alarmantes como
violéncia familiar; abuso de &lcool; divércio e suicidio entre elementos policiais. Essas
consequéncias sdo motivadas por todo o ambiente que envolve e implica a atividade
policial, que leva a um afastamento involuntario da familia e, consequentemente, provoca
danos psicologicos no individuo e um desgaste emocional acentuado, fazendo com que a
sua motivacdo seja posta a prova. Os sinais de alerta para este desgaste psicoldgico
incluem dificuldades de concentracdo; esquecimento; comecar a chegar tarde ao trabalho;
perda de interesse e motivacdo (Anshel, Robertson, & Caputi, 1997; Brown & Campbel,
1994).

Amaranto, Steinberg, Castellano e Mitchell (2003) referem que, as consequéncias
dos elevados niveis de stresse dos Policias ndo sdo apenas os inerentes a funcéo policial em
si. A elevada incidéncia de violéncia doméstica, consumo de tabaco e de bebidas alcodlicas
em excesso e depressao entre elementos policiais relevam também responsabilidade direta.
Mesmo com a disponibilidade de servicos de acompanhamento psicoldgico para tais
problemas, verifica-se uma grande resisténcia para a sua utilizacdo, o que pode ser
explicado, em parte, pela percecdo da falta de confidencialidade e o estigma associado a

todos os problemas de satde mental.

Apesar do debate sobre o stresse em contexto policial apresentar dificuldades,
parecem ndo subsistir incertezas de que stresse policial € um problema, quer individual,
quer organizacional (Terry, 1983). Assim, a anterior preocupacao em favorecer programas
de tratamento quanto aos efeitos do stresse, em lugar de promover a sua reducdo
(Blackmore, 1978; cit. in White & Marino, 1983), parece ter dado lugar a estratégias de
prevencdo em trés niveis: (i) identificacdo do problema e sua reducéo; (ii) promocédo da
gestdo e da formacéo e, (iii) aconselhamento sobre como lidar com o caso no local de
trabalho (Cooper, 2003; Hurrell & Kroes, 1975, cit. in Terry, 1983).
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De referir que em Portugal, a PSP organiza e implementa a¢6es no ambito da
gestdo do stresse, estando também disponivel uma linha verde de apoio aos seus
elementos, 0 que demonstra a importancia que esta instituicdo tem dado a este tema. Por
outro lado, o suporte social dentro e fora da instituicdo tem grande influéncia nos efeitos de
stresse. Nesse sentido, os responsaveis pelas instituicdes tém um papel fundamental na
gestdo do stresse, podendo contribuir para a criagdo ou manutencdo de ambientes isentos
de stresse (Russo, 2008).
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Capitulo 3: desempenho profissional

3. Conceito de desempenho profissional

Diante de um cenério desafiador externo e interior as organizagdes, com alto grau
de fontes stressor, que demandam grandes esforcos do individuo, as questdes vinculadas a
capacitacdo, atualizacdo de competéncias e desempenho tomam proporcao relevante para

adequacao ao trabalho (Senese, 2008).

Sonnentag, Volmer e Spychala (2008) referem que, o desempenho profissional
assume enorme relevancia tanto para as organizagdes como para os colaboradores. De
acordo com o defendido por Sonnentag e colaboradores (2008) tém sido apresentadas por
diversos autores, nas suas investigacdes e ao longo dos ultimos anos, varias defini¢cbes do

construto.

Na perspetiva de Motowidlo (2003, p.39), o desempenho profissional pode ser
definido como “o valor total esperado, para a organizacdo, dos episédios comportamentais
realizados pelos individuos que nela trabalham durante determinado peridio de tempo”.
Nesse sentido, o desempenho profissional refere-se a contribuicdo dada pelos
colaboradores para os resultados do negdcio e para a eficicia organizacional, e através da
qual possam acrescentar valor a organizacdo, ajudando-a a alcangar os seus objetivos e a

ter sucesso (Costa, 2003; Camara, Guerra, & Rodrigues, 2013).

Segundo Campbell (1990), Sonnentag e colaboradores (2008), o desempenho
profissional pode ser definido como uma construgdo multidimensional, sendo composto
por oito dimensdes, suficientes para delimitar a hierarquia de trabalho na generalidade dos
empregos: proficiéncias em tarefas especificas do trabalho; proficiéncia em tarefas nédo
especificas do trabalho; comunicacdo oral e escrita; esfor¢o; manutencdo da disciplina
pessoal; facilitacdo no desempenho da equipa; supervisdo e gestdo e administracdo. Deste
modo, o desempenho profissional ndo é estatico, cabendo ao colaborador adapta-lo
constantamente as mudancgas que decorrem das diversas situacdes de trabalho (Pulakos,
Arad, Donavan, & Plamondon, 2000). Ja Pulakos, Schmitt, Dorsey, Arad, Hedge, e
Borman (2002) defendem que, o desempenho profissional se encontra relacionado com
estratégias de adaptacdo dos colaboradores as novas condicdes e exigéncias do trabalho.

Para Rosa (2006), o desempenho profissional é consequéncia da capacidade para

executar determinada tarefa laboral, a qual, para a sua realizacdo, tera de envolver um
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determinado esforgo na procura de um resultado desejado, sendo que esse esforco, para ser
considerado produtivo e eficaz, tem de ser canalizado para aquilo que é esperado.

De acordo com Beal, Weiss, Barros, e MacDermid (2005), a contribuicdo dos
colaboradores face a organizacdo ndo é constante, podendo variar de dia para dia e ao
longo do dia. Assim sendo, o desempenho profissional é descrito pelos autores como a
progressdo natural das atividades de trabalho ao longo do dia, sendo os episodios
delimitados pelo tempo e pelas atividades desenvolvidas pelos colaboradores com intuito
de se alcancarem os objetivos organizacionais (Beal et al., 2005), variando de acordo com
as fungdes (Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Schaufli, Vet, & Beek, 2011).

3.1. Avaliacdo do desempenho

Segundo Madureira e Rodrigues (2007), nas ultimas décadas muitas das
publicacGes cientificas na area da Gestdo dos Recursos Humanos dedicaram-se a estudar a
problemaética da avaliacdo do desempenho. Ainda assim, a pratica organizacional continua
a debater-se em permanéncia com a subjetividade das avaliagdes, continuando a procurar
desenvolver técnicas e instrumentos que, corretamente utilizados, a possam minimizar,
reduzindo ao minimo inadequadas interpretaces do desempenho e consequentemente dos
resultados organizacionais. Raras vezes o conceito de desempenho é referido de forma

1solada, dissociado da expressao “avaliagdo do desempenho”.

De acordo com a definicdo de Latham e Wexley (1981; cit. in Caetano e Vala,
2000; p. 360), a avaliacdo do desempenho profissional, deve ser vista “como um sistema
formal e sistemético de apreciacdo do trabalho desenvolvido pelos colaboradores de uma
organizacdo, emergiu como componente da Gestdo de Recursos Humanos praticamente
desde que a gestdo das organizacbes comecou a ser teoricamente elaborada e
sistematizada”. Os mesmos autores explicam ainda que, tendo por principal objeto de
estudo a componente humana da realidade organizacional, a avaliacdo do desempenho
interfere duplamente na produtividade do trabalho. Antes de mais, enquanto processo de
mediacdo e de controlo do desempenho, mas sobretudo nas relagdes mantidas
indiretamente com outras vertentes da Gestdo de Recursos Humanos, como sejam 0s
processos de recrutamento e sele¢do, descricdo e analise de funcbes, formacdo,
desenvolvimento profissional e sistemas de retribuicdo. Contudo, a natureza destas

relacbes e o impacto sobre a produtividade tém sido objeto de diferentes entendimentos
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conforme a evolugdo da concegéo de homem nas teorias organizacionais e de acordo com a

evolugdo do proprio conceito de organizagao.

Desde o aparecimento da Revolucdo Industrial, a mediacdo da eficacia
organizacional e do desempenho individual constituiu um elemento de importancia crucial
no estudo do funcionamento das organiza¢es. Como refere Chiavenato (1987), ja em 1911
Taylor encarava o desempenho operario como o motor de producdo pelo que, o cuidado
com os incentivos, nomeadamente os de caracter pecuniario, constituiu desde cedo um dos
pontos fortes da Organizacao Cientifica do Trabalho. Nesse sentido, “a ideia bésica era a
de que a remuneracdo baseada no tempo ndo estimulava ninguém a trabalhar mais e
deveria ser substituida por uma remunera¢do baseada na producdo de cada operario”
(Chiavenato, 1987, p. 74). Nesse periodo, as preocupacfGes resumiam-se aos aspetos

quantitativos do desempenho e ndo aos qualitativos.

Nos anos 30 do século XX, surge a “abordagem Humanista” na administragdo
como opcdo a Administracdo Cientifica, substituindo a énfase na tarefa e na estrutura

organizacional, pela énfase nas pessoas pertencentes as organizacdes (Chiavenato, 1983).

A partir das décadas de 70/80 do séc. XX, a avaliacdo do desempenho passou a ser
equacionada como um dos mais importantes indicadores nos convencionais tableaux de
bord de resultados organizacionais (Madureira & Rodrigues, 2007). Por outro lado, esta
abordagem e as se desenvolveram posteriormente, assumiram extrema importancia na
avaliacdo de desempenho, na medida em que as administracdes passam a dar relevo aos
fatores psicoldgicos e sociais dos trabalhadores, e muniram a avaliagdo de fatores
condicionantes para o desempenho como: necessidades, emoc¢do, cognicdo, aptiddes
especiais, inteligéncia, atitudes, valores e interesses. Ainda assim, considera-se que 0s anos
70/80 d&o inicio a necessidade de atribuir a avaliacdo de desempenho uma formalizacao
dos sistemas, considerando que a op¢do de uma “defini¢do formal de critérios tenderia
porventura a minorar os erros € a tomar a avaliagdo mais rigorosa e fidedigna” Kahalas

(1985, cit. in Madureira & Rodrigues, 2007, p.3).

Segundo Barroso e Perreira (1996, p. 77), as definicbes de avaliacdo de
desempenho s&o numerosas, podendo, contudo, considerar-se universalmente aceite que “
a avaliacdo € um processo estandardizado de recolha de informacgdes emitidas pela
hierarquia sobre o comportamento profissional do pessoal”. Enquanto processo de

informagdes, tem necessariamente de ser um instrumento fidvel, a fim de poder sustentar a
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gestdo de carreira profissional dos individuos, tendo em conta a mobilidade funcional, a
formagéo e desenvolvimento, as promocdes, as remuneracdes e, de um modo geral,
adaptacdo ao posto de trabalho. Na mesma linha de pensamento, Lemaitre (1983, cit. in
Barroso et al., 1996, p. 77), define a avaliacdo do desempenho como “... a operagdo pela
qual a hierarquia faz periodicamente e por escrito o balango do trabalho efetuado pelos
seus colaboradores, estuda as suas possibilidades de futuro, discutindo-se com eles”.

Para Machado (2006, p. 58) “Avaliar alguém quanto ao seu desempenho
profissional é considerar os resultados do seu trabalho comparando-os com aquilo que se
esperava em termos de rendimento previsto. Tal tarefa é definida a partir da anélise de
funcOes, pois esta enumera as diferentes tarefas que o titular do posto de trabalho deve

executar”.

Chiavenato (2005, p. 517), refere que “para avaliar o desempenho deve-se conhecer
algo a respeito do trabalhador e do seu passado. Todo o sistema de controlo depende da
informacdo imediata a respeito do desempenho, bem como da unidade de medida a ser
utilizada”. Esta deve ser expressa de maneira que facilite uma comparacdo entre o
desempenho e objetivo ou padrdo previamente estabelecido. Por sua vez, “o proposito da
avaliacdo de desempenho é verificar se os resultados estdo a ser conseguidos e quais as
corregdes necessarias a serem feitas” (Chiavenato, 2005, p.517). Por outro lado, a
“avaliacdo de desempenho ¢ um processo complexo que combina a definigdo,
comunicacdo e negociacdo de objetivos de desempenho, sua orientacédo e revisao, feedback
aos colaboradores acerca do seu trabalho, reconhecimento da sua contribuicdo para 0s
resultados da organizacédo e andlise de desvios ou dificuldades para se atingirem o0s niveis
de desempenho desejados” (Caetano, 1999, p.98).

Chiavenato (1997) refere, ainda, que a avaliagdo de desempenho “¢ um método que
visa, continuamente, estabelecer um contrato com os funcionarios, referente ao resultado
desejado pela organizacdo, acompanhar os desafios propostos, corrigir 0s rumos, quando

necessario, e avaliar os resultados conseguidos”.

Ja Camara e colaboradores (2013, p. 369) referem que, “avaliar o desempenho
significa fazer um juizo de valor sobre a contribuicdo do colaborador no passado (ano
anterior), com o objetivo de lhe atribuir uma classificacdo global de atuagdo, geralmente

um processo unilateral e discricionaria”.
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Para Bilhim (2009, p. 146), a “avaliacdo do desempenho refere-se a um processo de
identificacdo, medida e gestdo do nivel de realizagdo dos membros de uma dada
organizacdo”. Por sua vez, por “identificacdo” entende-se a determinacdo das areas de
trabalho que o gestor deve ter em conta quando procede a avaliagdo. Por outro lado, a
avaliacdo de desempenho é pedra angular de qualquer sistema eficaz de Gestdo de

Recursos Humanos.

Também Machado (2007, p. 675) considera que “a avaliagdo de pessoas é uma
técnica de gestdo de recursos humanos que envolve um conjunto de procedimentos
sistematicos, destinados a avaliar as qualificagdes, as competéncias, o potencial e 0s
méritos profissionais dos diversos elementos de uma organiza¢do”. Sendo assim, o autor
explica que é necessario avaliar as capacidades potencialidades do individuo, tendo em
vista identificar e estabelecer o que podera fazer no futuro, podendo desempenhar tarefas
de maior complexidade e responsabilidade. Esta perspetiva pode fundamentar uma
definicdo que considere a avaliagdo como um conjunto de técnicas de anélise objetiva do

comportamento profissional do individuo, que permita:

I.  Conhecer melhor o seu rendimento profissional;
Il.  Awvaliar as suas aptiddes e motivagoes;
I1l.  Orientar o trabalhador em funcdo das suas aptiddes e motivacGes, nédo

perdendo nunca a no¢do dos objetivos da organizacéo.

A definicdo de avaliacdo do desempenho para Duarte (2006; cit. in Mendes &
Sarmento, 2010, p. 8), “ consiste num processo de medicdo de eficiéncia e eficacia dos
colaboradores pela organizagdo”. Enquadra num sistema formal, porque compreende a
apreciacdo com base em procedimentos oficiais previamente definidos de natureza
documental; sistematico, por requerer uma aplicacdo orientada e continuada do
desempenho profissional dos trabalhadores; periodico, devendo ser aplicada em intervalo
de tempo regular, nomeadamente nos finais de cada ciclo de desempenho, estandardizado e
qualificado pelo fato de obedecer a um conjunto de critérios e procedimentos, estabelecido

tecnicamente e concretizados na utilizagcdo de uma ficha de avaliacao.

Na perspetiva de Levinson (1976, p. 190), a avaliacdo de desempenho é um
conceito fundamental para uma gestédo eficaz, e define-se da seguinte maneira: “a avaliagdo
do desempenho tem trés fungdes basicas: (i) fornecer feedback adequado a todas as pessoas

sobre 0 seu desempenho; (ii) servir como base para modificagdes ou mudancas de
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comportamento em direcdo & adocdo de habitos de trabalho mais eficazes; e (iii) fornecer

aos gestores dados que possam ser usados para julgar futuras atribuigdes e remuneragdes”.

Em sintese, a literatura tem fornecido varias perspetivas sobre a avaliacdo de
desempenho e o seu relacionamento com os resultados, defendendo-se comummente a
ideia de que as organizacdes devem desenvolver um sistema de avaliacdo de desempenho
adequado as suas carateristicas, uma vez que este é suscetivel de influenciar o desempenho

total da empresa.

3.2. Responsavel pela avaliacdo do desempenho

A responsabilidade pelo processamento da verificacdo, mediacdo e acompanhamento
do desempenho humano é atribuido a diferentes 6rgaos. De acordo com a politica de
recursos humanos adotada pela organizacdo, a responsabilidade pela avaliagdo do
desempenho das pessoas pode ser atribuida ao superior hierarquico, ao préprio
subordinado, ao subordinado e ao superior hierarquico conjuntamente, a equipe de
trabalho, ao 6rgao de Gestdo dos Recursos Humanos ou a uma comissdo de avaliacdo do

desempenho (Chiavenato, 1995).

Nesta ordem de ideias, o processo de avaliacdo do desempenho numa organizagéo
pode ter varios os responsaveis, mediante o tipo de avaliacdo utilizada. Destacando-se as
chefias diretas, que na Otica de Caetano e colaboradores (2000; cit. in Sousa, Duarte, &
Gomes, 2006), o fato de habitualmente ser a chefia direta decorre, frequentemente, da
prpria estrutura organizacional, porque se considera que € este, que orientando o
desempenho do colaborador, esta em melhores condi¢des para avaliar a adequacdo do seu
desempenho. Contudo, os responsaveis pela avaliacdo podem ser o proprio trabalhador
(auto-avaliacéo), ou na avaliacdo 360° que podem ser os trabalhadores, as chefias diretas,
os clientes, os fornecedores e os colegas.

3.2.1. Avaliacéo pelas chefias direitas

Na maior parte das organizacdes, cabe ao chefe direto a responsabilidade de linha
pelo desempenho dos seus subordinados e pela sua avaliacdo. Essa responsabilidade é-lhe
acometida pelo fato de ser a pessoa que tem a seu cargo a orientagdo, coordenagdo e
controlo da atividade do subordinado e a que tem com ele maior contacto funcional,

conhecendo por isso melhor o seu trabalho.
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Chiavenato (1998; cit. in Sousa et al., 2006) considera que a avaliacdo do
desempenho é da responsabilidade da chefia direta, ou seja, do individuo mais bem
posicionado para acompanhar e verificar o desempenho de cada colaborador, sendo
assessorado pelo 6rgdo de recursos humanos, no desenvolvimento de um plano

sistematico.

No entanto, verifica-se que, na maioria dos casos, as avaliagcbes feitas pelos
avaliadores estdo sujeitas a erros de cotacdo e tém niveis muito baixos de fidelidade e de
validade (Latham & Wexley, 1981; cit. in Fernandes & Caetano, 2007). Ja Longenecker,
Sims e Goia (1987; cit. in Caetano, 2000) referem que, os sistemas de avaliagdo de
desempenho s@o, na maioria das vezes, processos altamente emocionais em que 0s

avaliadores ndo tém grandes preocupac6es de exatiddo e de objetividade.

3.2.2. Auto-avaliacdo

A auto-avaliacdo conste em cada colaborador tecer consideracfes sobre o seu
préprio desempenho, definindo objetivos futuros. A auto-avaliacdo s6 deve ser usada em
organizagOes que privilegiam a comunicacdo, em especial em grupos pequenos e
homogéneos. Por outro lado, a auto-avaliagdo € um processo de avaliacdo que permite que
o0 avaliado seja também um avaliador, ou seja, possibilita ao avaliado perceber em que
medida o resultado do seu desempenho foi ao encontro dos objetivos anteriormente
definidos. Este tipo de participacdo no processo de avaliagdo constitui um fator importante
para a motivacao do colaborador (Sousa et al., 2006).

McGregor (1957; cit. in Sousa et. al., 2006) considera que, este tipo de avaliacéo
pode ter varias vantagens em relacdo as préaticas tradicionais: (i) permite um auto-exame
para melhor definir quer os seus pontos fracos quer os seus pontos fortes, pelo que se torna
num colaborador ativo; (ii) possibilita um fim construtivo precisamente porque incide
sobretudo sobre o futuro e ndo sobre o passado; (iii) como a avaliagdo incide sobre o
desempenho ou acdes relativas aos objetivos, ha uma diminuicdo da tendéncia para
apreciar a personalidade individual; e (iv) tem uma grande legitimidade na medida em que

séo os avaliados que melhor podem avaliar o seu desempenho face a funcéo exercida.

Ja Meyers (1991; cit. in Caetano, 1998) salienta que a auto-avalia¢do satisfaz tanto o

avaliador como o avaliado no processo de avaliagdo, 0 que se repercute no aumento da
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possibilidade de desenvolvimento de planos de acdo e objetivos que resultantes de um
acordo entre ambas as partes no processo de avaliacéo.

Apesar de termos referenciados apenas as vantagens, também existem desvantagens.
Uma das mais evidentes prende-se com o fato de a avaliacdo poder ser inflacionada,

surgindo sem o acordo da chefia.

3.2.3. Avaliacgao pelos colegas

Este tipo de avaliacdo ndo é consensual segundo Murphy e Cleveland (1981, cit. in
Sousa et al., 2006), podendo trazer desvantagens pois as relacdes pessoais podem
influenciar de forma positiva ou de forma negativa as avaliacGes. De acordo com Latham e
Wesley (1981, cit. in Sousa et al., 2006) referem que, a avaliacdo de desempenho pode ser
feita pelos colegas que trabalham diretamente com o avaliado (da mesma area e do mesmo
nivel hierdrquico). Estes autores salientam que existem grandes vantagens neste
procedimento, uma vez que, sendo os colegas que mais interagem como o avaliado, serdo
estes elementos que podem preferencialmente observar a interacdo do avaliado com o0s

colegas, com o chefe e com os seus subordinados.

J& Fernandes (2008) refere que, a avaliacdo pelos pares pode gerar tenses quando
os avaliadores ndo reconhecem competéncias aos avaliadores e como resultado ndo ouvem
ou ndo aceitam as suas opinides. Nesse sentido, pode tratar-se de um problema que podera
estar ligado a formacdo dos avaliados, tendo este de ser considerado e resolvido no ambito

de iniciativas a planear e a desenvolver pela organizagéo.

3.2.4. Avaliacao pelos subordinados

Segundo Latham e Wesley (1981, cit. in Caetano, 1998), uma possivel justificacdo
para esta escassez relaciona-se com a desadequacdo com os estilos de gestdo da maioria
das empresas, tendo a gestdo receio que este tipo de avaliacdo acabe por retirar poder as
chefias. Caetano ainda salienta a possibilidade de os subordinados poderem distorcer as
avaliacdes por receio de represélias. Esse tipo de avaliagdo também € mais aceite se o
gestor acreditar que os subordinados conhecem o trabalho. Além disso, a avaliacdo feita
por subordinados provavelmente deve se restringir a questdes “voltadas a pessoas”, por

exemplo, lideranga e delegacdo, e ndo a outros aspetos menos observaveis como a
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organizacdo, o planeamento e outros relacionados ao desempenho do gestor (lvancevich,
2008).

3.2.5. Avaliacdo por multiplas fontes: a avaliacdo de 360 graus

A avaliacdo de 360 graus, em que teoricamente, a avaliacdo € realizada pelos
superiores hierarquicos, pelo proprio, pelos colegas, pelos subordinados e também pelos
clientes e fornecedores, ou seja, pelo circulo de atores que afetam e sdo afetados pelo
desempenho do avaliado na organizacdo, dai a metafora de 360 graus. Tem como
vantagens o fato de receber feedback do desempenho tendo em consideragdo diversas
perspetivas e podendo melhorar, mas existe a desvantagem da possibilidade de
constrangimentos do contexto organizacional, por chocar com estilo de gestdo tradicional
(Sousa et al., 2006). Carroll e Schneier (1982, cit. in Fernandes et al., 2007) referem que, a
possibilidade dos subordinados poderem distorcer a avaliagdo do chefe, por medo de
receberem represalias da parte destes. Por outro lado, comummente os subordinados nédo
conhecem todas as tarefas que sdo desempenhadas pelo chefe, para poderem avaliar a

amplitude da fungdo do mesmao.

3.3. Objetivos da avaliacdo do desempenho

De acordo com Neves e Costa (2012), as préaticas de avaliacdo de desempenho sdo
geralmente utilizadas para diversos objetivos, alguns de caracter administrativo e outros de
caracter estratégico. A nivel administrativo, pretende-se habitualmente obter e registar
formalmente informacdo sobre o desempenho dos colaboradores que facilite ou
fundamente diversos tipos de decisfes, por exemplo, sobre recompensas, progressoes,
rescisbes e formacdo. A um nivel mais estratégico, algumas organizacGes pretendem
utilizar a avaliacdo de desempenho também para motivar os seus colaboradores com o0s
objetivos organizacionais, atribuindo, por isso, uma relevancia especial ao feedbeck sobre o
desempenho e ao aconselhamento ou coaching por parte da chefia, tendo em vista
melhorar o desempenho e a produtividade individual e da organizagdo (Latham & Mann,
2006; cit. in Neves et al., 2012).

Para Myfield (1960; cit. in Chiavenato, 1995), ao longo dos tempos a avaliacdo do
desempenho mereceu por parte de algumas pessoas, ndo sO, inUmeras demonstracdes

favoraveis, como também, outras extremamente contrarias. Todavia, pouco se tem feito e
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acrescentado em termos de verificagdo real e cientifica dos seus efeitos (McGregor, 1974).
H& quem refira que, enquanto a selegdo de recursos humanos é tida como uma especial de
controle de qualidade na rececdo da matéria-prima, a avaliacdo do desempenho deve ser
considerada como uma espécie de inspecdo da qualidade do servico efetuado na linha de
montagem. Em ambas as alegorias o que é tido em linha de conta € a posi¢do passiva,
submissa e fatalista do individuo que est& a ser avaliado em rela¢do a organizacao de que
faz parte ou pretende fazer e da abordagem rigida, mecanizada, distorcida e limitada, quase

sempre, assumida sobre a natureza humana.

Por outro lado, Chiavenato (1995) refere que, a avaliagdo do desempenho ndo pode
restringir-se ao simples julgamento superficial e unilateral do superior a respeito do
comportamento funcional do subordinado, mas sim, descer de a um nivel maior de
profundidade que permita identificar/localizar as causas e estabelecer perspetivas de
comum acordo com o avaliado. E logico que, sempre que se pretende modificar o
desempenho, o maior interessado — o avaliado — deve, ndo s6 tomar conhecimento da
mudanca planeada, como também saber por que razdo e como devera ser feita - se € que
deva ser feita, isto é, o avaliado deve receber a retroacdo adequada, pois s6 assim tem

condigdes de reduzir as dissonancias a respeito da sua atuagdo na organizagéo.

Assim sendo, a avaliacdo do desempenho ndo é um fim em si mesma, mas um
instrumento, um meio, uma ferramenta destinada a melhorar os resultados dos recursos
humanos da organizacdo, procurando, para o efeito, alcancar uma variedade de objetivos

intermédios, dos quais se destacam:

I.  Adequacdo do individuo ao cargo;
Il.  Treino adequado;
1. Promogdes;
IV. Incentivo salarial ao bom desempenho;
V.  Melhoria das relagfes humanas entre superiores e subordinados;
VI.  Auto-aperfeicoamento do emprego;
VII.  Informacdes bésicas para pesquisa de recursos humanos qualificados;
VIIl.  Estimativa do potencial de desenvolvimento dos empregados;
IX.  Estimulo a maior produtividade;
X. Oportunidade de conhecimento dos padrées de desempenho da

organizacéo;
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XI.  Retroacdo (feedback) da informagéo relacionada com o desempenho do
préprio avaliado;

XIl.  Outras decisdes sobre o pessoal, como transferéncias, dispensas, etc.

Em suma, os objetivos fundamentais da avaliacdo do desempenho podem ser

apresentados em trés grandes facetas (Chiavenato, 1995):

l. Permitir condi¢fes de medicdo do potencial humano, de forma a possibilitar
a sua plena aplicacéo;

Il. Permitir o tratamento dos recursos humanos como fator de importante
vantagem da organizacdo e cuja produtividade pode ser desenvolvida indefinidamente,
dependendo, obviamente, da forma de administracédo utilizada;

II. Fornecer oportunidades de crescimento e condicdes de efetiva participacao a
todos os membros da organizacdo, tendo em vista a satisfacdo/obtencdo dos objetivos

organizacionais e individuais.

3.4. Beneficios da avaliacdo do desempenho

Um sistema de avaliagdo do desempenho, quando bem pensado, coordenado e
desenvolvido traz sem ddvida beneficios a curtos, médios e longo prazo, tanto para

individuo e gerente, como para a organizacdo e comunidade.

Este sistema é beneficio para o superior na medida em que permite ao mesmo, o (i)
avaliar o desempenho e o comportamento dos subordinados, tendo por base fatores de
avaliacdo e, principalmente, contar com um sistema de medi¢do capaz, de por si,
neutralizar a subjetividade; (ii) propor providéncias no sentido de melhorar o padrdo do
desempenho dos seus subordinados e; (iii) comunicar-se com 0s seus subordinados, no
sentido de fazé-los compreender a mecanica da avaliagdo do desempenho como um
sistema objetivo e Gtil e, simultaneamente, como se estdo comportando no exercicio do seu

cargo (Chiavenato, 1995).

Por sua vez, para os subordinados o sistema permite: (i) conhecer claramente as
regras do jogo, ou seja, 0s aspetos do comportamento e do desempenho que a organizacao
valoriza; (ii) conhecer quais as expetativas do seu superior a respeito do seu desempenho,
0s seus pontos fortes e fracos, de acordo com a avaliagdo efetuada pelo seu superior; (iii)
conhecer as providéncias que o seu superior esta tomando relativamente a melhoria do seu

desempenho (programas de treino, estagios, etc...) e as que ele proprio deve tomar por

Augusto Chabana 37



Stresse Ocupacional e Desempenho Profissional da Policia da Republica de Mogambique

iniciativa prépria (auto-corre¢do, maior brio profissional, mais atencdo ao trabalho, maior
sentido de responsabilidade, cursos por conta propria, etc.) e; (iv) fazer a sua propria auto-
avaliacdo e autocritica quanto ao seu desenvolvimento e controle pessoal (Chiavenato,
1995).

Para a organizacdo o sistema oferece também os seguintes beneficios: (i) permite
avaliar o seu potencial humano a curto, médio e longo prazo e definir qual a contribuicéo
de cada empregado; (ii) permitir identificar quais os empregados/subordinados que
necessitam de reciclagens e/ou aperfeicoamento em determinadas areas de atividade e
seleciona os empregados com maior potencial que o exigido e com condi¢des de promogao
ou de transferéncia para o desempenho de tarefas de maior responsabilidade e; (iii)
dinamiza a sua politica de recursos humanos, oferecendo oportunidades aos funcionarios
(promoc0es, crescimento e desenvolvimento pessoal) estimulando a produtividade e

melhorando o relacionamento humano no ambiente de trabalho (Chiavenato, 1995).

Por ltimo, a comunidade também beneficia muito com a implementacgdo no seio de
determinada organizacdo de um sistema de avaliagdo do desempenho, pois, passa a

beneficiar de um servico com muito maior qualidade (Chiavenato, 1995).

4. Avaliacéo do desempenho na Policia de Seguranca Publica

A avaliacdo do desempenho na Policia de Seguranca Publica (PSP) rege-se pelo
regulamento do Sistema de Avaliacdo de servico do pessoal com funcdes policiais da
Policia de Seguranca Publica, aprovado pela Portaria n.° 881/2003, de 21 de Agosto. O
ambito de aplicacdo deste sistema de avaliacdo abrange todos os elementos policiais na
efetividade de servico. Tem como principios gerais a garantia de um efetivo
reconhecimento individual, nomeadamente da continuidade e obrigatoriedade da avaliacao,
da subordinacdo a juizos de valor precisos e objetivos, da periodicidade e da

obrigatoriedade de comunicacdo ao avaliado (Artigo 2.° da portaria n.° 881/2003).

A avaliacdo de servico é atribuida ao superior hierarquico imediato e de segundo
nivel, designados por primeiro e segundo avaliador, que no decurso do periodo a que se
reporta a classificagdo, que € anual, relnam no minimo seis meses de contacto funcional
com o avaliado. Sendo os fatores de avaliagdo considerados para avaliar as aptiddes e o

desempenho do pessoal policial encontra-se descriminado na tabela 2.
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Tabela 2: Fatores de avaliacdo do pessoal com funces policiais da PSP

Niveis Discricdo das competéncias
1 Sentido de responsabilidade e disciplina
2 Apresentacdo pessoal e preocupacdo com a imagem da PSP
3 Iniciativa e eficacia
4 Determinacédo
5 Autodominio
6 Dedicacdo e empenhamento na funcéo
7 Capacidade de adaptacéo
8 Conhecimentos profissionais aplicados
9 Cooperacdo e relacionamento humano
10 Capacidade de julgamento
11 Capacidade de comunicacao
12 Qualidade do trabalho desenvolvido
13 Capacidade de organizagdo (a)
14 Capacidade de chefia e lideranca (a)
Nota: (a) aplicaveis apenas ao pessoal com funcdes de comando ou chefia

Fonte: portaria n.° 881/2003, de 21 de Agosto, da ficha de avaliacdo da PSP.

O sistema de avaliacdo de servigo da PSP visa, fundamentalmente, os seguintes
objetivos (artigo 3.° da Portaria n.° 881/2003, de 21 de Agosto):

l. A avaliacdo profissional do avaliado, tendo em atencdo os conhecimentos e
qualidades de que fez prova no exercicio das suas funcdes;
Il. Incentivar o aperfeicoamento e desenvolvimento do avaliado, por forma a
aumentar os seus niveis de eficacia e qualidade;
1. Promover uma correta gestdo do pessoal, baseada em critérios de justica e
oportunidade;
V. Contribuir para o diagnostico das disponibilidades de recursos humanos;
V. Contribuir para o levantamento das necessidades de formacao profissional e

sua atualizagéo;
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VI. Contribuir para o aperfeicoamento dos critérios a observar nos processos de
recrutamento e selegcéo de pessoal com funcdes policiais;
VIL. Potenciar a importancia do desempenho individual no desenvolvimento da

carreira.

Para efeitos de classificacdo, cada fator é suscetivel de graduacdo em cinco niveis
pontuados em 2,4, 6, 8 e 10, sem prejuizo da utilizacdo dos respetivos valores intermédios,
resultando a pontuacdo final da média aritmética dos valores com que foi graduado cada
um dos fatores (n.° 1, do artigo 9.° da portaria n.° 881/2003, de 21 de Agosto).

A classificagdo de servigo, atribuida nos termos desse regulamento, obtém-se pela
traducdo da pontuacdo obtida numa das seguintes mengdes qualitativas, como demonstra a
tabela 3:

Tabela 3: Mengdes qualitativas

2e3 Insuficiente

4eh5 Suficiente
6,7e8 Bom
9e10 Muito bom

Fonte: portaria n.° 881/2003, de 21 de Agosto.

Sempre que a pontuacgdo obtida se traduzir num nimero decimal, procede-se ao seu
arredondamento para nimero inteiro, por excesso ou defeito, consoante o valor decimal

seja igual ou superior a .5 ou inferior a este, respetivamente.
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Parte I1: estudo empirico

Capitulo 4: metodologia

Neste capitulo, apresenta-se a metodologia geral do estudo empirico. Assim,
inicialmente, serdo descritos os objetivos e hipdteses do estudo, bem como, apresentada a
caraterizacdo dos participantes. Serd também efetuada uma apresentacdo dos

procedimentos de recolha e de andlise estatisticas dos dados.

4.1. Objetivos do estudo

Na sequéncia da revisdo da literatura anteriormente apresentada, o presente estudo
tem como objetivo geral analisar os niveis de stresse ocupacional e do desempenho
profissional da Policia da Republica de Mocambique; assim como das diferencas em
funcdo de varidveis sociodemograficas. Para o efeito, foram estabelecidos os seguintes

objetivos especificos:

I.  Realizar um estudo prévio da Escala de Stresse Percebido (ESP), para a realidade
mogambicana;
Il. Realizar um estudo prévio da Escala de Concecdo de Desempenho Profissional-
Policia (ECDP-P), para a realidade mog¢ambicana;
I1l. Identificar a existéncia de stresse ocupacional na amostra, em funcdo do sexo de
pertenca, idade, tempo de servico e habilitagdes académicas;
IV. Avaliar as diferencas do desempenho profissional da amostra, em funcdo do sexo

de pertenca, idade, tempo de servico e, habilitacGes académicas.

4.2. Hipoteses do estudo

Tendo como base de fundamentacéo a revisdo tedrica realizada, € possivel formular
um conjunto de expetativas de resultados que suportam a componente empirica deste

estudo e que constituem as suas hipoteses de investigacdo. Assim:

H1: Espera-se que os itens e subescalas das Escalas Stresse Percebido (ESP)
apresentem qualidades metricas satisfatorias, replicando os modelos subjacentes as

medidas;
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H2: Espera-se que os itens e subescalas das Escalas de Concegdo de Desempenho
Profissional — Policia (ECDP-P) apresentem qualidades métricas satisfatorias, replicando

0s modelos subjacentes as medidas;

H3: Espera-se que o stresse ocupacional possa variar em funcdo do sexo e idade,
com resultados mais favoraveis para 0s homens, as pessoas mais velhas e, com mais anos

de servico;

H4: Espera-se que o desempenho profissional possa variar em funcdo do sexo e
idade, com resultados mais favoraveis para os homens, as pessoas mais velhas e, com mais

anos de servico.

4.3. Caraterizacdo da amostra

A amostra foi constituida por 62 Policias pertencentes ao Comando da Policia da
Republica de Mogambique - Cidade de Maputo, dos quais, 15 (24.2%) pertenciam a 1.2
Esquadra da Cidade de Maputo, 15 (24.2%) a 2.2 Esquadra da Cidade de Maputo, 15
(24.2%) a 6.2 Esquadra da Cidade de Maputo e, 17 (27.4%) a 7.2 Esquadra da Cidade de
Maputo. Para a constituicdo da amostra utilizada na presente investigacao, foi utilizado um
método ndo probabilistico de amostragem. A amostra utilizada trata-se de uma amostra por
conveniéncia, visto que os participantes foram selecionados de acordo com a possibilidade
e a existéncia de condicBes prévias para a rapida aceitacdo da realizacdo da investigacdo.

Dos 62 Policias da amostra, 17 (27.4%) sdo mulheres e 45 (72.6%) sdo homens (ver
tabela 4). Tal fato é explicado pela participacdo no estudo ser voluntéria, ndo podendo o
equilibrio na amostra face ao género ser totalmente assegurado. A média de idades foi de
aproximadamente 34.05 anos com um desvio-padrdo de 10.77 anos. A idade dos
participantes esteve entre os 19 e 63 anos. Como podemos analisar pela tabela 4, mais de
51.6% dos policias tém entre 19 e 30 anos, 27.4% tem idade entre 31 e 40 anos e 21.0%

tem mais de 40 anos. As mulheres sdo 0s elementos mais jovens da amostra.
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Tabela 4: Caraterizacao da amostra (n= 62)

Variavel Frequéncia Percentagem
Mulheres 17 27.4%
Sexo
Homens 45 72.6%
19 a 30 anos 32 51.6%
Idade por grupo 31 a 40 anos 17 27.4%
Mais de 40 anos 13 21.0%
Ensino basico 21 33.8%
Habilitacdes literarias Ensino Secundario 34 54.8%
Ensino superior 7 11.3%
De 0 a5 anos 17 27.4%
De 6 a 10 anos 24 38.4%
Tempo de servico
De 11 a 20 anos 8 12.8%
Mais de 21 anos 13 20.8%

No que diz respeito as habilitacdes literarias, a amostra encontra-se representada de
seguinte modo: 7 Policias (11.3%) possuem o ensino superior e, 34 Policias (54.8%) o
ensino secundario. Relativamente aos Policias que frequentaram o ensino basico, 17
(27.4%) tinham 10.° ano de escolaridade, 2 (3.2%) tinham 9.° ano de escolaridade, 1
(1.6%) tinha 8.° ano de escolaridade e, 1 (1.6%) tinha 4.° ano de escolaridade (ver Tabela
4).

Face ao tempo de servico dos elementos da PRM, a média de anos de servigo é
12.47 anos com um desvio-padrdo de 10.03 anos de servigo. O tempo minimo de servico
na instituicdo é de 1 ano e 0 maximo é de 36 anos. A maior representatividade encontra-se
no intervalo 6 a 10 anos de servico, representado nesta amostra por 24 participantes
(38.4%). O intervalo menos representativo foi dos 11 aos 20 anos de servi¢co, com 8
participantes (12.8%) (ver tabela 4).
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Tabela 5: Caraterizacao de amostra tendo em conta o sexo, as habilitacdes e os anos de servico (n=62)

Sexo

Feminino Masculino

Béasico 7 22
Sexo e habilitacdes

Secundario 10 16
Superior 0 7
Igual ou inferior a 5 anos 6 11
Entre 6 a 10 anos 7 17

Sexo e anos de servigo
Entre 11 a 20 anos 4 4
Igual ou superior a 21 anos 0 13

Tendo em conta a totalidade dos dados do nosso estudo, verificamos que 17 (27.4
%) dos inquiridos sdo mulheres, dos quais, 7 (11.3%) frequentaram o ensino basico e 10
(16.1%) frequentaram o ensino secundario, enquanto os restantes 45 (72.6%) sdo homens,
dos quais, 7 (11.3%) frequentaram o ensino superior, 16 (16.8%) frequentaram o ensino

secundario e, 22 (35.5%) tinham o ensino basico (ver tabela 5).

Relativamente ao sexo e anos de servico total dos participantes (ver tabela 5),
verificamos que, a maior representatividade encontra-se no intervalo 6 a 10 anos de servigo
com 24 (38.7%), dos quais, 7 (11.3%) sdo mulheres e 17 (27.4%) homens. Seguido do
intervalo 0 a 5 anos de servico com 17 participantes (27.4%), dos quais, 6 (9.7%) sdo
mulheres e 11 (17.7%) homens. O terceiro intervalo é de 21 a 36 anos de servico com 13
(21.0%). Este intervalo apenas é representado pelos homens. Por Gltimo, temos o intervalo
11 a 20 anos de servi¢co com 8 participantes (12.9%), dos quais 4 (6.4%) sdo mulheres e 4
(6.4%) homens.
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Tabela 6: Caraterizacdo da amostra por anos de servico e habilitacdes

Anos de servico Total

Menor ou igual Entre 6 e 10 Entre 11e20 Mais de 21 anos

a5 anos anos anos
Basico 8 9 1 11 29
Habilitacoes Meédio 6 12 6 2 26
Superior 3 3 1 0 7
Total 17 24 8 13 62

Relativamente aos anos de servico e as habilitagdes académicas (ver tabela 6). Os
dados permitem-nos verificar que a amostra em estudo apresenta um maior nivel' de
escolaridade no intervalo 6 a 10 anos de servigo com 24 participantes (38.7%), dos quais, 9
(14.5%) possuem o ensino basico, 12 (19.4%) ensino secundario e, 3 (4.8%) ensino
superior. Seguindo o intervalo 0 a 5 anos de servigo com 17 (27.4%), dos quais, 8 (12.9%)
possuem 0 ensino basico, 6 (9.7%) ensino secundario e, 3 (4.8%) ensino superior. O
terceiro intervalo que apresenta o maior indice de escolaridade é o de 21 a 36 anos de
servico com 13 (21.0%), dos quais, 11 (17.7%) possuem o ensino basico e, 2 (3.2%) ensino
secundario. Por Gltimo temos o intervalo 11 a 20 anos de servico com 8 (12.9%), dos quais,
1 (1,6%) possui 0 ensino basico, 6 (9.7%) possuem o ensino secundario e, 1 (1.6%) ensino

superior.

4.4. Instrumentos de medida

Como tinhamos o objetivo de abordar elementos policiais distribuidos em diversas
Esquadras do Comando da Cidade, decidimo-nos pelo questionario como instrumento de
recolha de dados. Uma vez que a populacdo-alvo do nosso estudo se encontra dispersa,
pensamos que a selecdo de um instrumento acessivel, de resposta rapida, constituiria um

incentivo para que 0s nossos inquiridos (amostra) se disponibilizassem a colaborar.

Assim, 0 nosso método de recolha de informacao baseou-se na técnica de inqueérito
por questionario, sendo que cada um dos questionarios aplicados foi constituido por trés

partes: na parte inicial constava uma apresentacéo e finalidade do estudo, o seu caracter

! Maior nivel de escolaridade refere-se ao grupo com maior niimero de estudantes.
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voluntario e confidencial, de seguida os elementos de carateriza¢do sociodemografica dos
participantes e, na ultima parte, os instrumentos a tratar no estudo.

Sendo a Escala de Stresse Percebido (ESP) a versdo original da autoria de Cohen,
Kamarch e Mermelstein (1983) (anexo 1), foi validada para a populacdo portuguesa por
Moreira (2002).

Trata-se de uma escala de auto-resposta, destinada a quantificar o grau da percecao
de stresse que cada individuo experimenta num determinado momento da sua vida. E
composta por 54 itens, com sete (7) niveis de respostas possiveis, que variam desde
“nenhum stresse” (nivel 1) até ao “excesso de stresse” (nivel 7), passando por um nivel
intermédio (4) designado “stresse moderado”.

Quer no estudo original (Alpha de Cronbach entre os .84 e .86), quer no estudo de
validacdo da escala para a populacdo portuguesa (Alpha de Cronbach de .89), a ESP
revelou boas carateristicas psicométricas.

A Escala sobre a Concecao de Desempenho Profissional para Policias (ECDP-P)
trata-se de uma escala de auto-relato, constituida por Carvalho e Silva (2012) (anexo 2),
inspirada no instrumento utilizado pela Policia de Seguranca Publica. Foi uma escala
criada com o intuito de compreender a concegdo que os elementos policiais tém sobre o
seu proprio desempenho. E composta por 48 itens, sendo que oito (8) deles apenas estavam
destinados aos policias que tém funcbes de comando e chefia.

Foram consideradas as oito dimensoes retiradas da validacao do instrumento (ECDP-P): (i)
capacidade de chefia, lideranca e organizacdo; (ii) adaptagdo e integracdo; (iii)
autodominio; (iv) relacionamento; (v) disponibilidade e capacidade de julgamento; (vi)
conhecimentos profissionais aplicados; (vii) eficacia; (viii) satisfacdo profissional,
organizagdo e comunicacao.

A primeira dimensdo diz respeito apenas aos elementos policiais que possuam as ja
referidas funcgdes de chefia e comando. Trata-se de uma escala de resposta formato likert
de 5 pontos, onde as respostas sdo enquadradas entre 1 (Nunca) a 5 (Sempre), cujos
resultados variam entre 48 aos 240 pontos, e onde pontua¢fes mais elevadas revelam que
os Policias concessionam o desempenho profissional como sendo alto. O estudo de
validacdo da escala para a populacdo portuguesa, o Alpha de Cronbach para o fator
capacidade de chefia, lideranca e organizacdo é de .92; adaptacdo e integracdo .84;
autodominio e relacionamento .89; disponibilidade e capacidade de julgamento .83;
conhecimentos profissionais aplicados .89; eficacia .89; satisfacdo profissional .83;

organizagdo e comunicacgéo .86, revelou boas carateristicas psicometricas.
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45. Procedimento de recolha de dados

Quanto ao procedimento de recolha de dados, inicialmente foi feito um pedido de
autorizacdo para a realizacdo do estudo junto dos autores dos questionarios para a sua
utilizacdo e selecionada uma pessoa de confianga para recolher os dados em Mocambique
(anexo 3). De seguida, foi feito um pedido de autorizacdo para a realizacdo do estudo ao
Diretor do Pessoal e Formacdo do Comando-Geral da PRM (anexo 4), dando a conhecer 0s
objetivos da presente investigacdo. ApoOs obter a aprovacdo do Diretor e da aceitagdo
voluntaria dos Policias a participar no estudo, os Policias responderam aos questionarios

individualmente.

Numa primeira fase, os questionarios foram enviados para o correio eletrénico
pessoal de uma pessoa da nossa confianca em Mocambique, que nos auxiliou na
distribuicdo dos questiondrios. Foram dadas as instrucdes de preenchimento dos
questionarios a todas Esquadras. Os questionarios foram distribuidos em formato papel em
todas as Esquadras, enviados e recolhida via Correios de Portugal, para o investigador

deste estudo.

Todos os participantes deram o seu consentimento informado, de que os dados
recolhidos através dos questionarios seriam unicamente analisados pelo investigador e de
que a sua confidencialidade estaria totalmente garantida, sendo a sua participacdo
voluntaria e anénima e explicados os objetivos da investigacdo e 0 modo como poderiam

contribuir.

4.6. Analise de dados

Para o estudo psicométrico dos instrumentos foi analisada a normalidade dos dados,
através da interpretacdo dos valores das notas z dos coeficientes de assimetria e curtose.
Analisou-se a consisténcia interna dos itens (Alpha de Cronbach - superior a .70) e
realizou-se uma analise fatorial exploratdria dos instrumentos para se analisar a saturacao
dos itens nos diversos fatores/subescalas que os constituem. Nesta analise foram tidos em
consideracdo os fatores com valor préprio superior a unidade, e os coeficientes de

saturacdo superior a .40.

De sequida, foram realizadas analises de estatisticas descritiva para a caraterizacdo
sociodemogréafica dos participantes (média, desvio-padrdo, minimo, e percentagens), assim

como, analises de estatisticas deferencial com a finalidade de se analisar a presenca ou
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auséncia de diferencas estatisticamente significativas entre os grupos relativos ao sexo (t-
testes para amostras independentes), idade, habilitacbes acadeémicas, e anos de servigo
(One-Way Anova). Todos os dados foram tratados com o programa Software estatistico
PASW Statistics, versdao 21.0. Foram considerados estatisticamente significativos 0s

resultados cujo valor do teste de significancia foi inferior a .05 (P <.05).
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Parte I11: resultados

O capitulo que se segue apresenta os resultados da investigacdo exploratoria
realizada, nomeadamente, o estudo de qualidades psicométricas das medidas de stresse
ocupacional e desempenho profissional, o estudo descritivo de cada uma das variaveis,

bem como o estudo das diferencas de grupos.

4.7. Estudo psicométrico da escala de stresse

4.7.1. Validade dos itens

Para o estudo da validade, realizou-se uma analise fatorial exploratdria sobre a
matriz de correlagfes, com extracdo dos fatores pelo método das componentes principais,
seguida de uma rotacdo varimax. A extracdo dos fatores comuns foi realizada segundo o
critério de Kaiser (eigenvalues superiores a 1), em consonancia com o Screeplot e a
percentagem de variancia retida. Para avaliar a validade da analise fatorial utilizou-se o
critério KMO com os critérios definidos por Maroco (2007). Tendo-se observado um
KMO=.730, o que torna a recomendacdo face a analise fatorial executavel embora média
(Maroco, 2003; Pestana & Gageiro, 2005). Os scores de cada sujeito em cada um dos
fatores retidos foram obtidos pelo Teste de Esfericidade de Bartlett, tendo-se verificado um
valor da estatistica do qui-quadrado de 207.17 com um p-value=.000 o que permite
concluir que as variaveis estdo correlacionadas significativamente. A estrutura de dois
fatores foi escolhida para a solucdo final, por ser a mais simples, considerando os critérios
adotados, e de modo a garantir a consisténcia do modelo teérico subjacente a escala. Na
tabela 7 apresenta-se a composicdo desta solucdo fatorial, apresentando os itens que
saturam em cada um dos fatores, bem como o seu grau de saturacdo, impondo-se a
condicdo desta saturacdo ser igual ou superior a .40, de forma a se considerarem apenas
itens com saturacdo significativa e a percentagem de variancia explicada por cada fator.
Deste modo, retivemos 11 itens, tendo em conta os referenciais tedricos e as respetivas
ponderacgdes estatisticas, que formaram dois componentes distintos com 52.83% da
variancia explicada, sendo que o primeiro fator (8 itens) explica 31.27% da variancia e o

segundo fator com 21.56% da variancia explicada (3 itens).

Augusto Chabana 49



Stresse Ocupacional e Desempenho Profissional da Policia da Republica de Mogambique

Tabela 7: Matriz fatorial da escala stresse

Fatores Item Comunalidades 1 2
6. Falta de pessoal (efectivos) .52 68
25. Falta de apoio por parte da estrutura da PRM (ex.
o 52 .69
sindicato)
27. Sistema de avaliacao 50 .63
Fator 1 31. Necessidade de fazer horas extraordindrias 60 78
stressor .
L 34. Trabalhar sozinho/(a) 49 63
organizacionais
45. Sustentar uma boa imagem em publico 41 63
46. Comentarios negativos das pessoas (comunidade) 51 70
47. Impossibilidade de falar do trabalho com 51 -
terceiros (externos ao servico) ' '
50. LimitagBes na sua vida social (ex. escolha de
Fator 2 amigos) 63 19
stressor 52. Uso de farda 62 79
operacionais
54. Porte e uso de arma 60 77
Engenvalue 3.440 2.37
% Variancia explicada 31.270 21.56

organizacionais. Pretende compreender os stressor organizacionais com o publico e com os

diferentes elementos da hierarquia, bem como a sua atitude em relacdo ao grupo.

operacionais. Pretende compreender os stressor operacionais com o publico e com 0s

diferentes elementos da hierarquia, bem como a sua atitude em relagdo ao grupo.

consisténcia interna com recurso ao coeficiente Alpha de Cronbach (ver tabela 8). O valor

de Alpha de Cronbach de cada uma das duas subescalas oscila entre .74 e .80, pelo que, de

4.7.2. Analise da fiabilidade

O primeiro fator (ver tabela 7) enquadra 8 itens e esta relacionado com os stressor

O segundo fator (ver tabela 7) enquadra 3 itens e esta relacionado com os stressor

Obteve-se um indicador do grau de fiabilidade das subescalas através do método da

acordo com Maroco (2007) pode concluir-se que a escala possui consisténcia interna.
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Tabela 8: Valores de Alpha de Cronbach das duas subescalas do questionario de stresse

N° de _ _ _ _ _ Alpha de

. Minimo Maximo Meédia D.P Assimetria Curtose

itens Cronbach
Fatorl g4 8 15 56 3756  10.97 -61 -53 80
Fator2 g4 3 3 21 12.97 61 -37 76 74

4.7.3. Analise da sensibilidade

De acordo com os valores de assimetria e curtose presente na tabela 8 para as duas
subescalas do questionario, obtiveram-se valores proximos de zero, que podem ser
associados a uma distribuicdo normal. Sendo assim, este instrumento possui boa

capacidade para discriminar os sujeitos face as dimensoes a avaliar.

4.8. Estudo psicométrico da escala do desempenho profissional

4.8.1. Validade dos itens

Para o estudo da validade, realizou-se uma analise fatorial exploratoria sobre a
matriz de correlagfes, com extracdo dos fatores pelo método das componentes principais,
seguida de uma rotacdo varimax. A extracdo dos fatores comuns foi realizada segundo o
critério de Kaiser (eigenvalues superior a 1), em consonancia com o Screeplot e a
percentagem de variancia retida. Para avaliar a validade da analise fatorial utilizou-se o
critério KMO com os critérios definidos por Maroco (2007). Tendo-se observado um
KMO=.64, o que torna a recomendacdo face a anélise fatorial executavel embora razoavel
(Maroco, 2003; Pestana & Gageiro, 2005). Os scores de cada sujeito em cada um dos
fatores retidos foram obtidos pelo Teste de Esfericidade de Bartlett, tendo-se verificado um
valor da estatistica do qui-quadrado de 537.32 com um p-value=.000 o que permite
concluir que as variaveis estdo correlacionadas significativamente. A estrutura de quatro
fatores foi escolhida para a solucdo final, por ser a mais adequada, considerando os
critérios adotados. Na tabela 9 apresenta-se a composicdo desta solugdo fatorial,

apresentando os itens que saturam em cada um dos fatores, bem como o seu grau de
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saturacdo, impondo-se a condi¢do desta saturacédo ser igual ou superior a .40, de forma a se
considerarem apenas itens com saturacdo significativa e a percentagem de variancia
explicada por cada fator. Deste modo, retivemos 20 itens, que formaram quatro
componentes destintos com 57.84% da variancia explicada, sendo que o primeiro fator (ver
6 itens) explicada 23.94% da variancia, o segundo fator com 15.68% de variancia
explicada (7 itens), o terceiro fator com 9.42% de variancia explicada (4 itens), e por fim, o

quarto fator com 8.80% de variancia explicada (3 itens).
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Tabela 9: Matriz fatorial da Escala ECDP — P

Fatores Item Comunalidades 1 2
18 Perco a paciéncia com frequéncia por questBes de servigo 61 62
20 Tenho dificuldade em transmitir os meus pensamentos 62 56
Fator 1 23 Tenho davidas sobre qual a posicéo a tomar perante as situacdes 66 59
Autodominio 25 Tenho dificuldade em analisar os elementos mais relevantes de uma
o .64
situacao .63
27 Por vezes penso que tenho discusses desnecessarias £4 cg
29 Por vezes as informagdes que transmito ndo sdo compreendidas 54 e5
2 Sinto-me bem adaptado as fungdes que desempenho profissionalmente 65 55
3 Considero a minha apresentacdo pessoal adequada ao servigo que
desempenho 47 .61
Fator 2 10. Penso que a forma como realizo as minhas fun¢des mostram a qualidade
; .60 .62
Adaptacio e do meu servigo
integracdo 11 Todas as minhas fungdes me despertam interesse 62 66
16 Sou competente a avaliar os elementos mais importantes de uma situagéo e5 56
17 A imagem da PRM ¢ importante para mim 54 .59
32 Tento atuar rapidamente nas situa¢es surgidas no meu turno .63 54
Fator 3 7 Penso que a PRM e um bom local para trabalhar 60
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Satisfagéo .60
14. Sinto que estou bem integrado na instituicdo profissional a que pertengo 66
.61
33. Auxilio os colegas na execugéo das tarefas
.56 69
34. Preocupo-me em aprimorar os meus conhecimentos 50
: .65
8 Tenho dificuldade em relacionar-me com os meus colegas 53 43
Fator 4 39 Tenho pouco interesse na execucdo das minhas tarefas 65 50
Relacionamento 40 Tenho de desempenhar fungdes que ndo se adaptam a minha
personalidade .65 71
Engenvalue 4.79 3.14 189 176
% Variancia explicada 23.94 9.42 8.80 23.94
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Embora os fatores ndo estejam agrupados aqueles gque inicialmente forma definidos,
os itens foram reunidos de um modo semantico coerente, podendo ser facilmente

justificados em termos teoricos.

O primeiro fator (ver tabela 9) contempla 6 itens, explicando 23.94% da variancia e
engloba itens relacionados com a autodominio. Pretende compreender a capacidade do
policia dominar o seu comportamento com o publico e com os diferentes elementos da

hierarquia, bem como a sua atitude em relagéo ao grupo.

O segundo fator (ver tabela 9) engloba, 7 itens relacionados com a adaptacdo e
integracdo. Visa avaliar a adaptacdo e integracdo de ajustar o desempenho perante novas

situagdes e a forma como os membros se sentem integrados na PRM.

O terceiro fator (ver tabela 9) enquadra 4 itens, dizendo respeito a satisfacdo

profissional. Avalia o bem-estar no que diz respeito a profissao.

Por altimo, o quarto fator (ver tabela 9) enquadra 3 itens e esta relacionado com o
relacionamento. Pretende compreender a capacidade de relacionamento humano com o

publico e com os diferentes elementos da hierarquia, bem como a sua atitude em relacdo ao
grupo.
Tendo em conta todos os aspetos de analise de conteudo dos itens e dos fatores, a

escala de concecdo de desempenho profissional para os Policias (ECDP-P) mostrou ser

adequada por ter bons indicadores psicométricos.

4.8.2. Analise da fiabilidade

Obteve-se um indicador do grau de fiabilidade das subescalas através do método da
consisténcia interna com recurso ao coeficiente Alpha de Cronbach (ver tabela 10). O valor
de Alpha de Cronbach de cada uma das quatro subescalas oscila entre .76 e .84 pelo que,
de acordo com Maroco (2007) pode concluir-se que a escala possui consisténcia interna.
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Tabela 10: Valor de sensibilidade e fiabilidade

NO

N Minimo Maximo  Meédia D.pP Assimetria Curtose  Alphade
de Cronbach
itens
84
Fatorl g2 o 600 2000 1702  6.62 20 .16
Fator2 7 81
ators 62 1000 3500 2858 534 -53 70
Fator3 4 70
ators - 62 4.00 2000 1594 347 -18 34
Fatord 3 76
ators 62 3.00 15.00 6.85 3.18 80 .07

4.8.3. Analise da sensibilidade

De acordo com os valores de assimetria e curtose presentes na (tabela 10) para duas
subescalas do questionario, obtiveram-se valores proximos de zero, que podem ser
associados a uma distribuicdo normal. Sendo assim, este instrumento possui uma boa

capacidade para discriminar os sujeitos face as dimensdes a avaliar.

5. Natureza e diferencas de grupo

5.1. Stresse ocupacional

Os valores da média e de desvio-padrdo das respostas ao stresse pela amostra final

apresentam-se na tabela 11.

Tabela 11: Valores de média e desvio-padréao do stresse

N Minimo Méaximo Média DP
Stressor 64 15.00 56.00 37.56 10.97
organizacionais
Stressor 64 3.00 21.00 12.97 5.61

operacionais
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De forma mais especifica, o fator relativo aos stressor organizacionais apresentou
um valor minimo de 15, enquanto o maximo foi 56, pelo que os resultados obtidos vao ao
encontro das nossas expetativas aquando do questionario aplicado. Por sua vez, a média da
dimensdo em andlise foi de 37.56 (DP=10.97), o que demonstra uma percecdo moderada

da existéncia de stresse ocupacional dos elementos da PRM que integram a nossa amostra.

Por altimo, o fator associado aos stressor operacionais apresentou uma média de
12.97 (DP=5.61), sendo o valor minimo 3 e maximo de 21. Estes valores evidenciam a
percecdo da existéncia de um menor nivel de stresse ocupacional face as questdes relativas
a dimensdo dos stressor operacionais, comparativamente com os resultados obtidos ao

nivel do fator referente aos stressor organizacionais.

5.2. Desempenho profissional

Os valores da média e de desvio-padrdo das respostas ao ECDP-P pela amostra

final apresentam-se na tabela 12.

Tabela 12: Valores da média e desvio-padrdo na ECDP — P total

N Minim Méaximo Média DP
0
Autodominio 62 6.00 29.00 17.02 6.62
Adaptacao e 62 10.00 35.00 28.58 5.34
integragéo
Satisfacao 62 4.00 20.00 15.94 3.47
Relacionamento 62 3.00 15.00 6.85 3.18

De forma mais especifica, o fator associado a autodominio apresentou uma meédia
de 17.02 (DP=6.62), sendo o valor minimo 6 e maximo 29. Estes valores evidenciam a
capacidade do policia no autodominio perante o publico e com os diferentes elementos da

hierarquia, bem como, com a sua atitude em relacéo ao grupo.

O segundo fator associado a adaptacdo e integragdo apresentou o valor minimo de
10 e maximo 35, pelo que os resultados obtidos vao ao encontro das nossas expetativas

aquando do questionario aplicado. Por sua vez, a média da dimensdo em analise foi de

Augusto Chabana 57



Stresse Ocupacional e Desempenho Profissional da Policia da Republica de Mogambique

28.58 (DP=5.34), 0 que demonstra a capacidade de ajustar o desempenho perante novas

situacoes.

O terceiro fator associado a satisfacdo apresentou uma média de 15.94 (DP=3.47),
sendo o valor minimo 4 e maximo de 20. Estes valores dizem respeito ao nivel do

desempenho profissional por parte dos elementos da PRM.

Por ultimo, o fator associado ao relacionamento apresentou uma média de 6.85
(DP=3.18), sendo o valor minimo de 3 e maximo de 15. Estes valores evidenciam a

percecdo da existéncia de menor nivel do relacionamento por parte dos elementos da PRM.

Tabela 13: Diferengas no desempenho em func¢éo do sexo

Sexo N Média DP t-test p

Mulheres 17 18.24 7.08
F1 .89 .38
Homens 45 16.56 6.46

Mulheres 17 29.24 4.04
F2 .59 .56
Homens 45 28.33 577

Mulheres 17 16.47 2.53
F3 74 46
Homens 45 15.73 3.77

Mulheres 17 8.06 3.21
F4 1.87 .07
Homens 45 6.40 3.08

Quando analisa-se a distribui¢do das respostas por sexo (ver tabela 13), verifica-se
que a média das mulheres (M=18.24; DP=7.08) que percecionam o autodominio no
desempenho profissional difere da média dos homens (M=16.56; DP=6.46). Nesse sentido,
a média das mulheres quanto a adaptacdo e integracdo é de (M=29.24; DP=4.04), para as
mulheres, e (M=28.33; DP=5.77), para 0s homens.

Quanto a satisfacdo, os resultados foram de (M=16.47; DP=2.53), para as mulheres
e (M=15.73; DP=3.77), para os homens. No que concerne ao relacionamento, verifica-se
qgue a média das mulheres é de (M=8.06; DP=3.21) e a média para homens é (M=6.40;
DP=3.08).

Face aos resultados apurados, chegdmos a concluséo que é no fator 4 onde verifica-

se 0 maior declive, comparativamente com o0s outros fatores. Ou seja, no que diz respeito
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ao “relacionamento” denota-se que as mulheres sdo mais propensas a criar uma boa relagéo

interpessoal.

Tabela 14: Diferencas no desempenho em funcéo da idade

F1
F2
F3
F4

19-30 Anos 31- 40 Anos 41 ou mais
N Min Max M DP N Min Max M DP N Min Max M DP
32 6.00 29.00 17.38 659 17 8.00 28.00 16.29 6.67 13 6.00 28.00 17.08 7.09
32 10.00 35.00 2778 526 17 11.00 34.00 28.12 594 13 19.00 35.00 31.15 4.14
32 11.00 20.00 1650 262 17 8.00 19.00 1535 3.33 13 4.00 20.00 15.31 5.20
32 3.00 1500 6.75 3.06 17 3.00 1100 6.71 226 13 3.00 1500 7.31 4.48

A variavel idade foi recategorizada em trés categorias, que designdmos por escaldo

etaria de policias (entre 19 a 30 anos; entre 31 a 40 anos; e de 41 ou mais). Como podemos

conferir na tabela 14, em termos da analise do escaldo etaria de policias, permitem-nos

verificar que a média mais elevada encontra-se associada ao fator adaptacéo e integracéo,

quando se trata de policias com 41 ou mais anos de idade (M=31.14; DP=4.14). Seguem-se

os policias com idade entre 31 a 40 anos (M=28.12; DP=5.94), seguidos da faixa etaria de

19 a 30 anos (M=27.78; DP=5.26).

Essa diferenca mostra que, o fator “adaptacdo e integracdo”, em relacdo a média da

idade com 41 ou mais anos tém melhor indice de resultados em relacéo a outros fatores da

amostra estudada.

Tabela 15: Analise da variancia dos resultados no desempenho em funcéo da idade

F p
F1 15 87
F2 1.99 15
F3 .87 42
F4 .16 .85
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Tendo em conta a andlise dos resultados presentes na tabela 15, pode-se afirmar que

existem diferencas estatisticamente significativas, relativamente ao desempenho em fungéo

da idade que compdem a amostra do estudo.

Tabela 16: Diferencgas no desempenho em funcéo das habilitacdes

F1
F2
F3
F4

Ensino béasico

Ensino secundario

Ensino superior

N Min Max M DP N Min Max M DP N Min  Max M DP
29 8.00 28.00 17.38 6.21 26 6.00 29.00 18.15 691 7 6.00 21.00 11.29 4.68
29 10.00 35.00 30.07 538 26 11.00 33.00 26.31 511 7 27.00 33.00 30.86 2.54
29 4.00 20.00 16.41 3.77 26 8.00 20.00 15.08 3.15 7 11.00 20.00 17.14 3.02
29 3.00 1500 6.69 351 26 3.00 13.00 754 296 7 3.00 8.00 5.00 1.63

No que respeita a distribuicdo dos inquridos em relagdo as habilitacbes académicas,

os dados da tabela 16, permitem-nos verificar que, & média de fator relacionado a

adaptacdo e integracdo de policias que frequentaram o ensino superior (M=30.86;

DP=2.54) revelam ter melhores resultados perante o desempenho em funcdo das

habilitacbes académicas. Seguem-se os policias que frequentaram 0 ensino basico

(M=30.07; DP=5.38), seguidos dos policias que frequentaram o ensino secundario
(M=26.31; DP=5.11).

Também foram encontradas diferencas estatisticamente significativas nos factores:

autodominio (F= 3.28; p=.05); a adaptacdo e integracdo (F= 4.61; p=.01); a satisfacdo

(F=1.52; p=.23), e o relacionamento (F=1.89; p=.16), o qual nos mostra que os policias

com habilitacdes ao nivel do ensino superior mostram ter melhores resultados perante ao

fator de adaptacdo e integracao.
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Tabela 17: Andlise da variancia dos resultados no desempenho em funcéo das habilitaces

F P
F1 3.28 .05
F2 4.61 .01
F3 1.52 23
F4 1.89 16

Tendo em conta a analise dos resultados presente na tabela 17, pode-se afirmar que
existem diferencas estatisticamente significativas, relativamente ao desempenho em funcao
das habilitagdes que compdem a amostra do estudo, apenas no fator associado a
autodominio (F=3.28, p <.05) e no fator associado a adaptacdo e integracdo (F=4.61, p
<.05). No fator 1 no sentido de melhores resultados para os participantes que possuem o

ensino secundario, e no fator 2, para 0s que possuem 0 ensino superior.
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Tabela 18: Diferencas no desempenho em func¢édo de anos de servico

Menos de 5 anos Entre 6 a 10 anos Entre 11 a 20 anos Mais de 21 anos

N Min Max M DP N Min Max M DP Min Max M DP N Min Max M DP

F1 17 6.00 28.00 18.65 6.84 24 8.0029.00 16.13 6.06 9.00 28.00 18.63 7.85 13 6.00 26.00 1554 6.68

N
8
F2 17 20.00 35.00 27.65 4.30 24 10.00 34.00 27.46 6.51 8 22.0033.00 29.13 3.72 13 19.00 35.00 3154 4.16
F3 17 11.00 20.00 16.06 2.95 24 8.00 20.00 16.08 3.00 8 11.0019.00 16.13 285 13 4.00 20.00 1538 5.22
8

F4 17 3.00 15.00 6.65 326 24 3.00 13.00 6.54 2.52 5.00 1200 838 288 13 3.00 15.00 6.77 4.28

Relativamente ao tempo de servigo dos inquiridos (ver tabela 18), a distribuicdo ilustra a média mais elevada ao fator de adaptacéo e
integracdo, nos policias que estdo com mais de 21 anos de servico (M=31.54; DP=4.16). Seguem-se os policias que estdo entre 11 a 20 anos
de servicos (M=29.13; DP=3.72), seguido dos policias que estdo ha menos de 5 anos de servico (M=27.65; DP=4.30), sendo que por ultimo
estdo os policias que tém 6 a 10 anos de servigo (M=27.46; DP=6.51).

Face aos resultados apurados, chegamos a concluséo que € no fator 2 onde verifica-se a média mais elevada, comparativamente com 0s
outros fatores. Ou seja, no que diz respeito a “adaptagdo e integracdo” denota-se que 0s policias com mais de 21 anos de servico, apresentam
melhor nivel de desempenho em relagdo aos mais novos.
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Tabela 19: Andlise da variancia dos resultados no desempenho em funcéo de anos de servico

F p
F1 .86 47
F2 1.98 13
F3 13 94
F4 71 .55

Os resultados da tabela 19 mostram que, na variavel do desempenho em funcdo de
anos de servicos, existem diferencas estatisticamente significativas entre os profissionais
de policia quanto ao autodominio, adaptacdo e integracdo, a satisfacdo e ao

relacionamento.

6. Discussao dos resultados

Numa fase inicial da analise dos resultados da investigacdo, foram validadas as
qualidades métricas das escalas utilizadas na medicdo das variaveis em estudo: (i) stresse

ocupacional e (ii) desempenho profissional da Policia da Republica de Mogcambique.

Os nossos objetivos e as hipdteses sdo relativos a adaptacdo das escalas para a
realidade mocambicana. A Escala de Stresse Percebido (ESP) desenvolvida por Cohen,
Kamarch e Mermelstein (1983), foi validado para a populacdo portuguesa por Morreira
(2002), e a Escala sobre a Concecédo de Desempenho Profissional para Policias (ECDP-
P), construida por Carvalho e Silva (2012), inspirada no instrumento utilizado pela Policia
de Seguranca Publica portuguesa, prendeu-se analisar se os referidos instrumentos
apresentavam qualidades meétricas satisfatérias que permitissem a sua utilizacdo na
presente investigacdo. Tendo em conta este objetivo, os resultados obtidos com a versao
mocambicana destas escalas sdo favoraveis, reforcando assim a ideia de se prosseguir com
a sua aplicacdo e uso no estudo empirico, tal como efetuado por outros (Morreira, 2002;
Carvalho et al., 2012).

Por sua vez, a andlise da precisdo e da validade de construto da versao

mogambicana do critério Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) com os critérios definidos por
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Maroco (2007), revela resultados igualmente satisfatorios, apoiando também a decisdo da
sua aplicacdo e uso no estudo em relacdo a analise de stresse ocupacional e desempenho
profissional. Esta versdo do instrumento, alids, tem sido utilizada em diversos estudos que
tém contribuido para revelar melhores resultados de stresse ocupacional e desempenho
profissional (Maroco, 2003; Pestana & Gageiro, 2005), apresentando também estudos
psicometricas satisfatorias.

De acordo com os dados obtidos, a hipdtese 3 foi parcialmente confirmada, pois
analisando os dois fatores de stresse ocupacional (stressor organizacionais e stressor
operacionais), verificou-se que apenas o fator relativo aos stressor organizacionais esta
perfeitamente associado de forma significativa e positiva com o stresse ocupacional, o que
demonstra uma percecdo moderada da existéncia de stresse ocupacional dos elementos da
PRM que integram a nossa amostra (ver tabela 11). Assim sendo, no presente estudo
aquando da analise da medida da ESP por fatores, constatamos que o fator que apresenta
uma média com resultado mais alto é o fator 1, “stresse organizacionais”, com uma meédia
de 37.56, 0 que nos indica realmente que a resposta podera ter sido conforme o que é aceite

pelo questionario.

Era esperado, relativamente ao sexo e idade, que existissem diferencas
significativas das médias de stresse ocupacional, no sentido de resultados mais favoraveis
para 0s homens, os policias mais velhos e, com mais anos de servico (hipdtese 3). Num
estudo da European agency for Safety and Health at Work (2010) entre os anos de 1995 e
2005 a prevaléncia de stresse ocupacional, ao nivel da Europa, foi superior em homens em
relacdo as mulheres, embora a diferenca ndo fosse muito grande (a prevaléncia de stresse

era de 23% para 0s homens e 20% para as mulheres).

Estes resultados sdo compativeis com os resultados apresentados no estudo
realizado por Morreira (2002) onde se analisaram diferencas a nivel dos fator de stresse

ocupacional.

Analisaram-se também os niveis de desempenho profissional, avaliando a presenca
de diferencas de grupo, em fungéo do sexo e idade, com resultados mais favoraveis para o0s

homens, os policias mais velhos e, com mais anos de servico (hipotese 4).

E de referir que a amostra na sua generalidade parece estar a revelar bons resultados
de desempenho profissional (Maroco, 2003; Pestana & Gageiro, 2005). Tal situacao podera

ser explicada pelo fato de existirem diferencas estatisticamente significativas,
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relativamente ao desempenho em funcéo do sexo e idade, habilitagdes académicas e, anos
de servigo que compdem a amostra do estudo.

Neste ambito, os resultados obtidos em quatro fatores de desempenho profissional
(o autodominio; a adaptacéo e integracdo; a satisfacdo e, o relacionamento) sugerem que
existe maior nivel de desempenho no fator relacionado & adaptacdo e integracéo, pois é
neste fator, onde apresenta-se a média mais alta, em quase todas as varidveis
sociodemogréaficas da nossa amostra. No respeitante a variavel sexo pudemos verificar que

as mulheres revelam maior nivel de desempenho que os homens.

Ja no que diz respeito a idade dos elementos da PRM, os resultados do nosso
estudo, revelam que existe melhor desempenho profissional, nos policias que tém 41 ou
mais anos de idade, seguidos dos policias que estdo entre 31 a 40 anos, ou seja, ha variavel
idade os policias mais velhos tém valor de média superior aos mais novos. Estes resultados
vém ao encontro das conclusdes previamente avancadas, uma vez que sendo 19 anos a
idade normal de ingresso na PRM, quanto mais velho for o agente mais experiéncia no
servico devera ter. Em relacdo a variavel habilitacdes académicas, revela-se que os policias
com ensino superior, apresentam a média mais alta do que os restantes. Este fato podera
ocorrer devido ao fato dos policias com ensino superior desempenharem na sua grande

maioria cargos de chefia, revelando-se mais eficazes em aspetos de adaptacao e integracao.

Relativamente a variavel anos de servico observa-se uma diferenca estatisticamente
significativa entre os policias com 21 anos de servico, apresentando valor de média mais
elevado, seguido dos policias que estdo entre 11 a 20 anos de servigo. Os resultados deste
estudo poderdo contribuir para uma boa intervencdo perante os niveis de stresse e

desempenho para a policia mogambicana.
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7. Conclusao

No ambito da Dissertacdo de Mestrado Integrado em Ciéncias Policiais e Seguranca
Interna, foi desenvolvida uma investigacdo na vertente do stresse ocupacional e do

desempenho profissional da Policia da Republica de Mogambique.

Os resultados deste estudo permitiram analisar as diferentes dimensdes que
constituiram os instrumentos aplicados na amostra, examinar os itens de cada uma das
dimensBes, com base nas respetivas médias, desvio-padrdo e percentagens da resposta,
bem como, analisar as associacdes das diferentes dimensdes, de modo a obter-se

esclarecimentos sobre 0s objetivos em andlise.

De uma forma geral, verificou-se que os policias da PRM mostram consideravel
sensibilidade ao nivel de stresse ocupacional, relacionada com acontecimentos que sao
inerentes ao proprio desempenho da sua atividade profissional, nomeadamente, os “stressor
organizacionais”, seguindo-se os “stressor operacionais”. Com 0s resultados deste estudo,
retivemos 11 itens as escalas iniciais, 8 relacionados com stressor organizacionais, e outros
3 relacionados com stressor operacionais. Apos a aplicacdo de uma analise fatorial
exploratoria, com recurso ao método de extraccdo em componentes principais, pudemos
constatar que estavamos perante dois fatores. Ou seja, 0s itens agruparam-se de acordo

com duas grandes categorias (organizacionais e operacionais).

De realcar que todos os itens apresentaram saturagdes fatoriais superior a .40, valor
considerado bom por Maroco (2007) e Pestana e Colaborador (2005). Em termos de

consisténcia interna a escala de stresse, o valor de Alpha Cronbach oscila entre .74 e .80.

No que concerne o desempenho profissional, com os resultados deste estudo,
retivemos 20 itens as escalas iniciais, 6 relacionados com autodominio, 7 itens
relacionados com adaptacdo e integracdo, 4 itens relacionados com a satisfacdo
profissional, e outros 3 relacionados com o relacionamento. Em termos de atributos
organizacionais, a maioria dos policias tinham experiéncia total na profissao entre 11 a 20
e 21 anos de servico, estando por Gltimo os policias com anos de servico compreendidos
entre 0s 6 a 10 anos. Observou-se ainda, que a idade influencia o desempenho profissional,
constatando-se, que os policias mais velhos entre 31 a 40 e 41 ou mais anos de idade,
percecionam valores mais elevadas no desempenho profissional por “adaptacdo e

integragdo”, o que indica que, quanto mais velho for mais experiéncia tém.
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Assim, a consisténcia interna da escala do desempenho profissional, o valor de
Alpha de Cronbach oscila entre .76 e .84, valores considerados como excelentes
indicadores de consisténcia interna, na medida em que apresentaram-se como superiores a
.70 (Maroco, 2007).

No que diz respeito a caraterizacdo e analise descritiva dos processos/dimensdes do
stresse ocupacional nos elementos da PRM pudemos constatar que os valores gerais do
questionario foram no sentido de existir uma moderada percecdo de stresse ocupacional
por parte dos elementos da PRM. Procedemos seguidamente a averiguacdo de possiveis
diferencas estatisticamente significativas entre variaveis sociodemogréaficas e face as
pontuacbes médias dos fatores do desempenho profissional. Este apresentou diferencas

estatisticamente significativas em termos de adaptacdo e integracao.

Em suma, se analisamos os resultados apresentados, quer da analise fatorial
exploratdrio, quer da consisténcia interna, a luz dos critérios de determinagdo dos fatores
estabelecidos, podemos afirmar que a adaptacdo dos questionarios ao contexto da policia

mocambicana possui excelentes qualidades psicométricas iniciais.

Por ultimo, concluimos que as variaveis analisadas na presente investigacao
(concecdo de desempenho e stresse) confirmam a ideia de que o stresse tem um papel
importante no desempenho profissional, particularmente no que concerne a concecdo de

desempenho dos elementos da PRM.

Existem algumas limitacdes neste estudo que importa referir. Tendo em conta a
ideia inicial era o cruzamento dos dados entre o stresse ocupacional e o desempenho
profissional, consideramos que houve uma lacuna da nossa parte no que concerne a
transmissdo do que se pretendia para o estudo, o que levou a ndo conseguir a totalidade dos
dados pretendidos. Este fato vem na esteira das imensas dificuldades que encontramos
qguando pretendemos informacbes ou realizar um estudo a distdncia, devido a
impossibilidade de efetuarmos o estudo in loco, pois muitas vezes 0s nossos colaboradores,
que muito temos a agradecer, ndo conseguem compreender exatamente o que pretendemos,

aliado a nossa falha na comunicagéo.

Segundo, € uma investigacdo que ndo é tdo abrangente e caraterizadora de todo o
universo da PRM como desejariamos que fosse, limitando-se a uma pequena amostra da
populacéo policial. A bibliografia referente ao stresse ocupacional também se revelou algo

limitativa, visto que as investigacOes sobre este tema em contextos policiais sdo muito
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escassas, sendo a maioria delas em lingua estrangeira, reportando-se a paises estrangeiros,
0s quais evidenciam outras realidades. No que diz respeito a bibliografia sobre o
desempenho profissional em contexto policial, esta mostrou ser igualmente escassa, sendo
que a nivel da realidade mocambicana nada foi encontrado sobre a tematica. Estas
evidéncias limitativas sdo também elas reveladoras do interesse e inovagdo do presente

estudo.

Como recomendacdes para o desenvolvimento de trabalhos futuros, destacam-se as
seguintes: (i) abranger uma amostra maior e que contemple vérias regides do Pais, no
sentido de ser o mais representativo possivel dos profissionais da PRM; (ii) desenvolver
investigacOes de natureza qualitativa e quantitativas, que permitam compreender mais em
profundidade a complexidade da problematica estudada e vivida pelos elementos da PRM,;
estabelecer estudos de natureza longitudinal, de forma a ultrapassar a natureza descritiva e
correlacional dos estudos transversais. Outro aspeto a considerar em estudos futuros seria o
de recorrer a outros indicadores de desempenho global, e ndo apenas a conce¢do do
desempenho policial do proprio agente, como por exemplo, cruzar alguns dados
institucionais de execucdo/avaliacdo (avaliacdo da chefia) com os dados da sua auto-

avaliagéo.

Por fim e de forma a concluirmos o nosso trabalho, somos da opinido que deveriam
ser feitos mais estudos relacionados com o stresse na PRM, com intuito de confirmar e
infirmar se é plausivel o stresse ser apreciado como uma doenca profissional, isto pelos
riscos que o mesmo permanentemente impde na vida quotidiana do elemento policial, e

que consequentemente pode provocar doengas de evolugéo prolongada.
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Anexo 1

EXMO. Senhora Doutora Filomena Jorddo Morais

Augusto Francisco Chabana, Aspirante a Oficial de Policia, do 27° Curso de
Formacdo de Oficiais de Policia, do Mestrado Integrado em Ciéncias Policiais, no ambito
do trabalho final de Mestrado Integrado em Ciéncias Policiais, subordinada ao tema Stress
Ocupacional e desempenho Profissional da Policia da Republica de Mogambique, vem mui
respeitosamente solicitar a V.Ex.2 que se digne autorizar o uso do questionario aplicado
pela Ana Luisa dos Santos Beirdo Cardoso, na Dissertacdo de Mestrado em Psicologia,
especializacdo em Psicologia do Trabalho e das Organizacbes, com o tema intitulado

Validacdo de duas escalas de Stresse Ocupacional para a Policia de Seguranca Publica.

Assim, solicita-se a V.Ex.2 a necessaria autorizacdo, sabendo-se que estes
questionarios sdo determinantes, de ponto de vista metodoldgico, para o valor cientifico da

dissertacdo final.

O Aspirante a Oficial de Policia, Augusto Francisco Chabana, compromete-se a
manter a confidencialidade e o anonimato do questionario disponibilizado, fora do ambito

da elaboracdo e discussdo da presente dissertacdo/trabalho.

Lisboa 27 de Outubro de 2014

Augusto Francisco Chabana

Aspirante a Oficial de Policia
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Anexo 3

QUESTIONARIO DE STRESSE ORGANIZACIONAL PARA A PRM

INSTRUCOES

Seguidamente irdo ser apresentados um conjunto de itens que descrevem diferentes
aspectos referentes ao exercicio da profissao de policia. A frente de cada item coloque, se
faz favor, um circulo a volta do nimero, numa escala de 1 a 7, que corresponde ao nivel de
stresse que cada um lhe causou nos tltimos seis meses, que varia desde “nenhum stresse” a

“excesso de stresse”.

As respostas a este questionario sdo totalmente confidenciais e andnimas.

Nenhum Stresse Excesso

Stresse Moderado de Stresse

1. Sensacdo de que sdo aplicadas diferentes regras a
diferentes pessoas

2. Sentir que tem sempre algo a provar a organizacao
para a qual trabalha

3. Falta de recursos

4. EXxcessivas actividades administrativas

5. Superiores sobre valorizam aspectos negativos (ex.
avaliacOes dos superiores, queixas do publico)

6. Falta de pessoal (efectivos)

Augusto Chabana 82




Stresse Ocupacional e Desempenho Profissional da Policia da Republica de Mogambique

Excesso de burocracia

Lidar com colegas de trabalho

Pressdo para dar tempo livre a profissdo

10.

Constantes mudancas ao nivel da policia/legislacdo

11.

Relacdo com superiores

12.

Desigual distribuicdo de responsabilidades no
trabalho

13.

Demasiado trabalho ao computador

14.

Estilo de lideranca inconsistente

15.

Equipamento inadequado

16.

Ser mal-visto pelos colegas em caso de doenca ou
lesdo

17.

Lidar com o sistema judicial

18.

Conducdo dos veiculos da policia

19.

Falta de formacao sobre novo equipamento

20.

Necessidade de ser responsabilizado pelo seu
trabalho

21.

Condic0es precarias de atendimento ao publico

22.

Auséncia de subsidio de risco

23.

Dificuldades de progressao de carreira

24,

Investigacdes internas

25.

Falta de apoio por parte da estrutura da PRM (ex.
sindicato)

26.

Actividades relacionadas com o trabalho em dias de
folga (ex. tribunal, eventos comunitarios)

Augusto Chabana

83




Stresse Ocupacional e Desempenho Profissional da Policia da Republica de Mogambique

27.

Sistema de avaliacéo

7
28. Interaccdo com o ndcleo de deontologia e disciplina v
29. Eventos traumdticos (acidentes de viagdo ou v
domésticos, mortes, ferimentos)
30. Deslocamento da cidade de origem 7
31. Necessidade de fazer horas extraordinarias 7
32. Mudanca de turno 7
33. N&o dispor de tempo suficiente para estar com a v
familia e amigos
34. Trabalhar sozinho(a) 7
35. Risco de ser ferido em servigo 7
36. Gerir a sua vida social fora do mundo do trabalho v
37. Realizacao do servi¢o em areas problematicas 7
38. Trabalho burocréatico 7
39. Ter uma alimentacgdo saudavel no trabalho 7
40. Fadiga (ex. mudanca de turno, anos de servico) v
41. Problemas de saude relacionados com o trabalho (ex. 7
dor de costas, lesdes)
42. Falta de compreensao, sobre o seu trabalho, por parte 7
dos amigos e familia
43. Fazer amigos fora do trabalho 7
44. Falta de controlo da vida social (ex. folgas rotativas) v
45. Sustentar uma boa imagem em publico 7
46. Comentarios negativos das pessoas (comunidade) 7
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47. Impossibilidade de falar do trabalho como terceiros
(externos ao servigo)

48. Amigos/Familia sentem os efeitos do estigma
associado a sua profissao

49. Ter tempo para fazer exercicio e manter-se em forma

50. Limitagdes na sua vida social (ex. escolha de
amigos)

51. Sentir que esta sempre em servico

52. Uso de farda

53. Interacc¢do com o publico

54. Porte e uso de arma

Muito obrigado pela sua colaboragdo
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Anexo 4

Versao final da Escala de Concecdo de Desempenho de profissional
Policia (ECDP-P)

(Barreto Carvalho, C.; Silva, J. 2012)

INSTRUCOES

Vai encontrar de seguida afirmagdes em relagdo como concessiona a sua qualidade
no trabalho. Pede-se que leia atentamente essas frases e expresse a sua opinido em relacao
a cada uma delas. N&o existem respostas certas ou erradas. A sua opinido € o mais

importante por favor, responda conforme pensa e sente e ndo como acha que deveria ser.

Avalie cada afirmacéo, colocando um (x) na opgdo que melhor se enquadre no seu
modo de pensar. Assegure-se de que respondeu a todas as questdes, devendo apenas optar

apenas por uma das hipoteses apresentadas.

As respostas a este questionario séo totalmente confidenciais e anonimas.

DADOS PESSOAIS:

Idade: SexoD F D Habilitacbes

Profisséo: Anos de Servico:
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Nunca

Rarame

Alguma

Vezes

Muitas

Vezes

[

o | Sempre

1. Demonstro seguranca quando me

questionam acerca das minhas decisfes

2. Sinto-me bem adaptado as funcBes que

desempenho profissionalmente

3. Considero a minha apresentacdo pessoal

adequada ao servigo que desempenha

4. Quando surgem davidas ou problemas no

servigo tento resolvé-los prontamente

5.Penso que aplico de forma adequada 0s
conhecimentos tedricos na minha préatica

profissional

6. Necessito de ser incentivado para me

conseguir aperfeicoar profissionalmente

7. Penso que a PRM é um bom local para

trabalhar

8. Tenho dificuldade em relacionar-me com

0S meus colegas

9. As minhas solugdes para os problemas de

trabalho mostram ser as adequadas

10. Penso que a forma como realizo as
minhas fungdes mostram a qualidade do meu

Servicgo
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11. Todas as minhas fungdes me despertam

interesse

12. Sinto dificuldades em aplicar os meus

conhecimentos em tarefas mais complexas

13. Sinto-me seguro nas minhas atitudes

profissionais

14. Sinto que estou bem integrado na

instituicdo profissional a que pertenco

15. Os outros compreendem facilmente o

que Ihes quero transmitir

16. E competente a avaliar os elementos

mais importantes de uma situagao

17. A imagem da PRM ¢ importante para

mim

18. Perco a paciéncia com frequéncia por

questdes de servico

19. Penso que sou competente na realizacdo

do meu trabalho

20. Tenho dificuldade em transmitir os meus

pensamentos

21. Respeito a minha chefia

22. O trabalho que desenvolvo mostra pouco

rendimento

23. Tenho davidas sobre qual a posi¢cdo a

tomar perante as situacoes
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24. Tomo as minhas decisbes profissionais

de forma firme

25. Tenho dificuldade em analisar os

elementos mais relevantes de uma situacéo

26. Estou disponivel para situacGes de

trabalho, que nédo as que estou obrigado a fazer

27. Por vezes penso que tenho discussdes

desnecessarias

28. Possuo o0s conhecimentos suficientes

para a execucdo das minhas funcdes

29. Por vezes as informacGes que transmito

nédo sdo compreendidas

30. Sou tratado com igualdade pelos

cidadaos que me reconhecem como policia

31. Penso que prejudico o meu desempenho

por ndo lidar com os outros da melhor forma

32. Tento actuar rapidamente nas situacdes

surgidas no meu turno

33. Auxilio os colegas na execugdo das

tarefas

34. Preocupo-me em aprimorar 0S mMmeus

conhecimentos

35. Estou satisfeito com o meu volume de
trabalho

36. Perante um problema consigo saber de
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que lado esta a razdo

37. Antes de tomar decisbes asseguro-me

que tenho uma visao global da situacédo

38. Quando quero transmitir  alguma

informagao consigo ser claro e objectivo

39.Tenho pouco interesse na execucdo das

minhas tarefas

40.Tenho de desempenhar funcbes que ndo se

adaptam a minha personalidade

Se ndo tem fungdes de comando e chefia o seu questionario termina aqui.

Caso desempenhe essas funcoes responde as sequintes afirmacoes

Nunca

Raramen

Algumas

Muitas

[EEN

w | vezes

~ | Vezes

o | Sempre

41. Sinto dificuldade em organizar as minhas tarefas

profissionais

42. Estou atento a forma como os meus subordinados

executam as suas fungdes para 0s conseguir orientar

43. Sei utilizar os recursos e instrumentos de

trabalho de forma eficaz e eficiente

44. Motivo os meus subordinados

45. Consigo executar as minhas tarefas dentro do

tempo exigido

46. Debato com o grupo ou individualmente as
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directrizes a seguir na execucgéo das tarefas

47. Quando tenho vérias coisas para fazer, consigo

decidir qual a mais importante

48. Procuro que 0s outros me vejam como mais um

elemento e ndo apenas como chefe
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