Instituto Superior de Ciéncias Policiais e Seguranga Interna

Inés da Silva Nunes

Aspirante a Oficial de Policia

Dissertacdo de Mestrado Integrado em Ciéncias Policiais

XXXI Curso de Formagdo de Oficiais de Policia

BURNOUT:

IMPLICACOES E DESAFIOS NO DESEMPENHO
DAS FUNCOES POLICIAIS

Orientacdo Cientifica:

Professor Doutor Artur Rocha Machado

o/ A




Instituto Superior de Ciéncias Policiais e Seguranga Interna

Inés da Silva Nunes

Aspirante a Oficial de Policia

Dissertacao de Mestrado Integrado em Ciéncias Policiais

XXXI Curso de Formagdo de Oficiais de Policia

BURNOUT:

IMPLICACOES E DESAFIOS NO DESEMPENHO DAS
FUNCOES POLICIAIS

Dissertacdo apresentada ao Instituto Superior de Ciéncias
Policiais e Seguranca Interna com vista a obtencdo do grau
de Mestre em Ciéncias Policiais, elaborada sob a orientacéo

do Professor Doutor Artur Rocha Machado.



Estabelecimento de ensino

Curso

Orientadores

Titulo

Autor

Local de Edicéo

Data de Edigdo

Instituto Superior de Ciéncias Policiais e
Seguranca Interna

XXXI CFOP

Professor Doutor Artur Rocha Machado

Burnout: implicages e desafios no
desempenho das funcGes policiais

Inés da Silva Nunes

Lisboa

Maio de 2019



Ao Tomas,
por me ensinar o peso da responsabilidade,
pelas brincadeiras de todos os dias,

por ser parte de mim.



AGRADECIMENTOS

Este trabalho representa o culminar de cinco intensivos anos académicos. Houve
altos e baixos ao longo deste percurso, mas existiu sempre a presenca de algumas pessoas
que iluminaram o meu caminho e contribuiram para a construcao daquilo que sou hoje. N&o
podendo agradecer individualmente a todas, uma vez que sdo muitas, fica-lhes agora
entregue 0 meu obrigada. Passo agora aos agradecimentos particulares.

Em primeiro lugar, um agradecimento a pessoa que sempre acreditou em mim e me
ajudou na realizagdo deste trabalho. Obrigada Professor Artur Rocha Machado por
personificar a figura de orientador de forma eximia.

A Professora Cristina Queirds pela entrevista e pelos documentos cedidos para a
realizacdo do presente trabalho. Revelaram-se fundamentais.

Aos Oficiais que aceitaram colaborar no presente estudo, respondendo as entrevistas,
bem como a Divisdo de Psicologia por ter acedido tdo prontamente a minha solicitacao.

As pessoas que neste Gltimo ano de curso me proporcionaram dois estagios incriveis
e valiosos para a minha formacdo profissional. Obrigada a 31.2 esquadra do Comando
Metropolitano de Lisboa e a 12.2 esquadra do Comando Metropolitano do Porto, e em
especial a quatro pessoas: Comissario Francisco Negreiro, Comissario Bruno Fernandes,
Subcomissario André Vieira e Chefe Nuno Soares, por todos os ensinamentos transmitidos.

Ao ISCPSI por me ter dado a possibilidade de viver momentos Unicos e construir
fortes amizades.

Ao Tiago e familia pelo apoio durante 3 anos.

A familia dos 2.9, 22.° 24.° e 44°, pela convivéncia e por me mostrarem a
importancia das tradicoes.

Ao XXXI CFOP, por todos os momentos de camaradagem, diversdo e amizade. Que
nos reencontremos ao longo do percurso que se adivinha.

As Navegantes, por cada uma delas, & sua maneira, terem sido um apoio fundamental
nestes anos. Pelas inumeras experiéncias, gargalhadas, lagrimas e tantos outros momentos
passados, e que nunca serdo esquecidos, 0 meu obrigada.

Ao Miguel pela companhia, o apoio, os risos, as brincadeiras tontas, o carinho, o
amor, e tanta outra coisa... sO posso agradecer por ter uma pessoa tdo incrivel como tu na

minha vida, ao meu lado.



Burnout: implicagdes e desafios no desempenho das fungdes policiais

Pela falta que me fazem cada dia e porque estdo na minha memaria e no meu coragéo,
aos meus avos, que deixaram em mim um carinho e amor insubstituivel.

A toda a minha familia, em especial a Tia (Tati) e a Patricia, por me fazerem feliz,
todos os dias da minha vida. Guardo-vos a todos, com muito carinho, no meu coracao.

Por fim, o agradecimento a triade mais importante da minha vida. Aos meus Pais,
Silvia e José, pela educacédo, 0 amor e as oportunidades que me proporcionaram ao longo da
vida. Obrigada por me terem ensinado a lutar por aquilo que acredito; por, mesmo com
receio, me terem deixado voar, iluminando o meu caminho; por serem uma presenca
constante de conforto e carinho, um porto de abrigo onde poderei sempre voltar; por me
darem o amor que s6 um pai pode dar; por tantas outras coisas, mas, sobretudo, por me
fazerem imensamente feliz ao longo da minha vida. A fechar este triangulo, o0 Tomas, 0 meu
irmdo chato, companheiro, amigo, preocupado, brincalhdo e de coracdo bom, que ainda tem
tanto para crescer, mas ja é uma parte tdo grande de mim. Puskitas, obrigada por seres quem

és.

Vi



RESUMO

O burnout é um fendmeno que, hodiernamente, assola diversos contextos laborais. Constitui
um desafio dificil de superar, uma vez que envolve uma combinacdo de fatores muito
varidveis de pessoa para pessoa, tais como, o bem-estar do individuo, a satisfacdo ou a
motivacao profissional. Quando estes fatores ndo estdo reunidos, verifica-se uma exaustao
profissional, uma despersonalizacao do proprio individuo e a falta de realizacao profissional
caraterizada por um sentimento de incompeténcia para a funcdo. Verifica-se que existem
profissdes cuja incidéncia do burnout é mais incisiva do que outras, dentro das quais se
engloba a de policia. Sendo este um flagelo com graves consequéncias, quer para a
organizacdo, quer para o individuo sofredor da sindrome, deve-se procurar compreender o
desafio que é o burnout e encontrar solucGes para sanar 0s seus efeitos. Foi entdo realizado
0 presente estudo empirico, com recurso a métodos qualitativos, que nos permitiu
compreender qual a perspetiva dos entrevistados relativamente a esta matéria, e que medidas
praticaveis poderdo ser adotadas. Dentro destas, destaca-se a necessidade de formacéo base
nesta matéria, 0 recrutamento de mais psicélogos para 0 seio da instituicdo e uma
reestruturacdo da propria gestdo de recursos humanos da PSP. Como observavel, todas as
medidas propostas caminham no sentido da prevencdo do burnout, pelo que seria de
considerar a realizacdo de futuros estudos que trabalhem estas mesmas medidas,

desenvolvendo propostas concretas para cada uma delas.

Palavras-chave: Burnout; Stresse organizacional; Policia; Prevencao.
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ABSTRACT

Nowadays, the phenomenon of burnout affects several occupational contexts. It is a difficult
challenge to overcome, as it involves a combination of several factors, specific to every
person, such as the individual’s well-being, professional satisfaction and motivation. When
these factors are not gathered, there is a professional exhaustion, an individual’s
depersonalization and the lack of professional achievement, characterized by a feeling of
incompetence for the job. It is verified that there are occupations whose incidence of burnout
Is more frequent than others, within which the police officer’s is included. Assuming this is
a scourge with serious consequences, both for the organization and for the worker suffering
from the syndrome, we must try to understand the challenge that burnout represents and find
solutions to remedy its effects. The present empirical study was carried out using qualitative
methods, which allowed us to understand the interviewee’s perspective regarding this matter,
and to recall what feasible measures could be adopted. These include the need for basic
training in this area, the recruitment of more psychologists into the institution and a
restructuring of PSP's human resources management. As observable, all proposed measures
move towards the prevention of burnout, and future studies must be done to work these

measures so it could be developed concrete solutions/proposals for each one.

Keywords: Burnout; Labour stress; Police; Prevention.
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RESUME

Le burn-out est um phénoméne qui, actuellement, affecte différents domaines professionnels. Il s’agit
d’un défi difficile & surmonter, car il implique une combinaison de facteurs trés variables d’une
personne a I’autre, tels que le bien-étre de 1’individu, la satisfaction ou la motivation professionnelle.
Lorsque ces facteurs ne sont pas satisfaits, il existe une exhaustion emotionelle, une
dépersonnalisation de I’individu et un manque de réussite professionnelle caractérisé par un
sentiment d’incompétence pour le poste. Il est vérifieé qu’il existe des professions qui sont plus
touchées par le burn-out que d’autres, au sein desquelles la police. Ce fléau ayant de graves
conséquences, tant pour 1’organisation que pour I’individu souffrant du syndrome, il faut essayer de
comprendre le probléme de 1’épuisement professionnel et trouver des solutions pour remédier a ses
effets. La présente étude empirique a été réalisée a l'aide de méthodes qualitatives, ce qui nous a
permis de comprendre le point de vue des personnes interrogées a ce sujet et quelles mesures
réalisables pourraient étre adoptées. Celles-ci incluent la nécessité d'une formation de base dans ce
domaine, le recrutement d'un plus grand nombre de psychologues dans l'institution et une
restructuration de la gestion des ressources humaines de la PSP. Comme on peut le constater, toutes
les mesures proposées vont dans le sens de la prévention de 1’épuisement professionnel, c’est
pourquoi il serait important d’envisager de futures études portant sur ces mesures, en développant

des propositions concrétes pour chacune d’elles.

Mots-clés: Burn-out (épuissement professionnel); Stress organisationnel; Police; Prévention.
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INTRODUCAO

A natural progressdo da sociedade nas Ultimas décadas acelerou e tem-nos
conduzido por caminhos de incerteza, inseguranga, desafios e superagdo. No que se refere a
sociedade portuguesa, temos vindo a observar um distanciamento cada vez maior entre as
pessoas. Se por um lado a evolugéo tecnologica constitui um pilar importante da nossa era,
representando a capacidade do Homem em construir um ‘mundo’, hé pouco tempo julgado
impossivel, por outro constituiu um fator de desligamento do real, de alheamento ao mundo
que nos rodeia, das interagdes “cara a cara”, do toque fisico, das relagdes humanas. Este é 0
novo paradigma da vida social. Um desafio que implica quebrar rotinas, romper com
dependéncias e desligar do tecnoldgico para viver o real no nosso quotidiano.

Sendo o trabalho uma vertente de relevo da nossa vida diaria, estes efeitos do
mundo moderno s&o facilmente constataveis. O trabalhador, enquanto individuo sensivel a
todas estas questdes, vé no seu trabalho a necessidade de fazer mais e melhor todos os dias,
uma vez que a sociedade ndo para e vive todos os momentos em acelerada velocidade, com
grande intensidade, exigindo mais de cada pessoa, todos os dias. Aliada a esta pressédo (de
certa forma disfarcada, mas presente), encontramos uma série de fatores que contribuem
para o stresse gerado, automaticamente, pela ‘correria’ da vida didria. Serdo estes o mau
ambiente laboral, inseguranca no emprego, sobrecarga de trabalho, injusticas, défice de
reconhecimento e de oportunidades de progressdo, auséncia de autonomia, chefias
autoritarias (M. Cunha, Rego, R. Cunha, Cabral-Cardoso & Neves, 2016), e tantos outros
que, no seu conjunto, representam um vasto rol de potenciais consequéncias para o
trabalhador, dentro das quais se inclui o burnout.

Numa recolha realizada pela RHmagazine (Felicidade, Quintas & Bernardo, 2018),
de acordo com a Associacdo Portuguesa de Psicologia da Saude Ocupacional (APPSO),
17,2% da populacéo ativa portuguesa encontrava-se, no ano de 2017, em burnout, o que
compreende um aumento de 3,5% nos ultimos dez anos. Nesta senda, 48,9% da populagdo
ativa portuguesa estava, também em 2017, no patamar de ‘risco elevado’ de entrar em
burnout. Isto comprova um cenario preocupante quanto a ‘saude do trabalho’ em Portugal,
que ja em 2013, num inquérito de opinido sobre seguranca ocupacional realizado pela
Agéncia Europeia para a Saude e Seguranga no Trabalho, era o terceiro de trinta e um paises
europeus, onde os trabalhadores “consideravam que a existéncia de casos de stresse
relacionado com a atividade profissional, muito comum” (Felicidade, et al., 2018, p.14).

Percebe-se que ha aqui um longo caminho a percorrer no que se refere a prevencao desta
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patologia que se estende a diversas profissdes, atormentando trabalhadores, prejudicando o
ambiente e afetando, a producgéo e o sucesso da organizacao.

No que diz respeito as forcas policiais, esta € uma matéria que ja foi objeto de alguns
estudos, sendo 6bvia a relacdo existente entre a atividade/funcao policial e o burnout. Tal
como referem Violanti e Aron (1995), o policia é confrontado diariamente com situacdes
que requerem uma grande capacidade fisica e mental, uma vez que esta profissdo acarreta
tarefas desafiantes, como ¢ “o combate e a prevengdo dos crimes” (Agolla, 2009, p.25), o
constante contacto com o cidaddo (Ramos, 2001), a imprevisibilidade de situagdes com que
se deparam (Alves, 2011), entre outras. Deste modo, estudo do burnout nos policias,
constitui uma importante contribuicdo “para a supervisdo clinica dos agentes que dela
necessitem, para a intervencdo em situacdes de crise (tdo comuns na atividade policial), para
o aconselhamento e psicoterapia dos elementos policiais (...), para a implementagao de
programas de gestdo do stress” (Oliveira & Queirds, 2012, p.301), ndo havendo, em
Portugal, trabalhos que tencionem “compreender o policia na sua valéncia humana, enquanto
pessoa que apresenta conflitos internos, defesas, problemas, emoc¢des” (Oliveira & Queiros,
2012, p.284).

Face ao exposto, considerou-se pertinente estudar o burnout nas forgas e servicos
de seguranca, mais concretamente no caso da Policia de Seguranca Publica (PSP), numa
Otica de compreender os efeitos que esta sindrome tem no desempenho das funcbes
profissionais de um elemento, e quais as medidas que poderdo ser tomadas no sentido de
prevenir este fendmeno. Assim, surge aquele que serd o problema de investigagdo: quais 0s
desafios colocados pelo burnout ao desempenho das fungdes policiais?

Na procura de obter respostas para este problema, dividimos a presente dissertacao
em quatro partes. A primeira diz respeito ao enquadramento teorico, o qual aborda, numa
primeira fase, os conceitos de trabalho e trabalhador, (que permitira ao leitor ter uma visao
geral dos mesmos, bem como a sua relagdo), seguindo-se as paginas dedicadas as
organizacBes e a gestdo de recursos humanos (GRH)!. Estes primeiros topicos serdo

importantes para sustentar a ‘segunda fase’ deste enquadramento tedrico, que versa sobre o

1 “pode-se até dizer que as organizagdes participam na definicdo da identidade dos seus membros e estes, por
sua vez, na identidade da organiza¢do” (Ramos, 2001, p.187), pelo que ¢ impossivel descurar um destes lados.
E derivada a esta importancia de ambas as partes que decidimos aborda-las separadamente, de maneira a terem

uma exposi¢do mais digna.
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stresse e 0 burnout. Primeiramente é feita uma coleta de definicdes e explicacdes destes dois
termos, seguindo-se a sua pormenorizagdo ao caso da PSP, sendo explicada a relevancia do
estudo do burnout na instituicdo, bem como quais as medidas atualmente adotadas para
prevenir e, numa fase posterior, tratar estas situacdes. No capitulo seguinte € dado relevo ao
método, onde se explica que, sendo este um estudo empirico, optou-se pelo método
qualitativo, com recurso a entrevistas, fazendo-se a caraterizagdo dos inquiridos, explicando
o0s instrumentos de recolha e analise de dados, bem como o procedimento. O terceiro capitulo
refere-se a apresentacao e discussdo dos resultados, obtidos pela extracdo e analise dos dados
retirados das entrevistas realizadas.

No quarto e ultimo capitulo serd onde teceremos as consideragdes finais,
procurando responder ao problema de investigacdo. Entendemos ainda, neste ultimo
capitulo, propor uma série de medidas, com base nos resultados obtidos, que poderdo ser
trabalhadas (claro esta, por profissionais com conhecimento nesta area), e implementadas
posteriormente, visando uma melhor resposta a este problema, abrindo espago para
ferramentas uteis a aplicar pela ‘primeira linha’ de intervengao: os pares € os comandantes
diretos. Para terminar, sdo enumeradas as limitacoes a realizacdo da dissertacdo, assim como
as recomendagdes de acéo e futuras linhas de investigagao.

Queremos ressalvar que, mais do que implicagdes profissionais, o burnout enforma
graves consequéncias pessoais. Com isto pretende-se dizer que, no presente trabalho, ndo €
nossa inten¢do descurar o “eu” da pessoa sofredora desta sindrome, uma vez que estamos
cientes que o mais importante é o bem-estar do individuo e a sua saude e isto, por sua vez, é
perentorio no desempenho profissional da pessoa.

Por fim, mencionar que na presente dissertacdo sdo seguidas as referéncias da 6.2
edicdo das normas APA (American Psychological Association), assim como é conservada a

ortografia original das citagOes utilizadas.
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| - ENQUADRAMENTO TEORICO-CONCETUAL

1. O trabalho e o trabalhador: definic¢Ges e relacao

1.1. O trabalho

Hodiernamente ndo é possivel negar as grandes mudancas que impendem sobre a
nossa sociedade, e o futuro desorganizado que se adivinha. N&o ha tempo para parar e refletir
acerca de tudo o que se passa a nossa volta. O ritmo quotidiano é de tal forma acelerado que
nos mantemos dentro do nosso préprio “mundo”, ignorando o “mundo” dos outros, ndo
existindo a convivéncia pessoal direta a que estdvamos habituados. Todo este contexto esta
estreitamente ligado e condicionado pelo que se passa no meio laboral, pelo facto de ser o
trabalho que rege grande parte da vida e da rotina diaria da maioria das pessoas, sendo
também um grande percursor de processos de socializacdo secundaria. Tal como referem
Oliveira e Queirds (2012, pp. 286-287), “a atividade laboral constitui um dos aspetos mais
importantes da vida do ser humano, podendo o trabalho constituir uma fonte de satisfacédo
pessoal e de aumento da autoestima do profissional”, quando as condi¢des individuais e do
meio a isso Sao propicias.

Dentro desta senda, ndo podemos desvalorizar o impacto das novas tecnologias no
plano do trabalho, uma vez que estas transformagdes tecnologicas “sdo uma das grandes
fontes de mobilidade social, protagonizando significativas reorganizacdes sociais,
momentos de disrup¢do com impacto significativo (...) nas estruturas ocupacionais e no
conteido do trabalho disponivel” (Coelho, 2012, p.69). Isto pode afetar a ideia de
corporativismo, uma vez que, aliado as novas tecnologias, ja ndo existe um verdadeiro
trabalho em grupo, uma reunido e discussdo esclarecedora e formativa, pois enformam
custos e, por conseguinte, tornou-se bastante raro conseguir reunir toda a gente a um tempo,
0 que afeta a socializacao at work (Handy, 1996). Para fazer face a estas rapidas e continuas
mudancas tecnoldgicas e sociais, com repercussdes no mundo do trabalho, Anténio Gamas
e Paulo Finuras, no 2.° Congresso Portugués de Sociologia, organizado pela Associacao
Portuguesa de Sociologia, sugeriram a “implementagdo de novas praticas pedagogicas de
formacéo orientadas para o desenvolvimento de capacidades de autoformagdo” (Kovacs,
Rodrigues & Moniz, 1992, p.200), permitindo aos trabalhadores adaptarem-se a este ‘mundo

novo’; surge ainda a responsabilidade por parte da corporagcdo ou empresa de criar momentos
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de interacdo presencial, proporcionando uma socializacdo equilibrada e saudavel capaz de
favorecer a génese de um bom ambiente de grupo e de trabalho.

Fazendo uma resenha das principais correntes existentes neste ambito, podemos
mencionar trés nomes que se destacaram neste plano: Frederick Taylor, Henri Fayol e Max
Weber. Taylor (2011) com base nos estudos realizados criara a organizacdo cientifica do
trabalho cujo principal objetivo seria assegurar a prosperidade méxima ao empregador € a
cada trabalhador através da especializacdo, trabalho a peca, e despersonalizacdo do
trabalho?; Fayol (2018) por seu lado enfatizou a importancia da organizagdo administrativa
do trabalho, relevando que a administragdo, que tem na sua retaguarda regras, leis e
principios, deve intervir ndo nos individuos, mas na organizacdo em si (trabalho em série e
especializaco)®; numa outra perspetiva Max Weber, ocupa-se e cria 0 modelo burocrético,
onde o poder é definido por uma logica de autoridade justificada por regras assentes numa
autoridade racional legal*, (Camara, Guerra & Rodrigues, 2016; Coelho, 2012). Dentro desta
linha de pensamento pode verificar-se que a Revolugdo Industrial (séculos XVIII e XI1X)
veio transformar por completo a visao que existia acerca do trabalho e do homem enquanto
méao-de-obra. Derivado do peso desta evolucao, os autores de referéncia habitual aplicam os
sistemas de trabalho apenas no ambito industrial (Freire, 1993), sendo que, atualmente, estes
vao muito além deste setor.

Karl Marx (1983, p.149) realca que o trabalho permite revelar “o modo como o
Homem lida com a natureza, o processo de producdo pelo qual ele sustenta a sua vida e,
assim, pde a nu o modo de formagao das suas relacdes sociais e das ideias que fluem destas”,
ou seja, o ser humano utiliza a natureza (matérias primas, por exemplo), para 0s seus
propdsitos, tornando-a num objeto do trabalho humano. Cattani (cit. in Woleck, 2002, p.5)
refere que "(...) as facetas essenciais do processo de socializa¢do da construgdo identitaria,

das formas de dominacdo e de resisténcia, enfim da dindmica contraditoria da economia de

2 Taylor (2011, p.44) afirmava que “a melhor gestio é uma verdadeira ciéncia, assente em leis, regras e
principios claros e bem definidos, estruturada”, defendendo que o principal objetivo da gestdo e
consequentemente das organizagdes “deveria ser assegurar a maxima prosperidade para o empregador,
juntamente com a maxima prosperidade para os empregados” (Taylor, 2011, p.49).

3 Numa visdo mais preocupada “com a administragdo e controlo da organizagio do que com as tarefas” (Camara
etal., 2016, p.81), surge Henri Fayol (2018, p.57), para o qual “a fun¢do administrativa tem apenas como 0rgao
e como instrumento o corpo social”, agindo apenas sobre o pessoal.

4 O modelo de administracdo das organizagBes apresentado por Max Weber desenrola-se a partir de uma
autoridade racional legal assente em regras que legitimam o poder pela autoridade, existindo uma série de
principios burocraticos que procuram uma «organizacao perfeita», onde exista uma clara separacdo entre a
administracdo e a execucdo (Camara et al., 2016).



Burnout: implicages e desafios no desempenho das fungdes policiais

mercado, tém origem nas situacdes laborais e nas relagdes sociais estruturadas na atividade
produtiva”, atribuindo ao trabalho um peso importante na construcdo identitaria e
social/estatuto (relacionado com o poder econdmico determinado por uma profissao) de um
individuo. Alias, a mais elevada missdo do trabalho, fixada no século XVIII, é que este seja
“a esséncia do Homem, o meio da expressdo da sua humanidade, o instrumento com o qual
ele continuamente transforma o mundo e se recria a si mesmo” (Ramos, 2001, p.32), indo
muito além das ideias de incomodo e tortura que estdo na sua origem etimologica (Frances,
1983). Esta afirmacdo ¢ confirmada por estudos mais recentes onde se verifica que “0
trabalho continua efetivamente a assegurar a dignidade individual, a angariacdo do estatuto
social visado, e a manter o essencial das trocas sociais” (Coelho, 2012, p.68).

A evolugdo do conceito classico de trabalho de produtor de “bens” para, também, ser
produtor de servicos acarretou-lhe novas funcionalidades. O trabalhador passou a requerer
seguranca fisica, psicoldgica, social e estabilidade para poder dedicar e concentrar a sua
energia no trabalho. E neste plano que pode enfatizar-se o valor da seguranca individual.

Assim, no que concerne especificamente ao trabalho/atividade de seguranca, tal
como refere Freire (1993, p.115), esta tem-se desenvolvido “paralelamente a produgdo
industrial”. Pelo que é hoje observavel, o conceito de seguranga “€ cada vez mais
polissémico, contestado, ambiguo e complexo” (Elias, 2011, p.3), obrigando os Estados a
autonomizarem-se cada vez mais no que se refere as préprias salvaguardas de seguranca
interna, num conceito de ‘autoajuda’ (Guedes & Elias, 2010). Isto faz com que,
inevitavelmente, a propria atividade de seguranca se va moldando as especificidades atuais,
indo ao encontro do que é esperado pelo cidaddo enquanto ‘cliente’ da seguranca, ¢ pelo
Estado como promotor de seguranca (publica). Indo ao encontro desta ideia, Freire (1993,
p.120) refere que a seguranca € uma atividade que tem sofrido diversos desenvolvimentos
ao longo dos tempos, sendo que “as transformacdes ocorridas em atividades e ocupagoes
ligadas a protecdo e seguranca de pessoas e coisas (dos bombeiros e vigilantes, as forcas
militares e policiais)” sdo muito diferentes das vividas pelos particulares e pelas empresas,
uma vez que eles verificam “movimentos contraditorios de contracdo e expansao
quantitativas e niveis de qualificacdo muito varidveis” (Freire, 1993, p.120). No entanto, de
acordo com o mesmo autor (1993, p.120), parece existir “uma carateristica comum, que ¢ a
do maior reconhecimento publico da sua utilidade ligada a imagem de altruismo e a procura

de uma profissionaliza¢do mais afirmada por parte dos seus trabalhadores.”.



Burnout: implicagdes e desafios no desempenho das fungdes policiais

1.2. O trabalhador

Ap0s a abordagem feita no capitulo anterior, € fulcral abordarmos a personagem
principal de toda esta pega: o trabalhador. Ele é elemento central na engrenagem de toda a
mestria do labor. E o sujeito por detras de todos os resultados visiveis e constataveis, pois so
ele pensa, sente, age, organiza e produz. Apds compreendermos que o trabalho tem um peso
significativo e rege grande parte da rotina diaria da maioria das pessoas, pelo menos nos
paises ocidentais, onde se insere Portugal, é necessario estarmos cientes das consequéncias
que dai advém, quer na visdo que a instituicdo tem de cada um dos seus elementos, quer
numa visdo individual do trabalhador e das inferéncias que o trabalho (emprego) tem na sua
vida.

Nesta relagdo ‘trabalhador-trabalho’, a existéncia de uma implicagdo pessoal do
individuo no trabalho, e do trabalho no proprio individuo (ego involvement e job
involvement, respetivamente), onde a pessoa se sensibiliza “em relac¢do a esfera do trabalho,
porque a ideia que tem das suas capacidades, do seu valor operatério capaz e eficiente, dai
depende” (Frances, 1984, p.76), tanto pode ser positiva, como negativa. Tudo depende da
forma como o individuo encara o trabalho e da maneira como este afeta a sua vida, colocando
em jogo diversas variaveis, como as capacidades apercebidas e investidas, as implicacbes
pessoais, e outras que podem tornar o trabalho dificil, aborrecido, ou, por outro lado, uma
experiéncia aprazivel, isto porque os graus de satisfacdo que um trabalhador procura, sdo
resultado das relacdes que o individuo encontra em todos os aspetos do trabalho (Frances,
1984). Neste ambito, de acordo com Brinkmann (2008), estamos num momento em que se
da primazia ao flexible-self, ou seja, o trabalhador tem de ter capacidade de se adaptar a
forma de exercer corretamente a sua atividade sendo recetivo e tolerante a novas
experiéncias, conhecimentos e opinides aproveitando-as para uma melhor concretizagdo do
seu trabalho. (Coelho, 2012)

Numa perspetiva de gestdo empresarial (que é também uma visdo mais materialista
e desvalorizadora), os individuos enquanto trabalhadores aparecem, na sua maioria,
“enquanto custos nas contas ‘formais’” (Handy, 1999, p.222) de uma empresa, organizacdo
ou instituicdo. No entanto, Handy (1999, p.222) entende que estes devem ser considerados
“ativos, no sentido de que sdo, ou deveriam ser, um recurso produtivo, um recurso que
precisa de manutencdo [por exemplo, formagédo] e uma utilizacdo adequada, que tem um
tempo de vida “util’ finito, e outputs superiores aos seus custos”, indo muito além de meros

meios para atingir um fim. Na verdade, 0 mesmo autor (1999) mostra-se surpreendido pelo



Burnout: implicages e desafios no desempenho das fungdes policiais

facto de, até entdo, os estudos feitos nesta area abordavam o Homem como um mecanismo
semiconsciente, que respondia de forma bastante previsivel, a uma grande variedade de
estimulos o que ndo corresponde, de todo, a realidade complexa do ser humano.

Acerca desta questdo, Jussara Rowland (2010) fez um estudo relativo a trabalhadores,
por ela designados de ‘sobreocupados’. Esta condigdo de sobreocupacdo €, de acordo com a
autora (2010), vivida quotidianamente de forma muito diversa, sendo marcada pela escassez
do tempo e pela necessidade de articular tempos muito diferenciados entre si. Isto faz com
que surjam tensdes que tém como origem, por um lado a dificuldade em gerir as solicitacdes
e pressdes com as quais um sobreocupado se depara, e por outro a discrepancia entre as suas
aspiracdes e concretizagcdes na maneira como gere as dimensdes publicas e privadas do seu
tempo. O trabalhador constata estas duas situacbes, o que lhe provoca frustracdo e
impoténcia para a mudanca.

Por entre as varias entrevistas e pesquisas feitas por Rowland (2010), surge uma série
de questdes relativas as diversas preocupacdes e problemas que os trabalhadores sentem
diariamente, dentro dos quais se destacam 0 cansaco, a escassez de tempo para si proprio e
disponibilidade para a familia (conciliacdo e gestdo do tempo). A resolucdo destes
constrangimentos €, para a grande maioria dos trabalhadores, algo utdpico, pois “para um
sobreocupado, a extensdo de tempo ocupado pelo trabalho muitas vezes ndo deixa espaco
para 0s outros afazeres da sua vida [sendo esta falta de tempo] sentida como um dano.”
(Rowland, 2010, p.271). No entanto, tal como a autora (2010, pp. 271-272) refere, ha casos
em que isto é somente uma questdo de gestdo de tempo, uma vez que 0 “investimento numa
das esferas especificas da sua vida e a [consequente] falta de tempo para investir noutras
dimensBes ndo é sentida como uma caréncia, mas sim considerada uma consequéncia
necessaria (...), minimizada em termos de (...) estratégias de vida.”. Tal reconhecimento e
resignacdo ndo implica que esta seja uma escolha e um estilo de vida saudavel, uma vez que
é necessario encontrar um equilibrio que permita ao trabalhador ter uma vida social, familiar
e profissional equilibrada, ponderada e satisfatoria.

Ramos (2001), refere-se a estes trabalhadores ‘sobreocupados’, de uma forma
diferente: aborda os conceitos de sobrecarga de trabalho quantitativa e qualitativa. O
primeiro, tal como o proprio nome sugere, aborda o excesso de trabalho quanto a sua
quantidade, ou seja, o real ‘volume’ de trabalho (horarios muito prolongados, ou levar
trabalho para casa), enquanto que o segundo termo, sobrecarga qualitativa, remete para o

“«trabalho muito dificil», o que acontece quando as pessoas nao possuem os conhecimentos
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e as competéncias adequadas para cumprir determinada tarefa”, ou quando a mesma ¢ de
grande complexidade (Cartwright & Cooper, cit. in Ramos, 2001, p.77).

A titulo de complementaridade mencionamos ainda as situacdes de subcarga de
trabalho. Esta préatica, decorrente da evolucéo tecnoldgica experienciada pelas organizacdes,
altera o ‘ciclo normal’ do mercado de trabalho, diminuindo as tarefas ¢ fungdes
desempenhadas pelo ser humano. Este ¢ também o “«segredo» das praticas hostis de algumas
organizacgOes que, desejando libertar-se de determinado funcionario (...) Ihe retiram funcdes,
e responsabilidades, esvaziando a sua funcdo e missdo na empresa” (Ramos, 2001, p.78).
Isto pode levar a uma diminuicdo de tarefas e de responsabilidades a cargo de um
trabalhador, o que da origem a sentimentos de desvalorizagdo, desinteresse, ‘ndo pertenga’,
mal-estar, insatisfacdo e stresse uma vez que as potencialidades e as capacidades do
trabalhador nédo estdo a ser utilizadas (Ramos, 2001), conduzindo, eventualmente, ao seu

abandono da organizacao, por vontade prépria.

2. Organizacg6es: da Gestdo de Recursos Humanos

2.1. OrganizagOes

Com origem na palavra grega “organon”, cujo significado ¢ instrumento, utensilio
(Bilhim, 2008), as organizacdes surgem com o intuito de satisfazer as necessidades
produzidas ao longo dos tempos pelas sociedades humanas (Machado, 2006), ou seja, sdo 0s
instrumentos que as permitem mitigar, o que faz com que a sua principal atividade seja o
trabalho (M. Cunha et al., 2016). Morgan (1986, p.39), define organizacdo como um
“sistema vivo que existe numa envolvente mais vasta, da qual depende para a satisfacdo das
suas necessidades”. Scott (1987, p.22) estabelece que estas sdo “coletividades orientadas
para a procura de objetivos especificos, as quais exibem estruturas sociais com uma
formalizacdo relativamente elevada”. M. Cunha et al. (2016, p.18) referem que, “de uma
forma simples, as organizagdes podem ser definidas como conjuntos de pessoas que
trabalham de forma coordenada para atingir os objetivos comuns”. Podemos verificar a
existéncia de diversas varidaveis nas definicbes apresentadas, (desde objetivos
organizacionais, a objetivos pessoais, satisfacdo de necessidades...), o que comprova a

complexidade destes ‘ecossistemas’ que S&0 as organizacoes.
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Tal como cada cidaddo, a empresa possui também uma identidade, designada de
identidade organizacional. Esta ¢ uma forma de “antropomorfizar as instituicfes, pois a
noc¢ao parte do pressuposto de que estas sdo constituidas de um “eu”, socialmente construido
a partir das cognicbes, emocdes e informacbes daqueles que participam na sua criacao,
manuten¢do e mudanca” (Rudo, 2006, p.2), o que reforca a ideia de que o trabalho e o
trabalhador estdo intimamente ligados. Sendo as organizagOes lugares de exceléncia para
trocas mutuas entre individuos e entre estes e as proprias carateristicas organizacionais
(constituindo-se as organiza¢Ges como unidades sociais), torna-se dificil compreender se
esta identidade organizacional é uma propriedade da organizagdo em si, que permanece na
consciéncia do grupo (e se manifesta através de logotipos ou outras fun¢es comunicativas),
ou se é somente um fendmeno localizado nas mentes dos individuos que constituem a
organizacdo (Ramos, 2001; Rudo, 2006). Todo este enredo faz com que as organizacdes
participem “na defini¢do da identidade dos seus membros ¢ estes, por sua vez, na identidade
da organizagao” (Ramos, 2001, p.187).

Para melhor compreendermos o que € a identidade organizacional temos de abordar
0 conceito de cultura organizacional. Esta Gltima é uma parte da identidade de uma
organizacao, uma vez que proporciona um sentido as suas decisdes estratégicas, e orienta o
modo de pensar, sentir, agir e relacionar dos seus elementos, contribuindo para o ambiente
psicolégico vivido na organizacdo — clima organizacional (Ramos, 2001). Cultura
organizacional ¢, de acordo com Schein (cit. in Ramos, 2001, p.87), “um padrdo de
suposi¢des bésicas e de valores, resultantes da sua historia, que serve de referéncia para o
comportamento dos seus membros”, referindo que estes valores sdo essenciais,
incontestaveis e, por vezes, naturalmente discutiveis (Schein, cit. in Correia & Bilhim,
2017). Numa definicdo semelhante, Correia e Bilhim (2017, p.991) entendem cultura
organizacional “como um conjunto especifico de normas, valores e crencas de uma
determinada comunidade, ou ainda como um padrdo de pressupostos basicos”,
individualizando os valores como uma alusdo abrangente a coisas com relevancia para a
organizacao e para o individuo, ao passo que as normas estabelecem os comportamentos
tidos como adequados para situa¢des concretas (Correia & Bilhim, 2017). A cultura ndo €
algo que a organizacgéo tem, é o espelho da propria organizacéo, representando o que ela é
(Smircich, 1983). Deste modo, é importante que uma organizacdo permita a sua cultura um
desenvolvimento progressivo e sustentado, fomentado em valores e normas acessiveis aos
seus trabalhadores, que permitam a formag&o de uma cultura Unica e de destaque no mercado

externo (Camara et al., 2016).

10
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Associado a identidade e cultura organizacional, estd o perfil profissional do
trabalhador. Aquando do recrutamento de novos elementos para a organizagdo, € necessario
verificar se estes possuem perfis (isto &, valores, ideias, ambicGes) paralelas as da empresa,
que permitam a ambos rumar no mesmo sentido. Para tal, é sugerida (Gondim, 2002) uma
avaliacdo de trés grandes grupos de habilidades, que permitirdo definir o perfil profissional
de um individuo e verificar se este se trilha conforme as visGes da empresa: cognitivas
(conhecimentos), técnicas (capacidades especificas para a funcdo) e comportamentais
(atitudes e comportamentos). As pessoas/candidatos ao emprego que “apresentam perfis
comportamentais que ndo se ajustam a cultura e aos objetivos globais de negdcio
(competéncias genéricas da empresa) nem aptidoes e comportamentos que a fungio exige”
(Camara et al., 2016, p.164), devem ser automaticamente excluidos/rejeitados do processo
de selecdo e, caso ja pertencam ao quadro da empresa, deverao ser substituidos (Camara et
al., 2016).

Findando a matéria das organizacbes neste trabalho, abordamos o conceito de
comunicagao interna, um fator “crucial para o desenvolvimento de um quadro de referéncia
comum a todos os trabalhadores do que é a empresa e, consequentemente, para a
consolidacdo da identidade da organiza¢do” (Camara et al., 2016, p.539). Cabin (1999, p.81)
diz mesmo que toda a atividade de uma organizagao “¢ um encadeamento de processos de
interacdo e de comunicacdes: eles sdo o lubrificante que permite o funcionamento do
mecanismo organizacional”. A comunicagdo torna-se uma condigdo sine qua non para uma
organizacdo vingar, quer no mercado externo, quer numa vertente interna de criagdo e
manutencdo dum bom ambiente organizacional (M. Cunha et al., 2016). A verdade é que
quando a “comunicagdo (...) & pobre, incompleta ou defeituosa (numa palavra, ineficaz),
surgem situacdes indutoras de stresse” (Ramos, 2001, p.93) o que, por si s6 corrdi o bem-
estar individual e, numa fase posterior, a harmonia organizacional. Desta feita, Camara et al.
(2016) defendem uma gestéo interna da comunicagdo com base na divulgacdo do projeto,
cultura e missdo da organizacao, que respeite as diferencas inter-individuais e exponencie as
relagbes formais e informais, permitindo que a comunicagdo interna tenha um papel

estratégico de relevo para atrair, reter e desenvolver recursos humanos.

2.2. Da Gestdo de Recursos Humanos

“Apesar dos frequentes equivocos linguisticos, ndo é possivel falar em organizacdes

sem que esteja subjacente ao conceito de pessoas”, uma vez que estas sao a sua génese
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(Machado, 2006, p.15). Handy (1999, p.225) referiu mesmo que “todas as organizagdes, a
partir de um determinado numero de elementos, comegam a sentir a necessidade de
sistematizar ¢ gerir os seus recursos humanos”, caso contrario ndo lhes serd possivel ter
sucesso. Este pilar é de tal forma importante que Camara, et al. (2016, p.163) afirmam que
“a congruéncia da gestdo de Recursos Humanos, o seu sucesso e valorizagdo por parte dos
empregados, com o passar do tempo, consolidam um conjunto de pressupostos basicos”, que
culminardo num “mapa interpretativo do que ¢ a Empresa, do que se espera dela e do que se
espera dos seus colaboradores” (p.163). Para terem sucesso, € necessario que o responsavel
de recursos humanos de uma determinada empresa/instituicdo leve em conta alguns pontos
essenciais, tal como é proposto por Camara et al. (2016), onde alguns deles se prendem com
a adaptacdo do modelo organizacional, de planos de carreira, formacdo e progressao, as
préprias carateristicas da organizacdo, sendo que, para tal, o responsavel pela Gestdo de
Recursos Humanos tem como ferramentas a sua disposicao os Fatores Criticos de Sucesso,
(FCS), na gestdo das Pessoas (Camara et al., 2016). Estes fatores sdo algo subjetivos, isto &,
dependem sempre da area em que a organizacao atua, do seu modelo, dos elementos que
alberga e de muitas outras variaveis que fazem com que uma organizacdo seja unica. Ndo
obstante disso, Camara, Guerra & Rodrigues (2016), definiram uma série de pressupostos,
os referidos FCS que, pela sua universalidade, podem ser adaptados a diversos modelos:

e “optar pelo modelo de estrutura organizacional que mais se adeque aos objetivos
de negdcio e que possibilite 0 desempenho das fungdes de acordo com os padrdes
de atuacdo delineados” (p.163). Tendo em vista os objetivos do negocio, ¢
necessario estruturar a organizacdo de maneira a ir ao encontro dos mesmos;

e “definir os perfis de competéncias integrados nos objetivos de negdcio, e os padrdes
de comportamento desejados” (p.164), o que por sua vez ird ser uma peca
fundamental no topico seguinte;

e “desenvolver politicas de recrutamento que permitam selecionar os profissionais
que mais facilmente se integrem nos valores da cultura” (p.164), de maneira a que
a avaliacdo feita a um candidato, enquanto futuro trabalhador da organizacéo,
permita perceber se o seu perfil comportamental ndo diverge do definido;

e “desenvolver agdes de acolhimento para rapida integracdo na cultura” (p.164),
fomentando assim o sentimento de pertenca;

e “criar sistemas de gestdo de desempenho que permitam avaliar os padrdes de

comportamento desejados e identificar as &reas com necessidade de melhoria
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(melhor recrutamento, formagao, etc.)” (p.164), procurando sempre aperfeigoar o
sistema de gestdo de Recursos Humanos;

o “efetuar a avaliagdo do desempenho, premiando os comportamentos desejaveis e
criando um sistema de remuneragdo que reforce a cultura pretendida” (p.164),
fomentando assim um sistema de recompensas onde o trabalhador se sente
valorizado pelo seu bom trabalho, e almeja sempre aprimorar as suas capacidades;

e “definir planos de carreira, que permitam promover os que melhor se enquadram
na cultura” (p.164), ou seja, permitir que os trabalhadores tenham uma carreira
planeada, desprovida de imprevistos desagradaveis que fomentem a desmotivacao;

e “conceber programas de formagdao assentes em necessidades detetadas e que
possibilitem o adequado desempenho do cargo e a valorizagdo dos comportamentos
desejaveis [e] estruturar programas de formacdo que estimulem os pressupostos da
cultura e dos padrdes de atuacdo” (p.164), ou seja, promover agdes corretivas que
direcionem os comportamentos para o caminho definido de valores que determinam
a cultura da organizacdo, recorrendo, para tal, a formacéo;

e “empreender agdes de comunica¢do que dinamizem o comportamento das pessoas

no sentido da cultura preconizada” (p.164).

Todos os fatores enumerados podem ser adaptados a qualquer organizacdo, com as
alteracdes adequadas, que coadunem com a especificidade da instituicdo. A verdade € que,
“de nada vale procurar desenvolver uma cultura organizacional orientada para a exceléncia
no servico ao cliente, por exemplo, se o desenho dos cargos e a sua insergéo na estrutura nao
permitem que tal acontega” (Camara et al., 2016, p.164). E preciso alinhavar estratégias
paralelas, sendo esta a area onde os FCS ganham importancia, uma vez que Sao responsaveis
pela perfeita integracdo das politicas da empresa, permitindo “estimular e padronizar o
comportamento dos individuos na organizacdo que, no seu todo, vdo caraterizar o
comportamento organizacional como reflexo da sua cultura” (Camara et al., 2016, p.164).

A partir das ideias expostas, percebemos que € inviavel falar de trabalho e ndo falar
de trabalhador, uma vez que sdo nogdes simbidticas. Sendo assim, e envolvendo mais estes
dois conceitos, precisamos de compreender a subjetividade do trabalho. Ao propor a
Organizacao Cientifica do Trabalho, Taylor (2011) tentou retirar 0 impacto da vertente
humana no trabalho, tendo sempre em vista o fator produtivo e os custos do trabalho sendo
necessario, para alcangar estes objetivos, “eliminar a subjetividade do trabalho por meio do

controlo dos corpos dos trabalhadores” (Lancman & Uchida, 2003, p.79). No entanto, o
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trabalho feito por pessoas, com vontades préprias e nem sempre previsiveis, € sempre
subjetivo, tal como foi percebido por Henry Ford que, “obcecado com a eficiéncia, cria um
departamento socioldgico nas empresas com o intuito de aconselhar os seus empregados a
alcancarem o0 bem-estar no trabalho” (Carvalho, 2015, p.3), passando a existir uma
preocupagdo com o bem-estar individual do trabalhador, enquanto peca da organizacéo.

Ap0s a consciencializagdo da importancia que esta area tem para 0 sucesso de uma
empresa, iniciou-se a procura, motivada pela vontade, de desenvolver esta area. Sabendo que
a subjetividade do trabalho advém, em parte, dos seus recursos humanos, torna-se l6gico
depreender que se obtém melhores resultados com trabalhadores satisfeitos e motivados. Por
um lado, a satisfacdo no trabalho/emprego ¢ entdo a chave para o ‘sucesso humano’ de uma
empresa e, por outro, “nado € possivel ter satisfacdo na vida, se a satisfagdo com o trabalho ¢
escassa” (M. Cunha et al., 2016, p.147), estabelecendo-se uma relagdo com duplo sentido.
A satisfacdo é, de acordo com Thierry e Koopman-lwema (cit. in M. Cunha et al., 2016,
p.148) “o grau de bem-estar vivido no trabalho ou na situagdo de trabalho”. Locke (Cit. in
M. Cunha et al., 2016, p.148) carateriza a satisfacdo profissional “como a resposta afetiva
ao modo como o trabalho ¢ percecionado/avaliado”. Temos assim duas componentes no que
se refere a definicdo de satisfacdo: a afetiva e a cognitiva. No entanto, é indiscutivel que esta
questdo da satisfacdo profissional € um dos indicadores primordiais das reacdes dos
individuos as carateristicas do seu trabalho (M. Cunha et al., 2016; Ramos, 2001).

No sentido de melhor compreender este conceito, decidimos explora-lo um pouco
mais. De acordo com Robert Frances (1984, p.23) a satisfacdo no trabalho, exceto alguns
casos, ndo é atingida, uma vez que “a nobreza do trabalho é a do esfor¢o”. E aqui que entra
a gestdo de recursos humanos, com o intuito de reverter este ciclo negativo e compreender
quais os angulos a serem alinhavados, para a satisfacdo profissional se concretizar. Isto
implica a reunido de diversos fatores que vém acrescentar algo de positivo na relagcdo que o
trabalhador tem com o seu trabalho e com tudo o que lhe é inerente.

As capacidades e a autonomia proprias a uma pessoa sao dois desses fatores (Frances,
1984). E importante o individuo sentir-se capaz de desempenhar as suas fungdes e, a0 mesmo
tempo, sentir que as mesmas ndo extravasam o necessario. Se tal nao se verificar, no primeiro
caso a pessoa sentir-se-a inferior relativamente a funcdo, enquanto que no segundo caso tera
um sentimento de demasiado valor (Francés, 1984). E necessario haver um equilibrio, e que
a pessoa possua formacéo para as fungdes a desempenhar, aprimorando as suas capacidades

ao longo da sua carreira. Por outro lado, dar autonomia e responsabilizar um trabalhador
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pelo seu trabalho, de acordo com Frances (1984), permite que 0 mesmo se sinta valorizado
e recompensado pelo esforco e resultados produzidos.

Relacionado com os fatores mencionados, temos também as expectativas. De acordo
com Bilhim (2008, p.337), quando as “expectativas individuais sdo conhecidas e estao
alinhadas com as recompensas, o0s individuos experimentam uma maior satisfacdo e uma
propensédo para ndo abandonar a organizagao.”.

Frances (1984, p.81) defende que “uma das finalidades do trabalho é a remuneragao,
e a sua influéncia ndo ¢ desprezavel sobre o grau de satisfacdo fornecido pelo emprego”,
referindo ainda que é este que separa as atividades de lazer, de atividades de trabalho. No
entanto, de acordo com Handy (1999, p.51), “o valor do dinheiro enquanto elemento
[satisfatorio], depende do célculo individual, e das necessidades afetas ao mesmo, bem como
da instrumentaliza¢do do dinheiro em atingir essas necessidades”, ou seja, depende em
grande parte das necessidades que o individuo possui e idealiza. Notemos, o dinheiro é um
bom fator de comparacdo, porque € um bem mensuravel, com uma medida precisa, sendo,
por isso, propicio a comparagdes. Quando as comparac6es sdo desfavoraveis, o resultado é
insatisfacdo, mas quando estas sdo positivas temos o individuo mais satisfeito. De qualquer
das formas, existe a necessidade de um ‘valor minimo’ de remuneracdo, que tem de ser
suficiente para colmatar as necessidades basicas/primarias do individuo.

A relacdo com os pares (colegas) é outra vertente fundamental. Os estudos feitos até
entdo focam-se principalmente nas consequéncias que estes tém na produtividade (Frances,
1984), estabelecendo que um bom relacionamento propicia um bom ‘ambiente
organizacional’ e, consequentemente, mais produtividade. Dentro deste ambito das relagdes
no trabalho, é imperial referir as relagdes com o superior hierarquico. Aqui, € dado destaque
aos relacionamentos mais afetivos e menos autoritarios, onde 0 encorajamento, a
proximidade, a correcdo das falhas, o tratamento equitativo, e o aceitar de criticas
construtivas, sdo exemplos de carateristicas de lideres bem aceites pelos seus subordinados.
Esta aceitacdo e criagdo de lagos (mesmo que ndo profundos), permite uma subida no
barometro da satisfagdo profissional (Francés, 1984).

Indo ao encontro do referido no paragrafo anterior, podemos destacar a comunicacao.
De acordo com Frances (1984), a satisfacdo no emprego encontra-se positivamente
relacionada com a intensidade das comunicac6es planificadas (como reunifes) e com as
comunicagfes ndo planificadas quando estas sdo descendentes. Pelo contrario, quando as

mesmas séo ascendentes, associa-se a ignorancia e a dependéncia do subordinado em relagdo
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ao superior (Franceés, 1984), o que, no entanto, ndo invalida que as mesmas sejam toleradas,
desde que feitas com moderagéo.

Por fim temos também a avaliacdo/estima. Aqui 0 importante a reter é que, por
norma, nenhum individuo admite as suas falhas, de uma maneira que va proporcionar
conhecimento para decisdes de trabalho futuras. No entanto era importante que as pessoas
reconhecessem os seus erros, de maneira a melhorar e evitar voltar a cometé-los. Para tal é
necessario dar um feedback da performance desempenhada pelos elementos, mostrando
preocupacdo com 0s mesmos, por forma a justificar determinada avaliacdo a posteriori, e
ainda recompensa-los pelo seu trabalho (Handy, 1999).

Apesar de que os dados empiricos disponiveis ndo sustentem que pessoas mais
satisfeitas sdo pessoas mais produtivas, existem investigacGes mais recentes que vém
credibilizar esta relacdo, referindo que os gestores aceitam a satisfacdo como fator
preponderante, ndo para a produtividade, mas para o desempenho de um trabalhador, indo
além do que séo os comportamentos préprios do seu papel enquanto funcionario da empresa
(M. Cunha et al., 2016).

Neste esquema entra também a motivacdo, variavel que, de acordo com M. Cunha et
al. (2016), quando comparada com a satisfacdo, sera mais indicada do que esta Gltima para
influenciar o desempenho e os resultados produtivos. A verdade € que esta questdo da
motivacao é bastante complexa, envolvendo diversos fatores que dependem de pessoa para
pessoa. A motivacdo, varias vezes confundida com satisfacdo, tem sido frequentemente
apresentada como o conceito central no comportamento organizacional — CO —, sendo que a
sua gestdo devera ser uma das atribuicGes centrais de qualquer gestor de pessoas (M. Cunha

et al., 2016). Dentro da motivacdo € impossivel passar ao lado das diversas teorias
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desenvolvidas, nomeadamente as de Maslow®, McGregor®, McClelland’ e Herzberg®, as
quais damos um breve destaque em pé de pagina.

Greenberg & Baron (2003, p. 1909) definem motivagdo como “o conjunto de
processos que iniciam, dirigem e mantém o comportamento humano focado no alcance de
algum objetivo”. Com uma defini¢cdo semelhante, Sims et al. (cit. in M. Cunha et al., 2016,
p.119) referem que motivacao corresponde as “forgas que atuam sobre e dentro do individuo,
que iniciam e dirigem o seu comportamento.”. Das defini¢des analisadas podemos verificar
que em comum tém o fato de designarem a motivagdo como um comportamento dirigido ou
focado nalgum objetivo, tendo, por isso, quatro carateristicas transversais: estimulacdo
(forcas que originam um comportamento); acdo e esfor¢co (comportamento observavel);
movimento e persisténcia (0 comportamento motivado que se prolonga no tempo);
recompensa (reforco positivo das acBes anteriores) (M. Cunha et al., 2016). No entanto,
Hyland (1988), assume, nos estudos por ele realizados, que a motivagdo ndo se foca num

objetivo especifico, constitui sim uma reflexdo individual da procura constante pela

5 Abraham Maslow hierarquizou as necessidades pela seguinte ordem crescente (das mais basicas as mais
elevadas): fisioldgicas (fome, sede, sexo e sono); de seguranca; sociais ou de amor; de estima (procura de
respeito e a estima dos outros); de autorrealizacdo (o individuo atingir o seu verdadeiro potencial). A satisfagdo
destas necessidades de forma holistica permitird que a pessoa alcance um estado de salde psicolégica, com a
ressalva 6bvia de que esta satisfacdo deverd suceder primeiro nas necessidades basicas (fisiologica e de
seguranca), e nas seguintes de forma sucessiva (sociais, estima e autorrealiza¢do), mantendo assim o individuo
motivado (M. Cunha et al., 2016; Camara et al., 2016).

6 As teorias X e Y de McGregor vém opor a visdo otimista e a pessimista do Homem. Por um lado, o trabalhador
da Teoria X: ndo gosta de trabalhar; tem necessidades de ser controlado/dirigido; deve ser castigado para atingir
0s objetivos da empresa; procura fugir das responsabilidades; entre outros. Por outro lado, temos o trabalhador
da Teoria Y: vé o trabalho como uma atividade natural; tem iniciativa e diversas capacidades, entre elas as de
se autodirigir e autocontrolar; aceita as responsabilidades; é criativo; etc. (Camara et al., 2016).

" McClelland e o seu grupo de trabalho estudaram a maneira como as pessoas pensam, em varias culturas e em
diversas seccOes da sociedade, agrupando estas respostas em trés categorias onde cada uma representa uma
necessidade/motivo (Handy, 1999). A primeira necessidade serd a de poder, caraterizada pelo interesse em
alcancar e manter prestigio e reputagdo. Outro motivo é a afiliacdo, onde o individuo tende a agir amigavel e
cooperativamente, de forma a providenciar um bom ambiente e boas rela¢des de trabalho (M. Cunha et al.,
2016). Por fim, a terceira necessidade serd a do sucesso, onde o individuo procura alcancar a exceléncia pessoal,
tomando iniciativa e respondendo positivamente a competi¢do, procurando o feedback com o intuito de
melhorar o seu desempenho (M. Cunha et al., 2016).

8 Frederick Herzberg sugere, através da sua teoria dos dois fatores, “que as pessoas tém dois grandes tipos de
necessidades, que podem ser considerados independentes e os seus efeitos distinguidos” (M. Cunha et al.,
2016, p.129), sendo estas as higiénicas e as motivadoras. As primeiras, de acordo com Handy (1999, p.39)
fazem o trabalhador questionar “porqué trabalhar aqui”, sendo designados por Herzberg (cit. in M. Cunha et
al., 2016, p.129) como as necessidades “de natureza extrinseca ao trabalho, que conduzem ao evitamento da
dor e ao alivio da satisfag@o a curto prazo”. O segundo fator inclui as necessidades motivadoras. Uma vez
que estas tém uma natureza intrinseca ao trabalho (M. Cunha et al., 2016), respondem a pergunta “porqué
trabalhar mais” (Handy 1999), sendo que a sua inexisténcia provoca neutralidade no trabalhador, mas quando
satisfeitas conduzem a sua satisfacdo e motivacdo (Camara et al., 2016).
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exceléncia, ou seja, a definicdo constante de objetivos a alcancar, permitindo assim uma
constante melhoria e motivagéo (isto, claro, quando os objetivos séo alcancados).

“Nao ha davida de que a motivagdo ¢ claramente um processo que se desenvolve ao
nivel individual” (Camara et al., 2016, p.739), o que nao invalida a necessidade de existirem
fatores extrinsecos ao individuo que sirvam também como motivadores. Deste modo, é
necessario fazer a destringa entre motivacao intrinseca e extrinseca. M. Cunha et al. (2016,
p.120) distinguem-nas dizendo que motivacao intrinseca se refere aos comportamentos de
trabalho “estimulados pelo entusiasmo que o trabalho em si mesmo suscita naquele que o
executa”, sendo a sua grande vantagem o facto de se manter a longo prazo. Quanto a
motivagdo extrinseca, esta corresponde aos comportamentos “que as pessoas levam a cabo
com a finalidade de obter alguma recompensa material ou social, ou para evitar uma
punicao” (M. Cunha et al., 2016, p.120), possuindo a desvantagem de tender a desaparecer
assim que é retirado o motivador externo (M. Cunha et al., 2016). Ambas as motivagdes sdo
importantes, pelo que devem ser complementares uma da outra, sendo nesta fase que entra
em cena a chefia, pois € trabalho dos lideres fazer por manter a motivacdo intrinseca dos
seus trabalhadores, promovendo também, no que estiver ao seu alcance e na medida do
possivel, a sua motivacao extrinseca, gerando dindmicas que os estimulem a agir na direcao
pretendida (Camara et al., 2016; M. Cunha et al., 2016), podendo, para isso, considerar 0s
FCS ja mencionados no presente trabalho. Para além destes, existem outros fatores
especificos que se tornam importantes para fomentar a motivacdo e que passamos a
aprofundar.

Um dos pilares importantes na GRH e que fomenta a motivacao, é o feedback dado
ao trabalhador, ou seja, uma resposta positiva ou negativa por parte do seu supervisor/chefia
ao trabalho que 0 mesmo tem desenvolvido, impingindo um sentimento de equidade e justica
distributiva dentro da empresa (M. Cunha et al., 2016). Uma boa ferramenta para se
atingirem estes propdsitos sera o Sistema de Avaliacdo do Desempenho e de Recompensas,
“que permita, por um lado, diagnosticar 0 que esta mal e, por outro, premiar e estimular os
bons desempenhos enquadrados no objetivo de negdcio” (Camara et al., 2016, p.164). Isto
ndo sO permite que haja transparéncia em todo o processo avaliativo e compensatdrio, como
germina sentimentos de justica e seguranca no trabalhador (Nhoria, Groysberg & Lee, 2008).

A existéncia de expectativas a curto e a longo prazo, é um fator com peso na
motivacdo. Num estudo efetuado por Torgrim Gjesme (1981), a percecdo que o individuo

tem em conseguir ou ndo concretizar essas expectativas parece ser um fator-chave, dentro
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das dindmicas que constituem a motivagao, uma vez que a ndo concretizacdo de expectativas
provoca sentimentos de inseguranca e descrenca na organizacao (Nhoria, et al., 2008).

Contornando a questdo ja abordada da cultura organizacional, importante também na
fomentacao de relacdes profissionais e sociais, do espirito de camaradagem e de confianca,
e na criacdo do sentimento de pertenca, compete-nos fechar este bloco da motivagdo com o
topico do desenho do trabalho (M. Cunha et al., 2016). E importante que a organizagio
garanta a existéncia de oportunidades de desenvolvimento pessoal e
aprendizagem/formacdo, que permitam ao trabalhador sentir-se estimulado com fungdes
desafiantes que satisfacam as suas ambicdes (Nhoria, et al., 2008). E neste panorama que
surge o coaching, metodologia que “prevé o desenvolvimento das capacidades individuais”
(Rauber, 2017, p.15), sendo um método “facilitador, que permite o desenvolvimento
individual a par das necessidades da empresa” (Batista, 2014, p.7). Melo et al. (cit. in Batista,
2014, p.8) distinguem o coaching como uma ferramenta de grande potencial, afigurando-se
como um trunfo valioso na gestdo dos recursos humanos, uma vez que “cria valor e fornece
diferenciais competitivos aos profissionais, permitindo o alinhamento das metas pessoais de
cada um, em termos individuais, com as metas e objetivos das organizagdes”.

A GRH é uma area complexa pelo que, a abordagem inicial a esta matéria numa
empresa, deverd ser feita pelas seguintes fases, propostas por Camara et al. (2016):
primeiramente faz-se um diagndstico da situacao externa, o que implica a analise do mercado
externo (variaveis tecnologicas, culturais, economicas, sociais...) e ainda a analise do
mercado de trabalho, ou seja, das condi¢des e politicas oferecidas pelas empresas que
concorrem com a sua, mesmo que ndo seja no mesmo ramo de atuacéo, retirando destas duas
analises as ameacas e oportunidades para a GRH (Camara et al., 2016); segue-se 0
diagnostico da situacdo interna, que implica “um conhecimento completo do portefolio de
atividades da empresa, das suas performances, da estrutura e organizagdo, bem como de
outros recursos disponiveis” (Camara et al., 2016, p.861); a terceira fase assenta na visdo
estratégica, onde, apos se ter conhecimento do que nos rodeia e do que nos efetivamente
somos enquanto empresa, tracemos opcdes estratégicas que definam objetivos, alvos,
concorréncia e posicionamento da politica de Gestdo de Recursos Humanos, 0 que nos
permitird definir um conjunto de produtos e servigos que nos possibilitardo angariar e reter
trabalhadores (Camara et al., 2016); segue-se a penultima fase, relativa ao planeamento e
acdo onde, dentro da estratégia definida, se priorizam acfes; a Ultima fase depreende a
avaliacdo e reinicio do processo, uma vez que, no final de cada ano, deve fazer-se um balango

dos planos tracados, dos concluidos, dos pontos positivos e negativos, reiniciando todo o
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processo, desta vez com as aprendizagens de mais um ano de experiéncia (Camara et al.,
2016).

De acordo com autores como “Womack, Jones e Roos (1992), Wagner Ill e
Hollenbeck (1999), Boyett e Boyett (1999) (...), hoje, a criatividade, iniciativa prépria,
sensibilidade, maturidade pessoal, capacidade de interagéo interpessoal, lideranca, devem
ser pesquisadas, compreendidas e desenvolvidas” (Lancman & Uchida, 2003, p.81), uma vez
que isso sO se traduz em mais-valias para a producéo, produtividade e competitividade. Na
mesma linha de pensamento, Handy (1996, p.28) entende que nos estamos a tornar, cada vez
mais, em “self-managers of our own assets”, ou seja, pessoas capazes de gerir os SeUS
proprios ‘ativos’/o que tém a seu cargo, tornando-nos assim mais autdbnomos, carateristica
que deve ser aproveitada pelos gestores para evolucdo da prépria empresa. No mesmo
caminho, terminamos este subcapitulo com uma citacdo de Belmiro de Azevedo, ex-

Presidente do Grupo Sonae (cit. in Camara et al., 2016, p.28),

a principal fonte de vantagem competitiva (de Portugal) terd de ser o conhecimento,
ou seja, a capacidade de gerar, gerir e desenvolver talentos. Isso significa capacidade
de criar e assumir desafios, questionar as ortodoxias dominantes e conceber a
mudanca. Infelizmente o nosso conhecimento sobre a cognicdo humana, as
organizacOes e as formas alternativas de organizacdo do trabalho, é ainda bastante

incipiente, por comparacdo com outras areas do saber.

3. Do stresse e do burnout

3.1. Stresse

Um dos topicos profundamente mediatizados na sociedade hodierna é o stresse
devido, sobretudo, ao estilo de vida hoje vivenciado pelas sociedades ocidentais. A
modernizacdo dos instrumentos de trabalho, as crises econémicas e a rapidez com que a
informacdo flui ndo d&o espaco a momentos de reflexdo as pessoas que, acorrentadas a este
ciclo, ndo se apercebem que ja ndo param para pensar e observar o que as rodeia, e quando

o fazem, tudo a nossa volta ‘respira’ e exala stresse (Espada, 2009). Todo este novo estilo
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de vida € a ignicdo perfeita para o stresse (Russo, 2008). Este termo, j& gasto pela sociedade
moderna, mas ignorado na sua esséncia, ndo deve ser encarado como uma moda, ou como
justificacdo para toda e qualquer situacao adversa, mas sim como um fendmeno com impacto
individual e coletivo (Ramos, 2001). Derivado a este interesse generalizado, foi produzida
diversa bibliografia acerca do tema, dentro da qual seleciondmos a definicdo de Espada
(2009), Ramos (2001), Leite e Uva (2010), M. Cunha et al. (2016), e ainda, na vertente do
stresse organizacional, uma sumula dos documentos emanados por entidades europeias.
Leite e Uva (2010) utilizam Stranks (cit. in Leite & Uva, 2010, p.26) para definir
stresse a partir de trés formas: “a resposta a um ‘ataque’; uma resposta psicoldgica que se
segue a incapacidade de ‘lidar’ com problemas; a resposta frequente a alteracdes do
ambiente”. Espada (2009, p.19) refere-se ao stresse como “a palavra utilizada para definir a
reacdo automatica do corpo a circunstincias que exigem ajustamentos de comportamento”,
sendo no mesmo sentido que M. Cunha et al. (2010, p.167) abordam este assunto, indicando
que o stresse “é o processo transacional de desajustamento entre a pessoa e a sua envolvente,
o qual produz respostas fisicas, psicologicas e comportamentais” nao sendo algo
necessariamente negativo. Ramos (2001, p.2), por sua vez, trata o stresse numa vertente que,

na nossa ética, é a mais completa e ampla, referindo-se a este como um

fendmeno bioldgico, psicoldgico e social que afeta inevitavelmente todas as pessoas.
Se é adequadamente resolvido, as pessoas vencem uma dificuldade, anulam um
desequilibrio, expandem as suas capacidades — entdo, o stresse é fator de
desenvolvimento e de satde. Se é impropriamente manejado, a adversidade mantém-
se, a relacdo desajustada permanece, e as pessoas ficam cativas do sofrimento e da

incapacidade.

Em consonancia com o exposto, Espada (2009, p.19) refere “que ha niveis de stresse
que sdo necessarios para a agao/reag¢ao do ser humano”, sendo corroborado por M. Cunha et
al. (2016, p.167) que mencionam que “nem sempre as reacdes de stresse sdo nocivas, sendo
mesmo necessario um certo nivel de stresse para a motivacdo, 0 crescimento e 0
desenvolvimento individual”. Surge aqui a distingdo entre distress, 0 stresse

negativo/prejudicial onde o individuo passa por um estado de desequilibrio e rutura, e o
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eustress, aquele stresse saudavel, onde as pressdes sdo equilibradas e os desafios e estimulos
nos encaminham num sentido evolutivo® (Espada, 2009; M. Cunha et al., 2016). Isto tem
transparecido nos estudos que tém vindo a ser efetuados sobre o tema, onde o caminho é
percorrido no sentido de ja ndo se falar em combater o stresse, mas sim em geri-lo. Mas antes
de desenvolver esta tematica da gestdo do stresse é importante terminarmos de expor as
definicOes relativas ao stresse no trabalho/organizacional, e compreender quais os fatores
(laborais) indutores desta reacao.

“O stresse ndo é sO causado por questdes profissionais (...) tudo esta
interrelacionado” (Espada, 2009, p.16), ou seja, questdes emocionais ligam-se com as
profissionais e vice-versa, contribuindo tudo para a construgdo do fenomeno ‘stresse’ no
individuo. No entanto, no restante subcapitulo, focar-nos-emos principalmente na vertente
organizacional desta matéria. Da compilacdo que a montante nos propusemos fazer,
relevdmos quatro documentos, dois da Agéncia Europeia para a Seguranca e a Salde no
Trabalho (2000, 2003) e outros dois da Fundacgdo Europeia para a Melhoria das CondicGes
de Vida e de Trabalho — Eurofound (1995, 2010), onde o stresse € abordado, em todos eles,
numa vertente profissional. No caso dos estudos desenvolvidos pela Agéncia Europeia para
a Seguranca e a Saude no Trabalho (2000, 2003), estes séo ricos em resultados, pelo que sera
mais proveitoso analisa-los a montante, quando tratarmos dos fatores indutores e
consequéncias do stresse. Analisando os estudos emanados pela Eurofound (1995, 2010),
encontramos uma definicdo muito semelhante com as ja apresentadas, onde o stresse é
caraterizado como a “estratégia de adaptacdo do nosso organismo, na sequéncia de quaisquer
influéncias, mudancas, exigéncias e constrangimentos por ele enfrentado” (Eurofound,
1995, p.13), sendo que, no caso do stresse ocupacional, as adversidades as quais o individuo
(trabalhador) reage, estardo relacionados com o conteldo, a organizacdo e o ambiente de
trabalho (Eurofound, 1995, 2010). Daqui depreendemos que o stresse sera, na sua defini¢do
de génese, sempre igual, e a eventual diferenca podera somente residir na sua origem, isto é,
nos stressores™®,

A Organizacdo Internacional do Trabalho (2016), em inglés International Labour

Organization — ILO, afirma que o stresse (organizacional) é a doenca que causa mais baixas

® De referir que, na dtica de Camara et al. (2016), ndo existe stresse positivo e stresse negativo. O que existe é
um desafio, que é positivo e permite a melhoria e mantém acesa a motivagao, e o stresse que surge quando
existe um desequilibrio, originando um pior desempenho.

10 Os stressores sdo “acontecimentos ou propriedades dos acontecimentos (estimulos) que induzem stresse nas
pessoas que os enfrentam (e.g., conflitos entre exigéncias familiares e as do trabalho; sobrecarga de trabalho)”
(M. Cunha et al., 2016, p.167).
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laborais no mundo atual, pelo que este é, na sua vertente negativa, algo a prevenir. NIOSH
(cit. in Leite & Uva, 2010, p.26) carateriza stresse organizacional como um conjunto de
“respostas danosas, quer fisica quer emocionalmente, que ocorrem quando as exigéncias do
trabalho ndo correspondem as capacidades, recursos, ou necessidades do trabalhador”, ou
seja, uma consequéncia do desequilibrio estabelecido entre as exigéncias do trabalho e as
capacidades (e recursos ou necessidades) do trabalhador. Seguindo a mesma ldgica, a
Agéncia Europeia para a Seguranca e a Saude no Trabalho (2000), num estudo por ela
realizado, verificou que o stresse, ao ser um resultado (efeito) de algo, deve ser prevenido a
partir da sua causa, isto é, todas as acOes preventivas desenvolvidas devem atuar/ser
orientadas para o tratamento da sua causa profunda. Por outro lado, Camara et al. (2016,
p.677) defendem que “independentemente da fonte de stresse do individuo, € a forma como
este a perceciona que esta verdadeiramente na origem do stresse”. No entanto, existe um
conjunto de fatores que sdo mais propensos a causar stresse do que outros. Como tal, é
conveniente conhecer quais os stressores que estdo englobados neste plano para depois
compreender as suas consequéncias e tracar um plano de acéo preventiva.

O Guia do Stresse Ocupacional da Comissao Europeia (1999) refere que o stresse
ocupacional é causado pelo desajuste que existe entre a pessoa e a sua profissao, pelos
conflitos entre os papéis relacionados com o trabalho e outros papéis que lhe sdo exteriores
(familiares, por exemplo), e pela auséncia de um controlo razoavel sobre 0 nosso trabalho e
a nossa vida. Mas para ndo nos dispersarmos, enumeraremos as fontes de stresse delineadas
por Ramos (2001), com a ressalva que nao nos repetiremos em questdes ja abordadas, como
€ o0 caso das novas tecnologias, da subcarga e sobrecarga de trabalho, do ambiente
organizacional, das relacdes organizacionais, da gestdo/avaliacdo e evolucdo da carreira e
outras que ja foram lavradas no nosso trabalho e que no valera a pena repetir.!

Versaremos de forma breve sobre quatro questdes: o ritmo de trabalho, o trabalho
por turnos, as condicdes fisicas do trabalho e os fatores extrinsecos. Quanto ao primeiro, 0
ideal seria, sempre que possivel, o ritmo de trabalho ser determinado pelo préprio individuo,
mas, uma vez que tal nem sempre é possivel, € necessario tentar manter um equilibrio, dentro
do que esta ao nosso alcance, caso contrario entramos numa situacdo de sobrecarga (Ramos,
2001). Relativamente ao trabalho por turnos, esta ¢ “uma necessidade social, uma realidade
econdmica ¢ uma novidade competitiva” (Ramos, 2001, p.80), a qual ndo podemos

contornar. A grande desvantagem do trabalho por turnos sdo as consequéncias nocivas que

11 Para saber mais acerca destes sintomas, consultar Manual de gestdo de stress para empresas, de Espada
(2009, p.27-28).
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este acarreta para a saude do trabalhador e que desenvolveremos a posteriori. No que se
refere as condicdes fisicas do trabalho, estas tém uma influéncia inegavel no bem-estar das
pessoas e no seu rendimento, sendo uma potencial fonte de stresse (Ramos, 2001). A
iluminacdo, a temperatura e ventilacdo, o barulho e o espaco fisico propriamente dito, seréo
alguns exemplos destes fatores, que, na medida do possivel, deverdo estar nas condigdes
ideais, adequadas a cada funcdo e pessoa (Ramos, 2001). Por fim vém os fatores extrinsecos
dos quais temos vindo a falar ao longo do presente trabalho, mas que merecem um pequeno
destaque. Dentro destes eleva-se a articulagdo ‘trabalho-familia’, fator importantissimo,
tanta vez descurado em prol do trabalho e que muitas vezes constrdi uma espiral de
problemas familiares e laborais da qual é dificil sair (Ramos, 2001). E importante saber
manter um equilibrio entre estas duas areas, de modo a estabelecer um estado de harmonia
para o sujeito.

Existem inimeras consequéncias que advém de estados de stresse, sendo que a sua
maioria transparece na sadde do individuo, o que justifica o facto de esta ser a &rea do stress
que a generalidade das pessoas mais conhece (Kompier & Levi, 1995; Ramos, 2001). Tal
como ja compreendemos pela exposicdo feita, o stresse ocupacional “representa um custo
importante para as empresas, 0s trabalhadores e a sociedade devido ao absentismo que lhe
esta associado e, em determinados casos e circunstancias, ao aumento da morbilidade”
(Eurofound, 2010, p.1), existindo, portanto, consequéncias individuais e organizacionais
(Ramos, 2001), dentro das quais faremos um breve sumario das primeiras.

O Eurofound (2010, p.1) afirma que “o stress profissional foi identificado como uma
causa significativa de absentismo e que esta associado a consequéncias negativas para a
salde, tais como doencas cardiovasculares, perturbacGes musculo-esqueléticas e lesdes
causadas por esforcos repetitivos”. No entanto estas sd0 apenas uma pequena porg¢ao das
consequéncias nefastas verificadas. Espada (2009) estende uma vasta lista de sintomas
fisicos, psicoldgicos e comportamentais'?, sendo estes corroborados por Camara et al. (2016,
pp.684-685), dos quais Ramos (2001, pp.152-162) destaca 0s seguintes: depressdo; consumo
excessivo de tabaco, alcool e drogas; perturbagbes gastrointestinais; doencas
cardiovasculares; cancro; depresséo; irritabilidade; falta de autoestima e tempo para si

proprio e familia; disturbios de ansiedade; perturbacdes sexuais e de sono; perdas de

12 para saber mais acerca destes sintomas, consultar Manual de gestdo de stress para empresas, de Espada
(2009, pp.20-21).
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memoria; burnout; em casos extremos, e como consequéncias de tudo aqui elencado,
morte. 13

Haveria muito mais a dizer acerca das consequéncias do stresse. No entanto, esta
singela abordagem sera suficiente para se compreender que, quando o stresse passa a ser
prejudicial para a salde, os efeitos negativos séo significativos demais para ignorar este
problema, devendo-se sim apostar na prevencao antes de qualquer outro tratamento. Qual é
entdo a melhor maneira de prevenir/gerir o stresse?

Ramos (2001) entende que, uma vez que ndo se pode acabar com 0 stresse
profissional, se deve aproveitar os seus beneficios e contornar os maleficios, pelo que o
intuito da prevengdo serd contrariar as suas consequéncias negativas, favorecendo a
promocdo das positivas. Logo a partida devem ser tidos em conta todos os conselhos
elencados no subcapitulo 2.2. no que se refere 8 GRH, uma vez que estes sdo a base da
satisfacdo, da motivacéo, do bem-estar individual e coletivo, bem como da produtividade e
sucesso de uma empresa. O cumprimento destes €, automaticamente, um garante da gestdo
do stresse organizacional.

A Agéncia Europeia para a Seguranca e a Satde no Trabalho (2000) obteve, como
conclusBes de um estudo, que é necessario desenvolver este tipo de ferramentas, uma vez
que as existentes sdo insuficientes, pelo que é necessario recriar valores humanos, sendo que
uma parcela da responsabilidade impenderéa sobre as organizacdes, como locais de formacao
e pratica de novos valores e comportamentos (Espada, 2009). A mesma autora (2009)
entende que o papel da Gestdo dos Recursos Humanos é fundamental nesta mudanca, sendo
que a propria GRH estd em constante mutacdo para conseguir acompanhar todas as
mudancas do mundo organizacional e social atual. Dentro deste processo de gestdo, tem de
haver também um trabalho individual, em que o préprio trabalhador tem de perceber os
‘seus’ fatores percutores de stresse e aprender a atenuar ou mesmo neutralizar 0s seus efeitos
nocivos logo de inicio. Isto implica ser necessdria “uma gestdo humana, quase que
individual, pois sO assim é possivel a percecdo das variantes de pressdo que para cada
individuo variam entre o desafio e o estimulo, e pressao desequilibrada, geradora de sintomas
de stresse” (Espada, 2009, p. 25).

N&o obstante tudo isto, a perce¢do de Ramos (2001, p.4) é que “as vantagens da
prevencdo do stresse no trabalho ndo se resumem a pessoas mais saudaveis — estendem-se a

organizagOes mais capazes, dinamicas, preparadas para a mudanca e para a inovacao;

13 para uma sintese de stressores, e consequéncias nos individuos e organizages, ver quadro sintese in Manual
de comportamento organizacional e gestéo, de M. Cunhas et al. (2016, p. 178).
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realmente produtivas”, pelo que a responsabilidade recai, mais uma vez, sobre as
organizacOes e sobre o diagnostico e gestdo que estas fazem das fontes de stresse (Camara
etal., 2016).

3.2.  Burnout

“O burnout é uma designagdo recente para uma condi¢ao antiga” (Ramos, 2001,
p.159). A primeira vez que o termo foi utilizado, teré sido num trabalho cientifico elaborado
pelo psicologo alemao, especialista em stresse, Herbert Freudenberger (1974, 1975), tendo
0 mesmo descrito 0 burnout como uma sindrome que se manifesta de diversas formas, que
variam de pessoa para pessoa, proporcionando exaustdo emocional, descrenca e cinismo,
numa convicgao de que o que fazemos no nosso trabalho ndo tem importancia nem influéncia
(Antunes & S4, 2019), sendo considerada uma crise para com o trabalho em geral (Maslach,
Schaufeli, & Leiter, 2001). Desde entdo, pouco mudou na sua definicao.

Maslach (2001; Maslach & Leiter, 2008), uma das grandes estudiosas do tema,
aborda as trés dimensdes do burnout: exaustdo, despersonalizacdo e falta de realizagéo
pessoal. A exaustdo é uma questdo ébvia, sendo a mais frequente e primeiramente reportada
por quem sofre desta sindrome (Maslach, 2001). No entanto, se observassemos s esta
dimensao, estariamos a passar completamente ao lado daquilo que é o burnout, uma vez que
este ndo capta 0s aspetos criticos relativos as relaces estabelecidas em contexto laboral
(Maslach, 2001). Para colmatar esta questdo, entra em cena a despersonaliza¢cdo que, como
consequéncia da exaustdo e do desencorajamento que esta proporciona, conduz a pessoa ao
desinteresse e ao cinismo para com as situacdes dos outros, ou para com 0s seus sentimentos,
criando assim um distanciamento entre o individuo e o mundo que o rodeia (Maslach, 2001).
Quanto a terceira dimenséo, esta carateriza-se pelo declinio do sentimento de competéncia
propria, devido ao seu insucesso no trabalho, decrescendo assim a sua realizagdo pessoal
(Leiter, 1991; Maslach, 2001).

Em consonancia com o narrado, Ramos (2001, p.159) carateriza o burnout, dentro
dos trés fatores defendidos por Maslach (2001; Maslach & Leiter, 2008), designando esta
sindrome como “um estado de fadiga fisica e emocional”, sendo a “mais insidiosa e tragica
consequéncia do stresse no trabalho” (Freitas, cit. in Ramos, 2001, p.159). E inevitavel
estabelecer a relagéo entre stresse e burnout, uma vez que este ultimo “acontece” a partir do
primeiro (Felicidade, et al., 2018), sendo considerado (também) por M. Cunha et al. (2016)

um dos efeitos perversos do stresse sobre os individuos. Podemos entdo dizer que “o burnout
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instala-se a partir de vivéncias de stresse no trabalho, as quais confrontam a pessoa com um
desajustamento entre as suas motivagdes e expectativas, e 0s recursos que o trabalho
disponibiliza para as satisfazer” (Ramos, 2001, p.159).

No sentido de melhor compreender o fenémeno de burnout, decidimos realizar uma
entrevista presencial a Professora Cristina Queirds'4, uma vez que estuda o tema burnout
desde 1998, incluindo na PSP. Cristina Queir6s (comunicacdo pessoal, 21 de margo, 2019)
em concordancia com o exposto, refere-se ao burnout como “uma doenca de caris
psicoldgico que é chamada sindrome, porque tem varias caracteristicas ou varias dimensfes”
referindo as trés ja abordadas, acrescentando que, ultimamente se fala mais em duas
dimensdes, “que sdo a exaustdo emocional, que estd sempre presente e que tem
caracteristicas de cansaco fisico; e depois o cinismo ou desinvestimento, o trabalho deixou
de dar prazer e da sofrimento” (Cristina Queirds, comunicacdo pessoal, 21 de marco, 2019).
Queirods (comunicagdo pessoal, 21 de marco, 2019) carateriza o burnout como um “esgotar,
a pessoa sente que, perante as exigéncias do trabalho, esgotou a sua capacidade de resposta”.
Este € um esgotar “que muda a pessoa, muda a personalidade”, sendo um processo que se
vai concretizando ao longo do tempo, “quase como um lento drenar dos nossos recursos, € a
pessoa vai mudando” (Cristina Queirds, comunicacao pessoal, 21 de marco, 2019).

Maslach e Leiter (2005, 2008) caraterizam o burnout como a reflexdo da dificil
relagdo entre a pessoa e o seu trabalho, sendo este “job—person incongruity” um fator de
risco, uma vez que existe logo de inicio um desequilibrio nesta relacdo e a falta de um
sentimento de pertenca (Maslach & Leiter, 2008). Mas, mesmo que a partida ndo hajam estas
disparidades, existem fatores, definidos por Maslach e Leiter (2005; Maslach, Leiter &
Jackson, 2011) como os seis dominios de intervencéo do burnout, que conduzem ao burnout.
Como é constatavel, estas seis areas ja foram abordadas de diferentes formas ao longo deste
trabalho, nomeadamente no subcapitulo 3.1., dedicado ao stresse (isto tendo presente que o
stresse €, muitas vezes, o principal condutor ao burnout) e, pela ligacdo que ai é feita, no
subcapitulo 2.2 (relativo a GRH). Como dominios temos: a carga de trabalho (workload), ou
seja, muito trabalho e poucos recursos; o controlo, ter pouca influéncia e poder; a
recompensa ou premiacao, que engloba salarios/pagamentos baixos, falta de reconhecimento
ou satisfacdo; a propria comunidade laboral em si, isto €, a isolacéo, existéncia de conflitos
e desrespeito; o sentimento de injustica, resultantes de discriminacdo e favoritismos; e a

oposicgdo de valores, derivado de conflitos éticos e tarefas sem sentido/objetivo (Maslach e

14 Referenciada como comunicacéo pessoal ao longo do texto.
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Leiter, 2005, p.44). O ideal serd que seja feito um diagnostico, quer individual, quer da
prépria organizacdo, no sentido de perceber quais destas &reas sdo as problematicas e focar
energias na sua melhoria (Maslach e Leiter, 2005).

Apds uma consulta de diversos autores, Freitas e Santos (2015, p.50) concluiram que
“o burnout é o produto ultimo do stresse ocupacional” e, como tal, as consequéncias de um
equivalem as consequéncias de outro'®. Neste sentido, agruparam os sintomas ou
consequéncias do burnout em quatro grupos: fisioldégicos, comportamentais, emocionais e
de autoprote¢dao. Os primeiros remetem a problemas de saude, desde “fadiga, dores de
cabeca, insonias, dores musculares, alteracfes de peso, problemas gastrointestinais e
irritabilidade” (Freitas & Santos, 2015, p.50). Os sintomas comportamentais dizem respeito
a “atrasos no trabalho, perda de entusiasmo, afastamento dos colegas, dificuldade em tomar
decisdes, baixo rendimento” (Freitas & Santos, 2015, p.50). Quanto aos emocionais, sera o
“pessimismo, baixa autoestima, mudanca de valores, perda de objetivos, sentimento de
culpa” (Freitas & Santos, 2015, p.50). Por ultimo, as consequéncias de autoprotegdo,
inerentes ao individuo em si, sdo a “supressdo consciente de informacdo, negacdo das
emocdes e maior atencao para evitar experiéncias negativas” (Freitas & Santos, 2015, p.50).

Conseguir derrotar o burnout ndo implica s6 diminuir o nimero de fatores percutores,
uma vez que estes vao sempre existir. Este processo passa sim por conseguir tirar o maximo
partido do numero de fatores positivos, contrarios aos conducentes a esta sindrome (Maslach
& Leiter, 2005). Nao nos podemos esquecer que, para além de fatores extrinsecos, isto é, do
préprio trabalho/funcdo em si, temos fatores intrinsecos ao individuo, referentes a sua
personalidade, e que coloca em jogo varidveis como tendéncias de comportamento, de
emoc0es e de cognicdes, dificeis de qualificar, uma vez que envolvem expectativas, carater,
autoestima, crencas, coping®®, e tantos outros vetores muito proprios e mutaveis de pessoa
para pessoa (Ramos, 2001). Para evitar que estes fatores conduzam a relacdo individuo-
trabalho a um patamar negativo, é importante a existéncia de uma comunicacao transparente,
transversal e eficaz do que é esperado, com uma clara defini¢éo das principais incumbéncias
e responsabilidades de cada colaborador, que permita uma estipulagao de objetivos concretos
de forma individual, culminando numa gestdo realista e reciproca das expectativas
(Felicidade et al., 2018). Do mesmo modo que uma comunicacao trabalhador-organizagéo é
importante, estudos feitos por Maslach (1976, p.22) concluiram que o burnout afeta menos

15 Para ver quais sdo estas consequéncias, ver subcapitulo 3.1. versado sobre o stresse.
16 O coping representa o exercicio da a¢iio ou inacdo das pessoas em relaco as suas vivéncias de stresse”
(Ramos, 2001, p.132)
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os individuos que “expressam, analisam e partilham os seus sentimentos de forma ativa com
os seus colegas”, ou seja, que comunicam interpares. Felicidade et al. (2018) definem ainda
um conjunto de potenciais medidas que contrariem o burnout, tais como a existéncia de um
sistema de avaliacdo de desempenho baseado em dialogo aberto e franco entre avaliado e
avaliador, possibilitando a construgédo de sentimentos de justica no interior da organizagao;
a atribuicdo de condicgdes de trabalho dignas; abertura para a negociacdo de condicGes
contratuais flexiveis para cada trabalhador.

Maslach (1976, p.22) sugere que haja formacao profissional especifica nas profissdes
que requeiram uma grande interacdo com o publico, uma vez que isso sdo situacBes
conducentes ao stressel’ e é preciso “consciencializar estes profissionais da importancia do
seu estado psicologico no seu trabalho com as pessoas/publico”, indo ao encontro do
desenvolvimento das capacidade e competéncias defendido por Felicidade et al.(2018).

De mencionar também as estratégias de coping, que “se traduzem em mudancas
cognitivas e comportamentais [de um individuo], onde posteriormente encontrara recursos
de forma a gerir as exigéncias externas e internas de uma situagdo ou acontecimento”
(Gomes, 2017, p. 16-17), ou seja, sdo os esforgcos cognitivos e comportamentais levados a
cabo pelo individuo, de maneira a ultrapassar a situacdo stressante que tem de enfrentar
(Hulbert-Williams, Morrison, Wilkinson, & Neal, 2013). Relativo a este assunto, um estudo
feito por Or (1991, p.141) comprovou que o coping contribui para a detecdo/predicdo do
burnout, “particularmente nas dimensoes de exaustao e de realizagdo pessoal”.

Apobs a falha ou ineficacia da prevencdo, surge a detecdo do problema. Cristina
Queiro6s (comunicacdo pessoal, 21 de marco, 2019) diz que “0 método mais classico sdo os
celebres questionarios”, que servem para despistar casos onde ja existe “uma vulnerabilidade
ou quase um processo em marcha, [sendo como que] uma identificagdo quase no sentido de
um diagnostico” (Cristina Queirds, comunicagéo pessoal, 21 de marco, 2019), sendo também
aconselhavel o acompanhamento psicologico. No entanto o importante no burnout € apostar
na sua prevencao, o que se traduz num maior empenho por parte das empresas e das pessoas
em gerir 0 stresse organizacional, tantas vezes conducente a esta sindrome. No estado atual
das coisas, 0 burnout veio para ficar, tal como € provado por um estudo da Deco que “indica

que um terco da populagdo portuguesa esta em risco de burnout” (Felicidade et al., 2018,

7 Um emprego que implique muito contacto com o publico torna-se num emprego com grandes niveis de
stresse, uma vez que as pessoas e as situacOes sdo imprevisiveis e incontrolaveis, dando ao individuo
experiéncias para as quais ele ndo esta preparado, pois nunca teve nenhuma outra situacdo semelhante
(Maslach, 1976).
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p.42), sendo importante trabalhar na consciencializacdo e na mudanca de mentalidades ao

nivel da sociedade em geral, que permitam reverter este ciclo.

4. O burnout na PSP

4.1. Relevancia do estudo de burnout

Com a aprovagdo por parte da Assembleia da Republica dum projeto que pretende
reconhecer e estabelecer as bases da condicdo policial de todas as forcas e servicos de
seguranca, considerando-a como uma profissdo de risco, ndo ha davidas de que ser policia é
uma profissdo stressante porque envolve perigos inesperados e contactos diretos e sucessivos
com pessoas (Coelho, 2016; Lusa, 2017). Refletindo esta ideia, Oliveira e Queirds (2012,
p-287) dizem mesmo que “sdo iniimeros os estudos que se debrucam sobre a intensidade,
prevaléncia, causa e efeitos do stress nos agentes policiais, 0 que nos permite afirmar, sem
margem para davidas, que o trabalho policial pode causar niveis de stress extremamente
elevados”.

Como j& vimos, existem uma serie de fatores que conduzem ao stresse e,
consequentemente, ao burnout, sendo que todas elas sdao também aplicaveis a profissdo de
policia. No entanto, existe um conjunto de fatores especificos a funcdo policial (Roberg,
Novak, Cordner & Smith, 2015), e a organizacdo PSP propriamente dita, aos quais
dedicdmos dois subcapitulos que nos permitirdo perceber melhor a dindmica da instituicdo

e 0 que € ser-se policia.

4.1.1. A organizacdo PSP: perfil e funcGes do policia

A prossecucdo de tarefas policiais ndo € so feita por corpos de policia (Clemente,
2015). No entanto, aquilo que distingue a Policia de outros servicos administrativos com
fungdes policiais serd 0 “mecanismo de distribuicdo de uma forga coercitiva, colocada ao
servigo de uma compreensdo intuitiva das exigéncias de uma situacdo” (Bittner, cit. in
Oliveira, 2015, p.51). Atentemos ao caso da Policia de Seguranca Publica (PSP), “uma forca
de seguranca, uniformizada e armada, com natureza de servigo publico e dotada de
autonomia administrativa”, tal como esta previsto no Art.° 1°, n.°1, da Lei n.° 53/2007, de 31
de agosto, vulgarmente conhecido por Lei Organica da PSP (LOPSP), tendo por misséo, de
acordo com o n.° 2 do Art.° 1° da mesma Lei, “assegurar a legalidade democrética, garantir

a seguranca interna e os direitos dos cidaddos, nos termos da Constituicdo e da lei”.
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Transparece nos conceitos apresentados, um fator importante que pende da atividade
policial: a autoridade!®. Clemente (2016, pp.56-57) defende que “ndo ha sociedade sem
autoridade, [uma vez que esta] visa unificar a acdo comum dos Homens — € uma funcgéo
organizadora da sociedade” que permite ao comum cidadao poder usufruir da sua liberdade,
dentro da legalidade, sem temor (Clemente, 2016). Como tal, a policia tende a reagir
preventivamente e ndo de forma reativa, apesar de ser esta ultima a que mais promove a
visao publica popular (Durdo, 2008). A razao de ser da policia € “promover o bem comum,
através da observancia da lei, e, assim, sustentar a dignidade de cada pessoa humana”
(Clemente, 2016, p.61), sendo através da prevencdo que comeca a atividade de seguranca
(Clemente, 2010).

Um dos propositos da PSP é apoiar a comunidade local, sendo por isso uma
organizacdo com uma elevada Responsabilidade Social Organizacional (RSO) (Correia,
Domingues & Matos, 2015), constituindo esta, uma ferramenta de prevencdo. Tal como
refere Clemente (2010, p.143), “ainda hoje, o patrulhamento apeado e uniformizado da via
publica representa a forma mais tradicional e visivel de prevengao da ilicitude”. O policia vé
aqui o seu papel dividido em dois: por um lado o de instrumental negotiator (acéo reativa),
e por outro o de emotional reassurance (acdo preventiva), sendo que o patrulheiro “tende
mais para o0 mediador de problemas pessoais e comunitarios, do que para o de captor de
individuos que violam a lei”, tal como ¢ defendido por Cummins (cit. in Sousa, 2006, p.51)*°.
No entanto, hA momentos de rutura. A rutura de uma acao que esta a decorrer, devido a uma
situacdo de desastre ou caos (algo recorrente na profissdo de policia), pode ser um
desencadeador de stresse (Maslach & Jackson, 1984) e, normalmente, estas situacdes
verificam-se em segundos.

Rodrigues (2010, p.5) carateriza a policia como “um grupo humano estruturado,
especializado e com objetivos especificos”. No seguimento da defini¢do, e tendo por base a
classificacéo feita por Quijano (cit. in Rodrigues, 2010), Rodrigues (2010) enquadra a policia
(PSP) no grupo caraterizado por focalizar os objetivos que obtiveram resultados para o
exterior da organizacao, isto porque o “cliente” da organizacao PSP é o cidad&o e toda a

sociedade, logo, sdo estes que ditam, ou ndo, o seu sucesso. Isto implica uma grande

18 Autoridade significa “a forga que sustenta e impulsiona uma agdo de mérito para a coletividade, ou seja, a
autoridade ¢, sobretudo, uma forga moral” (Clemente, 2016, p55). Do mesmo modo podemos ainda referir a
responsabilidade, sendo esta 0 peso que o policia, (principalmente) fardado, ou ndo, carrega sobre 0s ombros,
uma vez que representa toda uma instituicdo (Alves, 2011).

19 0 que ndo invalida que se criem sentimentos de ambiguidade e conflitos de papéis, justificaveis por esta
polivaléncia de fungdes/atividades (Oliveira & Queiros, 2012).
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polivaléncia que permita agradar ao maior nimero de pessoas possivel. Tal como explanado,
é atribuida a sociedade uma elevada importéncia enquanto molde daquilo que é a policia e
da estipulacdo dos principais vetores da sua atuacdo. Desta feita, afigura-se importante
definir o que é o meio envolvente a organizacdo PSP. Este ¢, de acordo com Chiavenato
(2003) tudo aquilo que envolve a organizacdo de maneira externa, ou seja, tudo o que lhe é
exterior e que a influencia. Neste prisma, ndo nos podemos esquecer da crescente, continua
e célere mudanca que a sociedade tem sofrido, e que afeta, também, a policia. A este
propdsito, 0 que mais se destaca serd o escrutinio feito pelos meios de comunicacéo social
que é cada vez mais intenso®®. Alves (2008, p. 163) refere que, “com vista a
melhorar/diminuir erros, e a corrigir/reduzir, eliminando se possivel, 0s eventuais abusos e
infracbes cometidos por elementos da policia, torna-se indispensavel a existéncia de
mecanismos que permitam a sociedade e aos cidaddos controlar a policia”. Surge aqui o
controlo social. De acordo com Rocher (cit. in Alves, 2008, p.164), este € “o conjunto das
sangOes positivas e negativas a que uma sociedade recorre para assegurar a conformidade
das condutas aos modelos estabelecidos”. No entanto, aquela que deveria ser uma ferramenta
saudavel de controlo, nem sempre € utilizada da melhor maneira. Por vezes ha erros e falhas
na atuacao policial que devem ser corrigidos e devidamente sancionados, mas nao na praca
publica (Alves, 2011). “O mau reconhecimento da sociedade” (Cristina Queirds,
comunicacdo pessoal, 21 de marco, 2019) tem origem, em parte, na deficiente difusdo de
informacdo feita pelos meios de comunicacdo social e pela distribuicdo de imagem/video
amadores, facil hoje em dia, feita maioritariamente nas redes sociais. Isto tudo fomenta uma
sensacdo de injustica, oriunda desta ma imagem, construida de maneira forgada por
filmagens que captam o policia a defender-se, mas ndo quando esta a ser agredido, tendo
sempre como pano de fundo o sentimento de desvalorizagdo por todo o esforco empenhado
no exercicio da sua funcdo (Cristina Queirds, comunicacdo pessoal, 21 de marco, 2019).
“Errar € humano e, por enquanto, ainda € importante ndo meter no mesmo saco o policia que
erra por falha ndo desejada e o delinquente que age deliberadamente por dolo” (Alves, 2011,
p.135).

Tendo sido apresentada a missao da PSP, e considerando as carateristicas expostas,
justifica-se fazer uma breve entrada acerca da cultura organizacional policial, com a qual a

PSP se identifica. De acordo com Skolnick (cit. in Durédo, 2008, p.73) existem trés fatores

20 Duréo (2016, p.115) refere que uma das principais maneiras de realizar esse escrutinio social, serd “manter
os policias imersos nos bairros que patrulham”, ou seja, a existéncia de esquadras em bairros vulgarmente
designados de ‘problematicos’, e nao so.
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fundamentais: “o perigo enfrentado, a autoridade junto do publico, e a busca de eficacia da
acao”, sendo que a particularidade reside na sua combinagao, da qual resultam percegdes “de
um trabalho e a predisposi¢do de agir de determinada forma” (Durdo, 2008, p.73). Durédo
(2008, p. 73) refere que é a partir destes pressupostos que surgem carateristicas como o
“isolamento social compensado pela forte solidariedade interna; da valorizacdo do
pragmatismo e do conservadorismo intelectual, politico e social; e também de um ethos
masculino, de atitudes nacionalistas dominantes”, o que alimenta atitudes preconceituosas.
Do mesmo modo verifica-se desconfianga ¢ a criagdo de uma “visdo cinica e pessimista da
sociedade e dos sentidos do seu trabalho” (Durdo, 2008, p.73), o que contribui também “para
sentimentos de isolamento e intolerancia” (Oliveira & Queirds, 2012, p.286), bem como o
aparecimento do humor. As “exigéncias decorrentes das leis, as necessidades ¢ vontades de
uma sociedade em constante mudanca, o desenvolvimento de novas realidades criminais e
de apoio social as pessoas mais desfavorecidas e vulneraveis associados a condicfes de
trabalho pouco favoraveis” (Luis, 2011, p.25), tornam facil depreender que o “contexto
profissional das policias portuguesas tem uma relagdo com os sintomas de salde/doenca
destes profissionais, nomeadamente ao nivel do stresse e burnout” (Gongalo, Gomes,
Barbosa & Afonso, cit. in Luis, 2011, p.25). Temos trilhado um caminho de acesso facil ao
stresse e ao burnout e dificultado o caminho da mudanca, inovadora, positiva, e repleta de
mais valias para a prevencao da sindrome (Cristina Queirds, comunicacdo pessoal, 21 de
marco, 2019).

Nos primdrdios da identificacdo e caracterizacdo do burnout, ou seja, nos estudos
desenvolvidos por Freudenberger (1974), esta sindrome foi associada a ‘profissdes de ajuda’,
tais como médicos, enfermeiros e policias (Antunes & Sa, 2019), uma vez que estas
profissfes assentam no relacionamento interpessoal estando assim mais “sujeitas as
exigéncias de contacto pessoal (como a gestdo e direcdo de pessoas, 0 atendimento ao
publico, etc.)” (Ramos, 2001, p.160). Isto € transparecido nas fungdes policiais de todas as
classes (Agentes, Chefes e Oficiais), o que permite concordar com Silva (2012, p.106),
quando afirma que “a fungdo policial ¢ uma atividade onde a motivacgdo e a frustragéo
caminham sobre uma ténue linha divisoria”.

As tarefas do policia implicam, de acordo com Cristina Queirds (comunicagéo
pessoal, 21 de margo, 2019), “trabalhar com situacdes de injustica, com o crime, ver
situacdes em que os pais matam os filhos”, onde o policia acaba por se ver envolvido em
ocorréncias particulares, como “solicitagdes relacionadas com tentativas de suicidios, de

mortes subitas, de pessoas fisica ou mentalmente doentes, de pessoas perdidas ou
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desorientadas, de vitimas de crimes, ou que por qualquer outro motivo necessitem de
assisténcia” (Sousa, 2006, p.51). Tudo isto leva a emergir sentimentos de raiva e medo, uma
vez que ocorre um envolvimento intenso ao nivel de fatores fisicos, psicoldgicos e sociais,
crescendo por isso sentimentos de impoténcia e desgaste emocional (Maslach & Jackson,
1984). Isto é agravado quando as expectativas defraudadas extravasam o ambiente
profissional, passando para o meio familiar, onde se torna impossivel conciliar o trabalho
com a familia, o que leva a que o nivel de qualidade de vida desca gradual e
progressivamente (Nhoria, et al., 2008). Situacfes destas necessitam, em primeira linha, da
envolvéncia das estruturas micro (esquadras), que atuem e facilitem na medida do possivel,
com as ferramentas que estdo ao seu alcance; e, em situagdes mais complexas, da
envolvéncia de estruturas macro da organizacdo, que permitam ao elemento estar mais
préximo da sua familia. Nao obstante disto, o policia vé-se muitas vezes perante situacoes
em que prefere dispensar algum do tempo com a familia para conseguir ganhar mais algum
dinheiro ‘extra’ (maioritariamente através de servigos remunerados), de maneira a alcangar
alguma seguranca econdémica (Garcia, Nesbary & Gu, 2004).

“A produgdo da seguranca implica a mobiliza¢do de recursos” (Clemente, 2010,
p.155). Neste sentido, tém sido feitas melhorias em diversas esquadras, “mas muito
raramente surgiram edificios criados de raiz para albergar os policias” (Duréo, 2008, p.100).
Atualmente € mais comum vermos esquadras relativamente novas, no entanto ainda é muito
frequente depararmo-nos com “fracas condig¢des logisticas e de higiene dos espagos” (Durao,
2008, p.100). Isto remete-nos para a falta de meios fisicos e materiais, problema varias vezes
abordado na entrevista feita a Queir6s (comunicacdo pessoal, 21 de marco, 2019), onde a
mesma refere, conjuntamente, a “falta de meios, o crime cada vez mais violento, mais
sofisticado em que a policia tem de se estar a adaptar constantemente”, sdo condigdes
facilmente promotoras de stresse e burnout.

Ap0Os esta contextualizacdo, categorizamos a origem do stresse policial. Este pode
ser oriundo do proprio ‘contetdo’ do trabalho, job content, ou do contexto do trabalho, job
context (Violanti et al., 2017). O primeiro refere-se aos “horarios de trabalho; trabalho por
turnos; longos periodos de trabalho; horas extra e trabalho ‘judicial’ [court work]; e eventos
traumaticos, sejam estes de carater fisico ou psicologico” (Violanti et al., 2017).
Relativamente ao job context, este diz respeito aos stressores organizacionais, isto &, as
carateristicas da organizacdo e ao comportamento organizacional que produzem stresse

(como s@o exemplos a burocracia excessiva e méas relagdes com colaboradores, e varios
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outros mencionados ao longo deste trabalho que s&o aplicaveis a PSP, como a qualquer outra
organizacédo) (Violanti et al., 2017).

Os resultados de um estudo feito por Violanti e Aron (1995) definiram as trés
principais fontes de stresse na atividade policial. As mais relevantes foram o "matar alguém
em servigo", ou "ver um colega ser morto em servico", sendo estes os principais stressores
caraterizadores da funcdo policial (Garcia et al., 2004), que tém como consequéncias no
policia a criacdo de sentimentos de “perigo, raiva, memorias (flashbacks), isolamento,
entorpecimento emocional, dificuldades em dormir e depressdo” (Violanti & Aron, 1995, p.
291), que poderdo conduzir “a excitabilidade, a agressividade e a raiva” (Oliveira & Queiros,
2012)L. Segue-se o trabalho por turnos, onde a rotagdo que é feita afeta os ciclos de sono,
habitos alimentares, a vida familiar e o bem-estar psicolégico (Violanti & Aron, 1995). O
terceiro stressor sera a falta de apoio e supervisao por parte das chefias. Pelo estudo (Violanti
& Aron, 1995) é possivel perceber que as estruturas policiais ndo estdo preparadas para o
estabelecimento de relagdes interpessoais com a hierarquia. Num estudo mais recente,
Violanti et al. (2013) desenvolvem as ideias anteriores de forma a que sejam mais
abrangentes, referindo que alguns dos fatores stressantes, inerentes a atividade, fungéo e
organizacao policial serdo o risco e 0 perigo que os policias correm, a organizacdo
administrativa e altamente burocratica da organizacdo e ainda o trabalho por turnos,
acoplado ao excesso de trabalho (workload). A este propdsito, Oliveira e Queirds (2012,
p.286) sdo sucintos, dizendo que “a pressdo da cultura policial por parte dos colegas e da
hierarquia, juntamente com a pressao da sociedade, pode levar o agente a ‘sobreinvestir’ no
papel policial de forma constante e permanente”, uma vez que, mesmo saindo do ‘servigo’,
ndo deixa de sentir sobre si o peso do papel/identidade profissional de ser policia. “Estamos
entdo perante um conjunto de fatores de risco que contribuem para o aparecimento do stresse
e da sindrome de burnout” (Oliveira & Queirds, 2012, p.286).

Das fontes de stresse referenciadas, € sabido que surgem consequéncias fisicas e
psicologicas variadas, que afetam de forma adversa as vidas profissionais e pessoais dos
policias, tais como depressdao, comportamentos agressivos e suicidio (Garcia et al., 2004;
Queiros, Kaiseler & Silva, 2013). No que diz respeito aos sintomas de satde fisica, “existem
estudos reportando que os policias estdo, comparativamente a outros grupos profissionais,
mais propensos a queixas relacionadas com o stress profissional, o que leva a diversas

tipologias de doencas: cardiacas, gastrointestinais, dermatoldgicas, dores de cabegas e

2L Este € designado por Violanti et al. (2017) como PTSD, vulgarmente designado por stresse pos-traumatico.
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ulceras no estomago” (Gongalves, 2011, p.129), sendo que esta situagdo culmina numa
situagdo dramatica: “uma taxa de morte prematura significativamente elevada” (Gongalves,
2011, p.129). Cristina Queirds (comunicacdo pessoal, 21 de marco, 2019) refere que como
em qualquer profissao, “0 burnout leva a cometer mais erros, porque se a pessoa esta com
0s recursos psicologicos gastos para gerir o seu mal-estar, esta a prestar menos aten¢ao ao
exterior, portanto uma primeira dificuldade ¢ o niimero de erros no desempenho”. Surge
também a “inseguranca, €, neste caso, a pessoa comeca a sentir-se incompetente, pois [uma
vez que] os tais recursos psicoldgicos ndo chegam, aquilo que [antes] fazia de uma maneira
muito facil, agora d& o dobro ou o triplo do trabalho e de cansaco” (Cristina Queirds,
comunicacdo pessoal, 21 de margo, 2019). E entdo temos “um caldeirdo explosivo: ‘eu
cometi um erro sou incompetente, eu fui agressivo, fui cinico para com as outras pessoas,
entdo eu ndo tenho jeito para ser policia’, e dai até ao suicidio é um saltinho” (Cristina
Queirds, comunicagdo pessoal, 21 de marco, 2019).

Fazendo uma avaliagdo, na funcdo de policia verifica-se uma prolongada
insuficiéncia de pessoal, originando uma vincada sobrecarga de trabalho “que reduz
drasticamente as folgas para assisténcia a familia e os necessarios periodos de descanso para
recuperagdo individual” (Alves, 2011, p.187). Quanto ao ‘servigo’, tem-se verificado um
agravamento da quantidade e qualidade da criminalidade, “que se conjuga com sentimentos
de falta de apoio legislativo e judicial, implicando um prolongado desgaste fisico e
psicologico” (Alves, 2011, pp.187-188). Verificam-se ainda grandes fatores de instabilidade,
dos quais as “transferéncias de local de trabalho, colocagdes inconvenientes para a familia,
atrasos em promocoes, desequilibrios remuneratorios” (Alves, 2011, p.187), provocam um
clima de incerteza. Tudo isto firmado num sentimento diario “de impasse, mais ou menos
generalizado, sobre o que é esperado do policiamento como pratica” (Durdo, 2011, p.134).

Queirés (comunicacdo pessoal, 21 de marco, 2019), na entrevista realizada
pessoalmente, aconselha, como metodo preventivo, que a formacdo dada aos novos
elementos, os sensibilize para o tema (burnout), “nomeadamente [quanto as] suas
expectativas, do prejuizo do stress, da importancia de gerirem o coping, das estratégias mais
adequadas”. Num “ponto de vista quase formal, melhorar a resposta na institui¢ao”,
favorecendo uma “menor rotatividade dos elementos” e fomentando a existéncia de um
“tutor [para] cada jovem policia que va para o terreno”, sugerindo que este seja alguém mais
velho, atento a estes sintomas (Cristina Queiros, comunicacéo pessoal, 21 de margo, 2019).
Para que estas ideias resultem, é necessario que seja transmitida informacao acerca desta

tematica logo na “formacao-base” que € dada na PSP (quer na EPP, quer no ISCPSI),
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viabilizando “uma sessdo ou outra em termos letivos em que se avisasse os futuros
profissionais do risco que correm” (Cristina Queir6s, comunicagdo pessoal, 21 de marco,
2019). Isto é ainda mais fundamental no papel de comandante, enquanto superior
hierarquico, uma vez que este tem sob a sua algada diversos Homens. Neste sentido, Queiros
(comunicacéo pessoal, 21 de marco, 2019) sugere que o comandante atue em duas frentes:
uma consiste em “perceber que ele proprio ndo deve ou ndo pode entrar em situacdo de
burnout”, sendo que a outra “é prestar atengdo a sua equipa, perceber se as pessoas estao
bem ou mal [e] sensibilizar os elementos para poderem reportar”. Do mesmo modo, Cristina
Queiro6s (comunicagdo pessoal, 21 de margo, 2019) aconselha o comandante a “estimular os
mecanismos de partilha entre os Homens, (...) estar atento a esta noc¢do de partilha e apoio
de pares, sensibilizar”, e a vigiar estas situacdes.

“Muitas vezes incompreendido, poucas vezes reconhecido, o trabalho policial pode
dar um sentido sobrenatural a vida de cada agente policial” (Clemente, 2015, p.41). No
entanto, 0 que muitas vezes acontece, € que o policia ndo encontra esse sentido no trabalho,
e as situacBes com que se depara vao “revoltando e gerando no proprio policia a duvida,
‘entdo porque é que a sociedade nao faz nada?’, ‘porque é que nos prendemos um criminoso
e depois o0s juizes soltam?’” (Cristina Queirds, comunicagdo pessoal, 21 de margo, 2019).
N&o encontrando resposta para as duvidas e incompreensGes que fomos consignando, o
policia afunda-se numa espiral de frustracdo e desilusdo, que o conduz ao burnout, muitas

vezes, sem que disso esteja ciente.

4.2. Da prevencgao ao tratamento: medidas adotadas na PSP

Para a elaboracédo deste subcapitulo, resolvemos recorrer a Divisdo de Psicologia da
PSP, uma vez que esta tem a funcdo de assegurar a prestacao de servicos de psicologia clinica
ao pessoal da PSP e, como tal, terd& conhecimentos valiosos que nos possibilitardo
compreender quais s@o as medidas preventivas, de detecdo e tratamento/acompanhamento
que sdo tomados quanto a este assunto. Para tal, recorremos a entrevistas presenciais,
realizadas, mais concretamente, de forma conjunta a Técnica Superior Matilde Fernandes, e

ao Técnico Superior Jorge Silva®? que servira de sustentagdo para o presente subcapitulo.

22 Referenciado como comunicagdo pessoal ao longo do texto.
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4.2.1. Da prevencao praticada

Cristina Queir6s (comunicacao pessoal, 21 de marco, 2019) afirma que os casos de
burnout sao, na sua grande maioria, identificados, “quando hd uma explosdo emocional no
trabalho completamente desajustada”. De acordo com Jorge Silva (comunicacao pessoal, 02
de abril, 2019) a melhor ferramenta ao servigo da prevengdo “é a comunicagao entre as
pessoas, que esta ao alcance do agente que entrou no Ultimo curso até ao Diretor Nacional”,
completando que “se for promovida uma comunicacdo constante entre pessoas, mais
facilmente estas questdes [burnout] sdo detetadas, independentemente de modelos mais ou
menos estruturados de prevengdo que possam existir”’. O segundo passo seria proporcionar
formacao sobre o assunto, isto &, dar “alguma educacéo, alguma literacia sobre satide mental,
seria muito importante” (Jorge Silva, comunicacdo pessoal, 02 de abril, 2019). Ou seja, isto
tudo passara pela “sensibilizacdo e prevencdo [que permitam ao] agente ter consciéncia de
quando esta bem e o que deve fazer quando nédo se sente bem e procurar apoio” (Jorge Silva,
comunicacgéo pessoal, 02 de abril, 2019).

No que se refere a mecanismos designados de formais por Jorge Silva (comunicacéao
pessoal, 02 de abril, 2019), “a divisdo de psicologia tem em curso, ndo especificamente para
0 burnout, mas para uma area mais alargada, um conjunto de procedimentos que visam
justamente a detecdo precoce de varias questdes associadas ao sofrimento e ao mau estar”.
Dentro destas contam-se varias “acdes de rastreio ou prevencdo chamadas de reavaliacao,
onde um dos instrumentos ou varios dos instrumentos visam especificamente areas de
vulnerabilidade do stresse e inclusivamente de burnout” (Jorge Silva, comunicacao pessoal,
02 de abril, 2019). Dentro daquilo que é a sua capacidade de resposta, a Divisdo de
Psicologia da PSP tenta chegar a um maior nimero de profissionais, terminando sempre esta
reavaliagdo com uma entrevista (reforcando a ideia da importancia da comunicagédo) (Jorge
Silva, comunicac&o pessoal, 02 de abril, 2019). Esta reavaliacio tem carater obrigatorio?, e
no ideal deveria acontecer “de dois em dois anos, de trés em trés anos”, o que, em alguns
Comandos Policiais, ja acontece (Jorge Silva, comunicacdo pessoal, 02 de abril, 2019),
constituindo, em termos de rastreio, um ritmo muito bom, sendo que, ao nivel de salde
mental, é Unico, porque ndo existe muito esta cultura em Portugal (Jorge Silva, comunicacao
pessoal, 02 de abril, 2019). No entanto, ainda existem Comandos onde esta reavaliacdo

nunca foi feita, isto é, ainda néo foi iniciada (Jorge Silva, comunicagéo pessoal, 02 de abril,

23 Os elementos sdo notificados pelo proprio Comando para comparecerem na reavaliagdo psicoldgica, sendo
esta uma situacdo considerada ‘de servigo’ (tal como ir a tribunal) (Fernandes & Silva, comunicacao pessoal,
02 de abril de 2019).
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2019), sendo que a justificacdo para este facto advém do escasso nimero de recursos
humanos (psicologos) ao dispor da Divisdo de Psicologia da PSP (Matilde Fernandes,
comunicacéo pessoal, 02 de abril, 2019).

Matilde Fernandes (comunicacdo pessoal, 02 de abril, 2019) aponta ainda dois
grandes mecanismos de suporte a prevengdo destes casos. O primeiro sera “0 plano de
prevencdo de suicidio, dentro do qual esta alocada a reavaliacdo, acbes de formacdo, acoes
de sensibilizacdo, e foram criados elementos de ligacdo” (Matilde Fernandes, comunicagédo
pessoal, 02 de abril, 2019)., os quais se materializam em pessoas com alguma capacidade de
“relagdo com os colegas, para que, em caso de necessidade, e ndo se sentindo os elementos
capazes de falar com o comandante, (por questdes de medo de avaliagfes, de impactos no
servico), tenham uma outra pessoa” ao seu nivel, e que funciona como elo de ligacdo ao
gabinete de psicologia (previsto existir em todos os Comandos, e com psicdlogos em
‘permanéncia’) (Matilde Fernandes, comunicagdo pessoal, 02 de abril, 2019). Nao se
pretende que isto seja um procedimento cristalizado, isto &, que tenha de ser o elemento com
problemas a falar com o elo de ligacao, podera ser sim um colega que detete algum problema
no seu comportamento e atitude, a informar o elemento de ligacdo que procederd, através de
contacto com o gabinete de psicologia, ou com contacto direto com a pessoa, conforme 0s
casos (Matilde Fernandes, comunicacao pessoal, 02 de abril, 2019). O segundo mecanismo
respeita ao “Despacho do Senhor Diretor Nacional que vem na sequéncia de uma Ordem de
Servico e do Despacho n.° 37/GDN/2010, relativamente a vitimacdo policial” (Matilde
Fernandes, comunicacdo pessoal, 02 de abril, 2019). Este “determina que um dos vetores
de desenvolvimento estratégico passa pela competéncia do departamento de
formacéo/divisao de psicologia, no refor¢o ao apoio psicolégico administrativo e social a
vitima e aos seus familiares diretos” (Matilde Fernandes, comunicacgdo pessoal, 02 de abril,
2019), ou seja, “passa a ter carater de obrigatoriedade por parte dos Comandos, a
comunicacdo, no mais curto espaco de tempo possivel, a Divisdo de Psicologia, dos
elementos policiais vitimas de agressao”, e nao so, “pode ser uma situacao apenas de injurias,
mas em que o elemento estava mais vulneravel e se sentiu em risco por algum motivo”, e
gue se materializa no surgimento de um stressor muito grande, ao qual o elemento precisa
de ajuda para ultrapassar.

Cristina Queirds (comunicacao pessoal, 21 de marco, 2019) sublinha que, “dentro da
divisdo de psicologia ha muita preocupacdo em identificar o burnout, a depressdo, a
ansiedade”, no entanto, “com tdo poucos psicologos no gabinete e com tantos policias no

terreno, ndo ha uma avaliagdo periddica que deveria ser feita para sinalizar”, considerando

39



Burnout: implicagdes e desafios no desempenho das fungdes policiais

por isso que as medidas atualmente adotadas sdo as adequadas “dentro daquilo que ¢ a falta
de recursos dos psicélogos na policia”.

Referimos ainda, a titulo de exemplo, uma medida adotada por diversas esquadras
estrangeiras, onde estas providenciam algum tipo de orientacdo e/ou aconselhamento que
permita aos seus elementos uma melhor gestéo dos seus stressores (Garcia et al., 2004, p.34).
Esta é uma ideia semelhante a dos elementos de ligacdo existentes nas Divisdes, mas huma
dimensdo ainda mais reduzida, ao nivel de uma subunidade operacional, onde as relacdes
sdo mais proximas, o que podera viabilizar uma maior abertura ao dialogo e a detecéo das
situacOes flagrantes (ndo nos esquegamos que o elemento indicado para ser o elo de ligagédo
entre a Divis&o e o gabinete de psicologia, muitas das vezes ndo conhece todos os elementos

que laboram na Divisao e, se conhece, ndo estabelece contacto regular com todos eles).

4.2.2.Po6s-detecdo: acompanhamento e tratamento

“Como qualquer doenca psicoldgica, mental, ou fisica se é detetada tem de se tratar”
(Cristina Queirds, comunicacdo pessoal, 21 de marco, 2019). Primeiramente, para ser feito
0 acompanhamento, este tem de ser aceite pelo préprio. Em consonancia, este tratamento é
casuistico, ou seja, ¢ “desenhado a escala da necessidade de cada pessoa” (Jorge Silva,
comunicacdo pessoal, 02 de abril, 2019). D&-se entdo o acolhimento na Divisdo de
Psicologia da PSP (ou respetivos gabinetes distribuidos pelos Comandos) “e depois a
constru¢do com a propria pessoa de determinados objetivos terapéuticos a alcancar”, dando-
se ai o inicio do trabalho com o individuo (Jorge Silva, comunicacéo pessoal, 02 de abril,
2019).

Faz parte das competéncias da Divisdo de Psicologia, fazer sugestdes que se achem
adequadas a melhoria da situacdo clinica do individuo, como, por exemplo, uma “sugestao
de alteracdo do que quer que seja a nivel laboral” (Jorge Silva, comunicacao pessoal, 02 de
abril, 2019). No entanto, tal como refere Matilde Fernandes (comunicacdo pessoal, 02 de
abril, 2019), aquilo que é promovido, “é que seja 0 proprio a ser capaz de resolver estas
situagbes na vida dele, porque sendo aquilo que estamos a passar mais uma vez é o
desempoderamento”, dando ainda mais um sentimento de inutilidade e incapacidade a
pessoa. Queirds (comunicacdo pessoal, 21 de margo, 2019) refere ainda ser importante
ensinar a pessoa “que vai retornar ao trabalho, a gerir as suas expectativas”, proporcionando
ainda que esta seja reintegrada de forma natural nas suas fungdes.

Referimos ainda que, no que diz respeito as chefias diretas do elemento que recorreu

a Divisdo de Psicologia, este deve permanecer em contacto com ele, de maneira a
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acompanhar o seu progresso. Este acompanhamento ndo é feito diretamente com a Diviséo
de Psicologia, uma vez que esta ndo deve divulgar as informagdes dadas em contexto de
consulta a quem quer que seja, pois o seu principal objetivo é ajudar a pessoa que precisa de
ajuda, e ndo necessariamente informar o seu comandante direto da sua evolucdo (Matilde

Fernandes, comunicagéo pessoal, 02 de abril, 2019).

4.2.3. Adificuldade da prevencao, detecao e tratamento do burnout em forcas policiais

Neste campo 0 que salta mais a vista serd o estigma existente no seio policial. De
acordo com Queirds (comunicacdo pessoal, 21 de marco, 2019) a detecdo do burnout nos
policias ¢, muitas das vezes dificil, “porque controlam, sofrem mais para dentro, dai o perigo
do suicidio, ou entdo quando pdem para fora é a explosao mais de agressividade no momento
que potencia”. Este tipo de problema ¢ encarado no meio policial como “a sindrome do fraco,
foi aquele policia que se estava a divorciar e entrou em burnout” (Cristina Queirds,
comunicacdo pessoal, 21 de margo, 2019) o que implica uma mudanga vincada de
mentalidades. Tem de se percorrer (e tem sido percorrido) “um caminho de combate ao
estigma, de combate a desinformacao” (Jorge Silva, comunicacao pessoal, 02 de abril, 2019),
para que se compreenda que 0 Homem que pede ajuda, ndo € menos que 0s outros, reconhece
sim as suas capacidades e fraquezas, e tem a humildade suficiente para aceitar ajuda para as
ultrapassar. Ao receio de ser conotado como ‘maluquinho’ e/ou fragil, junta-se o de perder
subsidios remuneratdrios (0 que acontece quando é retirada a arma a um elemento e este
deixa de fazer servico operacional), pelo que mais vale ndo ir, do que correr esse risco
(Cristina Queiros, comunicacdo pessoal, 21 de marco, 2019).

Segue-se, por fim, a falta de meios humanos para se atingirem as condicdes ideais de
prevencdo. Matilde Fernandes (comunicacdo pessoal, 02 de abril, 2019), aponta a
“necessidade de mais recursos humanos principalmente na zona do interior para podermos
dar resposta de uma forma eficaz, [uma vez que] toda a faixa do interior esta a ser assegurada
por um psiclogo com uma deslocacdo semanal”. E necessario gerir as expetativas,
compreender 0 que conseguimos mudar, “perceber se a Divisdo de Psicologia tem recursos
suficientes para fazer isto e como ¢ que ela é encarada pelos proprios policias” (Cristina
Queirds, comunicacao pessoal, 21 de margo, 2019), e percorrer sempre um caminho de
melhoria, com mais sensibilizacdo, formacdo de base, e um aumento dos quadros de

psicologos ao servico da PSP que permitam cobrir todo o territdrio nacional.
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5. Formulacgao do problema de investigacdo

N&o ha davida que existem profissGes que induzem mais o stresse do que outras
(Roberg, Novak, Cordner & Smith, 2015). Do mesmo modo, temos plena consciéncia que,
dentro deste grupo restrito, esta o ser-se policia, nao fosse verdade que “quotidianamente, a
Policia esta em contacto com o pior e o melhor da sociedade, vivendo ao ritmo diério das
ocorréncias, bastante imprevisivel” (Clemente, 2010, p.146). Neste sentido, é Obvia a
existéncia de uma maior propensao para o desenvolvimento da sindrome de burnout em
elementos pertencentes as Forcas e Servicos de Seguranca (FSS), principalmente naqueles
que atuam em areas urbanas, onde prolifera o crime e os cenarios de violéncia (Campos,
2016).

Assumindo o panorama exposto, torna-se necessario compreender que mecanismos
de prevencdo do burnout poderdo ser Uteis as FSS, mais concretamente a PSP, de forma a
evitar que os seus Homens atinjam este estado. Destarte, compreendemos que é importante,
para permitir que a missdo da PSP se cumpra, entender em que medida séo afetadas as
funcdes policiais de um elemento com esta sindrome.

Face ao apresentado, e considerando que todos os fatores descritos correspondem a
desafios, afigura-se oportuno definir o problema de investigacdo que, de acordo com Quivy
& Campenhoudt (2005, p. 44), é onde “o investigador tenta exprimir o mais exatamente
possivel aquilo que procura saber, elucidar, compreender melhor”. Por conseguinte, coloca-
se 0 problema de investigacdo por nés definido: Quais os desafios colocados pelo burnout
ao desempenho das funcdes policiais?

Acoplada a esta pergunta, surge uma outra questdo derivada (PD), a qual
consideramos relevante dar resposta, uma vez que se materializa numa solucéo pratica que
podera ter efeitos no plano real (designado, na giria policial, como ‘no terreno’). Como
verificAmos pelo enquadramento feito previamente, a solucéo para o burnout passa pela sua
prevencdo. Neste sentido, almejando nds que as propostas de solucdo que ambicionamos
definir, sejam possiveis e praticaveis, colocamos a seguinte PD: Que mecanismos de

prevencdo do burnout poderao ser aplicaveis a PSP?
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Il - METODO

1. Consideracgdes Metodologicas

Mediante o caminho que o investigador pretende percorrer na sua investigacéo, eis o
método. De acordo com Santo (2015, p.13), o método “procura traduzir uma concegao global
de planeamento de uma investigagdo que compreende (...) um caminho de investigacdo
apropriado e validado face a objetivos, meios e resultados esperados”. Como tal, é
obrigatorio que o investigador “seja capaz de conceber e de pér em pratica um dispositivo
para a elucidacdo do real, isto €, no seu sentido mais lato, um método de trabalho” (Quivy e
Campenhoudt, 2005, p. 15) para a sua investigacéo.

Considerando que: que o presente trabalho procura discriminar que desafios acorrem
ao correto desempenho das atividades policiais, tendo em conta a sindrome que assola a
instituicdo PSP, o burnout, bem como possiveis solugdes; estamos cientes que, de acordo
com Oliveira e Queiros (2012, p.284), dos estudos realizados em Portugal sobre a Policia,
poucos se desenrolam no ambito psicoldgico, provando assim ndo haver uma tentativa de
“compreender o policia na sua valéncia humana, ou seja, enquanto pessoa gque apresenta
conflitos internos, defesas, problemas, emocdes”; esta € uma abordagem inovadora do tema,
uma vez que nos dara uma visao diferente sobre esta questdo; optamos pela abordagem
qualitativa. Aliado a todos os fatores elencados, Flick, Kardorff & Steinke (2004) defendem
que sdo os métodos qualitativos, 0s que mais contribuem para uma compreensao mais clara
das realidades sociais, 0 que € corroborado por Santo (2015, p.27), que afirma que estes
métodos permitem que ‘“‘a investigacdo possa recolher e refletir sobretudo aspetos
enraizados, menos imediatos, dos habitos dos sujeitos, grupos ou comunidades em analise”,
vindo sustentar a interpretagdo feita pelo investigador, dos habitos praticados. Assim,

optando pelo uso de métodos qualitativos neste estudo, escolhemos a técnica da entrevista.

2. Carateristicas dos inquiridos

“Num estudo por entrevista, liga-se a decisdo sobre a selecdo das pessoas a
entrevistar e sobre os grupos a que devem pertencer” (Flick, 2005, p.63), uma vez que, seréo
as suas respostas as questdes colocadas que culminardo nos resultados do estudo. Nesta
senda, ndo se procura uma representatividade extensa dos resultados, dando privilégio a

qualidade da informacéo dada pelos entrevistados nas suas respostas, onde estas “valem por
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si proprias e ndo como representativas de outros individuos ou comunidades” (Santo, 2015,
p. 33).

Atentando o exposto e tendo 0s objetivos do estudo em mente, concluimos que seria
proveitoso compreender os significados que os comandantes de esquadra e de divisao
atribuem ao burnout, e a forma como este afeta 0 bem-estar do(s) elemento(s), e 0 seu
desempenho profissional. A escolha dos participantes justifica-se perante o facto de estes
comandantes serem a “primeira linha de intervengao”, isto €, Sd0 0S primeiros a providenciar
apoio (juntamente, claro esta, com os restantes colegas) e a recorrer a ferramentas ao dispor
na PSP, ou seja, sdo uma peca fundamental no processo, sendo por isso necessario que
estejam cientes do que € o burnout, das suas implicacdes, e dos mecanismos ao seu alcance
nestas situacdes. A par disto, temos ainda a intencdo de obter uma visdo acerca deste
assunto, que ndo seja demasiado proxima e a0 mesmo tempo que tenha uma distancia
moderada, de maneira a compreender, com a maior imparcialidade, credibilidade,
veracidade e transparéncia o que realmente se verifica na PSP acerca desta tematica.

Assim sendo, optou-se por selecionar 26 informantes, de forma aleatoria, a exercer
funcGes como comandante de divisdo, ou de esquadra, nos Comandos Metropolitanos de
Lisboa e do Porto?*. Neste universo de 26 informantes selecionados, apenas 20 compde a
nossa amostra, uma vez que foram estes os informantes que tiveram disponibilidade para
colaborar no presente estudo, sendo estas 20 entrevistas 0 seu corpus.

Dentro da selecdo feita dos participantes, foi determinado um perfil
sociodemogréafico de cada um deles, tendo em conta o que pretendemos analisar ou explorar
(Sarmento, 2013). Assim sendo, tal como é possivel observar no Quadro 1, deu-se
relevancia, como seria expectavel, ao cargo que exerce na organizacao, e 0 género, tentando,

nestes fatores, manter alguma variedade.

Quadro 1 — Participantes — Género/Cargo

Género/Cargo Comandante de divisao Comandante de esquadra TOTAL
Masculino 4 12 16
Feminino 1 3 4

TOTAL 5 15 20

Fonte: Elaboragdo prdpria através da recolha de dados por meio das entrevistas

24 Devido a impossibilidades e tempo e espaco, ndo foi possivel realizar um estudo mais abrangente, pelo que
optamos por fazé-lo nos dois maiores Comandos Policiais do pais.
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No seguimento do exposto, apresentamos o Quadro 2, onde associamos 0S

entrevistados, a respetiva Categoria e Fungdo que desempenham, por forma a termos uma

visdo mais completa dos participantes do estudo.

Quadro 2 — Participantes — Entrevistado(a)/Categoria/Funcéo

Entrevistado(a) Categoria Funcéo

c.o1 Intendente Comandante da Divisdo Policial de Vila Nova de Gaia (CometPor?)

C.02 Intendente Comandante da 2.2 Divisdo Policial do CometPor

C.03 Subintendente Comandante da 1.2 Divisdo Policial do CometPor

C.04 Subintendente Comandante da Diviséo de Seguranca Aeroportuaria do CometLis?®

C.05 Subintendente Comandante da 1.2 Divisdo Policial do CometLis

C.06 Comissario Comandante da Esquadra da Maia (CometPor)

C.07 Comissario Comandante da Esquadra de Cedofeita (CometPor)

C.08 Comissario Comandante da Esquadra do Infante (CometPor)

C.09 Comissario Comandante da Esquadra da Foz (CometPor)

C.10 Comissario Comandante da Esquadra do Canidelo (CometPor)

c.11 Subcomissario Comandante da Esquadra da Praga de Espanha (CometLis)

Cc12 Subcomissario Comandante da Esquadra de Queijas e de Carnaxide (CometLis)

C.13 Subcomissério Comandante da Esquadra de Fiscalizagdo Técnica (DT2"-CometLis)

C.14 Subcomissario Comandante da EIFP?8 da Divisdo de Vila Nova de Gaia (CometPor)

Cc.15 Subcomissario Comandante da EIFP da 3.2 Diviséo Policial do CometPor
Comandantes da Esquadra de Turismo e da EIFP da Divisdo de

G.08 Subcomissario Seguranca a Transportes Publicos do CometL.is

C.17 Subcomissario Comandante da Esquadra de Cascais (CometLis)

Cc.18 Subcomissario Comandante da Esquadra de Carnide (CometLis)

C.19 Subcomissario Adjunto do Comandante da Esquadra do Infante (CometPor)
Comandante da Esquadra da Penha de Franca e da EIFP da 5.2

C.20 Subcomissario Diviséo Policial do CometLis

Fonte: Elaboragdo prdpria através da recolha de dados por meio das entrevistas

Como é possivel verificar, os participantes abrangem um vasto leque de subunidades,

sejam estas de competéncia especifica (como € o caso, por exemplo, da esquadra de turismo,
ou da divisdo de seguranca aeroportuaria), ou de competéncia genérica®, tendo sido esta

uma das nossas preocupacdes: heterogeneidade.

25 Comando Metropolitano do Porto.

26 Comando Metropolitano de Lisboa.

27 Divisdo de Transito.

28 Esquadra de Intervencdo e Fiscalizacdo Policial.

29 A distingdo entre subunidades de competéncia especifica e de competéncia genérica, pode ser encontrada no
Despacho n.° 20/GDN/2009, referente a organizacdo e competéncias das unidades territoriais da Policia de
Seguranca Publica.
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Do mesmo modo, é possivel constatar que um dos entrevistados desempenha funcgdes
de adjunto de esquadra. Isto sucede porque o mesmo é adjunto do comandante de uma
esquadra complexa e, tal como é referido na Orientagdo Técnica n.° 10222/DRH/2017%,
estas acarretam um grau de complexidade substancialmente superior as restantes esquadras,
o que implica que este adjunto de esquadra deva pertencer a categoria de Oficial, e seja
também um dos participantes do nosso estudo.

Acrescentamos ainda alguns dados relativos a idade e tempo de servico dos
entrevistados. Desta feita, 0 nUmero de anos de servico varia entre 0s 7 (sete) e os 31 (trinta
e um), sendo que a média é de 15,6 anos de servigo. Quanto as idades, a média das mesmas
é 35 (trinta e cinco) anos, estando intervaladas entre os 25 (vinte e cinco) e os 55 (cinquenta

e cinco) anos.

3. Instrumento de recolha de dados

Primeiramente foi feita uma revisdo do estado da arte, uma vez que o presente tema,
na sua vertente teorica, ja possui alguns documentos de importante leitura. Este primeiro
passo, “obtempera ao critério de adequacdo ao problema de investigacao formulado e tenta,
entre as varias op¢des de construcdo tedrica, enraizar o mais possivel os diferentes resultados
que decorram da parte empirica” (Campos, 2016, p. 40).

Como previamente mencionado, a técnica por nos utilizada na conducgéo do presente
estudo foi a entrevista. A entrevista é utilizada, de acordo com Bogdan e Biklen (cit. in
Sarmento, 2010, p.30), “para recolher dados descritivos na linguagem do proprio sujeito,
permitindo ao investigador desenvolver uma ideia sobre a maneira como 0s sujeitos
interpretam aspetos do mundo”. Estas informacgdes obtidas a partir de discursos, individuais
ou em grupo, (Sarmento, 2010), pressupde o estabelecer de uma “relacao de confianga e a-
vontade com o entrevistado, de forma a que se consigam respostas fidedignas” (Santo, 2015,
p.32), isto é, que transparecam o verdadeiro pensamento, opinido, ideia, do inquirido (Santo,
2015). Destarte, € necessaria a existéncia de distanciamento, “no sentido de salvaguardar a
posicdo do entrevistado” (Santo, 2015, p.32), evitando a tendéncia que possa existir de
debitar algo considerado “‘socialmente, politicamente ou correntemente aceitavel” (Santo,

2015, p.32).

30 Orientacdo Técnica integrada na Ordem de Servigo n.°02, 11 Parte, de 04 de janeiro de 2018, da Direcdo
Nacional.
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Estando cientes do equilibrio que tem de ser estabelecido para a salvaguarda do
referido anteriormente, foram levados a cabo no terreno entrevistas, uma vez que esta é uma
técnica orientada para “as posigdes estruturalistas ou psicanaliticas, que exploram 0S
processos do inconsciente psicologico ou social” (Flick, 2005, p.17), que é o caso do
presente estudo. Por conseguinte, optou-se pela realizagdo de entrevistas semiestruturadas,
uma vez que destas se espera que o entrevistado responda livremente as perguntas, mais ou
menos abertas, constantes no guido (Flick, 2005). Ha aqui uma necessidade de “equilibrio
permanente entre o desenrolar da entrevista e o guido” (Flick, 2005, p.94), uma vez que se
pretende que o entrevistado disserte abertamente sobre o tema3!, mas que néo disperse em
demasia, devendo o entrevistador procurar criar uma linha orientadora, com intervencoes
pontuais e cirurgicas (Flick, 2005).

De referir ainda que as entrevistas foram, preferencialmente, realizadas
pessoalmente. No entanto, devido a diversas impossibilidades, quer dos entrevistados, quer
do entrevistador, foram realizadas um total de 6 entrevistas presenciais, e 14 entrevistas ndo
presenciais. As primeiras foram gravadas e, a posteriori, foram transcritas verbatim, tal
como mencionado por Lessard-Hébert, Goyette e Boutin (2008, p.163) que afirmam que as
“entrevistas devem ser registadas por escrito (Ou transcritas, no caso de ter havido gravagéo

audio)”.

4. Instrumento de analise de dados

Apds serem transcritas as entrevistas presenciais, os dados destas sdo, juntamente
com os das nédo presenciais, “reduzidos (codificados, formatados) para serem, em seguida,
tratados” (Lessard-Hébert et al., 2008, p.163), verificando-se assim a analise do corpus. Para
tal, utilizou-se como instrumento de anélise, a analise de contetdo.

De forma simplista, Bardin (2018, p.33) define a andlise de conteiddo como “um
conjunto de técnicas de analise das comunicagdes”’, complementando, nas paginas seguintes
da sua obra (Bardin, 2018, pp.33-44), esta definicdo, dizendo, por fim, que a anélise de
conteudo ¢ um leque de apetrechos que possibilita a andlise das comunicagdes, “visando
obter por procedimentos sisteméticos e objetivos de descri¢do do conteudo das mensagens

indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as

31 De acordo com Santo (2015, p.33), “os entrevistados tém liberdade para responder as perguntas colocadas,
tao longamente quanto considerem necessario”.
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condi¢des de producdo/recepgdo (variaveis inferidas) destas mensagens” (Bardin, 2018,
p.44).

Sendo a interpretacdo dos dados o cerne da investigagdo qualitativa (Flick, 2005)%,
optou-se por categorizar, isto €, dividir as “componente das mensagens analisadas em
rubricas ou categorias” (Bardin, 2018, p.145), ndo sendo esta uma etapa obrigatdria de toda
a analise de contetdo, tal como refere Bardin (2018). Comegamos assim por fazer uma
“codificagao do material, com objetivos de categorizacao” (Flick, 2005, p.180), onde sao
classificados os elementos “constitutivos de um conjunto por diferenciagao e, seguidamente,
por reagrupamento segundo o género (analogia)” (Bardin, p.145). Esta passagem de dados
brutos a dados organizados, com uma apresentacdo simplificada (Bardin, 2018), deve ser
feita com rigor, tornando as “categorias e unidades de registo claras” (Serrdo & Pais, 2006,
p.153), uma vez que, a “analise de conteudo assenta implicitamente na crenca de que a
categorizagao (...) ndo introduz desvios (por excesso ou por recusa) no material” (Bardin,
2018, p.147). Neste sentido, para proceder com sucesso a esta categorizacdo, é necessario
ter em consideracdo que a comunicacao ndo é uma ciéncia exata, logo, a sua categorizacéo
também é complexa. E preciso atender a semelhanca dos termos utilizados por diversos
entrevistados, desmistificar os significados muitas vezes dissimulados na sua linguagem e,
sobretudo, compreender as suas intencdes, tornando assim a categorizagdo 0 mais rigorosa
possivel.

Para a realizacdo de uma boa categorizagdo, Bardin (2018, pp.147-148), concebeu o
que ele proprio chama de ‘qualidades’ que devem assistir as categorias: exclusdao mutua,
baseado na ndo repeticdo de um determinado elemento em duas ou mais categorias, e
dependente da homogeneidade das categorias; a pertinéncia, que estipula que a categoria
deve ser adaptada ao contexto definido; a objetividade e a fidelidade, que determinam que o
analista deve definir com clareza as variaveis, bem como estipular que critérios definem a
entrada de um elemento numa categoria.

Em consonancia com o exposto, optou-se por criar pré-categorias, categorias e
subcategorias. As duas pré-categorias criadas refletem a pergunta de partida e derivada,
sendo por isso criadas a priori, aquando da feitura do guido das entrevistas, agrupando as
perguntas dentro da pre-categoria correspondente. No que concerne as categorias, as mesmas
correspondem em nimero as perguntas constantes no guido, estando por isso relacionadas.

As subcategorias remetem-se as respostas dadas pelos entrevistados, dando-lhes forma e

32 Tal como Strauss (cit. in Flick, 2005, p.179) refere, “a interpretacio dos dados ¢ a espinha dorsal do
procedimento empirico”.
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I6gica, conforme as necessidades da andlise. De referir que na categorizacao feita, foram
sempre tidas em conta as premissas primeiramente definidas acerca deste assunto,

procurando alcancar o rigor abordado e priorizando as regras e principios também elencados.

5. Procedimento

A presente investigacdo sustenta-se no enquadramento teorico realizado, que se
desenrolou a partir da revisdo do estado da arte realizada, tendo a mesma partido de uma
abordagem geral, afunilando a medida que o enquadramento tedrico se desenrolava,
abordando, ao longo deste caminho, as areas de interesse do estudo. Primeiramente foi feita
uma aluséo a conceitos abrangentes, sendo estes o de trabalho, trabalhador, organizacéo e
GRH, uma vez que estes tdpicos nos permitem ter uma visdo ampla de como a sociedade
encara o trabalho e o trabalhador, e que fendmenos organizacionais sdo relevantes para a
GRH. Este ultimo é uma parte fundamental desta primeira abordagem, uma vez que séo ai
elucidados diversos fatores relacionados com o restante enquadramento tedrico. Apds uma
vasta perspetiva dada pela exposi¢ao e desenvolvimento dos referidos conceitos, foi narrada
uma nocao mais extensa acerca do stresse e do burnout, fazendo uma revisao de diversas
interpretacdes e literatura existente, acerca destes fendmenos. Findamos o enquadramento
com o estabelecer da relacdo entre burnout e PSP, tentando compreender, numa primeira
fase, quais as carateristicas que tornam a instituicdo PSP e a profissdo de policia, “alvos
faceis” para o burnout e que consequéncias este acarreta para a fungdo policial;
posteriormente, abordamos quais os mecanismos atualmente em vigor na PSP que permitem
atuar na prevencdo, detecdo e tratamento dos seus elementos, vitimas desta sindrome.

Com o intuito de complementar a parte tedrica desenvolvida, realizaram-se duas
entrevistas, de maneira a, na primeira, compreender melhor este fenémeno aos olhos de uma
estudiosa do burnout na PSP33; a segunda para compreender o que, na realidade, é feito para
combater esta sindrome por parte da Divisao de Psicologia da PSP. Neste sentido, procedeu-
se ao pedido de autorizacao (cf. Anexo 2) para a realizacao desta ultima, tendo sido a mesma
concedida (cf. Anexo 4). Na mesma senda, foi feito o pedido de autorizacdo para as
entrevistas a realizar no ambito presente estudo (cf. Anexo 1), ou seja, aos comandantes de

divisdo e de esquadra, tendo esta sido autorizada (cf. Anexo 3).

33 Para a realizacdo desta entrevista ndo foi feito qualquer pedido de autorizagdo, uma vez que se trata de uma
entidade externa e, como tal, ndo carece de autorizacao.
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Apobs a concessdo das referidas autorizacdes, para entrevistar os Oficiais,
comandantes de divisdo e de esquadra encetou-se a aplicacdo das entrevistas individuais,
conforme disponibilidade dos entrevistados e da entrevistadora. Ndo obstante de se ter dado
primazia ao método inquisitivo levado a cabo de modo presencial, verificaram-se
indisponibilidades, quer da entrevistadora, quer por parte dos entrevistados, para a realizacéo
de entrevistas presenciais, pelo que se totalizaram 14 entrevistas respondidas via e-mail
(C02, CO05, C06, C09, C10, C11, C12, C13, C15, C16, C17, C18, C19 e C20).
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111 - APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

As respostas obtidas nas entrevistas realizadas sofreu uma analise de conteudo, da
qual se obteve um total de 278 u.r.. Este total repartiu-se por pré-categorias que, por seu
lado, se subdividiram em categorias, tal como é explanado no Quadro 3.

Quadro 3 - Totais de U.R.

Pré-Categorias A B

> U.R. 187 91
Categorias Al A2 A3 Bl B2
> U.R. 62 60 65 45 46
Total U.R. | 278

Fonte: Elaboragéo prdpria atraves da anélise do contetido das entrevistas

Por conseguinte, segue-se a apresentacédo e discussdo dos resultados, baseada no
esquema de andlise categorial (cf. Anexo 9), construido com o propdsito de facilitar a

exposicao que faremos de seguida, dando uma visdo esquematizada da mesma.

1. O burnout e 0 desempenho profissional do policia

Iniciamos a nossa discussdo de resultados, apresentando os que se referem a pré-
categoria A. Tal como exposto na analise categorial (cf. Anexo 8), esta pré-categoria diz
respeito aos fatores genéricos que caraterizam o burnout, e que influenciam o desempenho
policial de um elemento. Do mesmo modo sé&o ainda elencados fatores que contribuem para
a satisfacdo profissional, de modo a percebermos, ainda que de forma muito superficial,
quais sdo, os elementos preponderantes, na visdo do entrevistado, para a satisfagéo
profissional de um policia.

Numa perspetiva de contextualizacdo do leitor relativamente ao burnout,
comegamos por analisar as categorias Al (62 u.r.) e A2 (60 u.r.). Sendo questionavel o
porqué da andlise, digamos, conjunta (se bem que feita de forma distinta), destas duas
categorias, justificamos com o facto de, em ambas, os entrevistados terem, maioritariamente,
feito mencdo a fatores conducentes ao burnout e a consequéncias do mesmo, e ndo uma
definigdo concreta tal como seria expectavel nas respostas dadas a categoria A134. Isto pode
ser justificado de duas formas isoladas ou, quica, complementares. A primeira justificacdo

34 Para compreender melhor qual o propésito de cada categoria, vd. Anexo 9.
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prende-se com o facto de as entrevistas ndo estruturadas, (como é o caso), apresentarem
dificuldades de andlise de conteudo, podendo afastar-se dos objetivos da investigacdo
(Sarmento, 2010), devido a “conversa aberta e indefinida” (Flick, 2005, p.95) entre o
entrevistado e entrvistador. A segunda razdo remete-se a falta de conhecimento acerca do
assunto em questdo por parte dos entrevistados, situagao esta que debatemos a jusante.

Sendo nossa intencdo compreender qual(is) a(s) ideia(s) que os comandantes tém
acerca da sindrome de burnout, foi dada origem a categoria Al. Dentro desta foram definidas
diversas subcategorias, de acordo com as respostas dadas, que caraterizam o burnout (cf.
Anexo 10 — Quadros 5 e 6), das quais se destaca a subcategoria Al.2, tendo 15 dos 20
entrevistados mencionado 0 burnout como um “estado de stresse fisico e psicolégico
extremo proporcionado pelo trabalho” (C14). No entanto é também referido que este “stress
associado a dindmica da nossa profissdo faz e fara sempre parte da nossa vida enguanto
profissionais de policia, independentemente do grau académico, classe profissional ou
funcdo efetivamente exercida” (C02), sendo mencionado o termo “escapatorias”, que Se
traduzem em atividades extraprofissionais, de cariz desportivo, social, cultural (C09), com
ou sem colegas de trabalho, e que se mostram essenciais para o equilibrio psicolégico do
individuo (C02).

Segue-se a subcategoria Al.4 como segunda mais mencionada, donde 9 dos 20
entrevistados lhe fizeram mencdo (9 u.r.), considerando o burnout como um conceito
associado “a fadiga profissional” (C07), a um “estado de exaustdo emocional” (C13), e aum
“esgotamento psicolégico, e consequentemente fisico” (C16). Ou seja, “anda tudo esgotado,
cansado” (C08). A esta segue-se a pressdo exercida pelo comandante, pela instituicdo e pela
prépria sociedade (A1.7=8 u.r.), bem como a propria exigéncia que esta inerente a profissao
de policia (A1.5=8 u.r.), uma vez que os policias s&o, “todos, sem exceg¢do, submetidos a
inputs internos e/ou externos que condicionam a nossa agdo e interferem com a nossa
percecdo de sobrecarga emocional e fisica” (C02), aliado a um publico extremamente
exigente (C05). Resumindo, a PSP encontra-se “sob permanente escrutinio, exigindo-se a
cada profissional uma adaptabilidade as “modas” e as politicas que a cada momento sao
seguidas pelas diversas tutelas e pela exigéncia duma resposta cada vez mais assertiva as
aspiracdes dos cidadaos” (C02).

De mencionar ainda a subcategoria Al.1 (5 u.r.), relativa ao suicidio, tendo sido
referido que este &, muitas das vezes, o culminar de uma situagdo de burnout (C03, C07,
C14, C15, C18). Com as mesmas unidades de registo que o suicidio (5 u.r.) temos 0 excesso

de trabalho (A1.8), associado ao “elevado numero de tarefas e procedimentos” (C20) a serem
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exercidos pelo policia, bem como “a falta de efectivo” que a instituigdo atravessa neste
momento. S8o ainda associadas outras ideias por parte de C03, que menciona que os policias
“ndo ganham assim tanto, compensam fazendo remunerados sO que essa Compensacao
monetaria também implica auséncia da sua vida pessoal, ou seja, familiar, (...) isso tudo leva
a que os policias se sintam prejudicados, afetados na sua saide”, carecendo o apoio por parte
da instituicdo. Consignamos ainda outras duas subcategorias, a A1.3 e A1.10, ambas com 3
u.r.. A primeira diz respeito ao sentimento de falta de preocupacao, entenda-se, de apoio por
parte da instituicdo PSP, que é vivido pelos seus Homens, sendo mesmo referida a existéncia
de “uma falsa preocupacdo com o stress organizacional” (CO06), verificando-se
“desconhecimento e pouca preocupagdo com este tema, quer por parte da hierarquia, quer
por parte dos elementos policiais” (C19). No que diz respeito a subcategoria A1.10, esta
refere-se a ja mencionada, “falta de recursos, quer humanos quer materiais” (C11), “isto &
ndo ha gente, como ndo ha gente ‘toca’ sempre aos mesmos, tocando sempre aos mesmos
eles tém que acumular e isto [d& origem ao] stress, cansaco, esgotamentos, o terem de criar
prioridades” (CO08).

Mencionar ainda, para findar esta categoria (A1), trés subcategorias que nos parecem
importantes, apesar das poucas unidades de registo. A subcategoria A1.6 (2 u.r.), relacionada
comaAl.9 (2 u.r.), que respeitam a vida pessoal/familiar e ao horario por turnos. A vertente
pessoal ou familiar da vida de uma pessoa, € um pilar importante da sua estrutura
psicolégica, ndo sendo sé os problemas do ambito laboral que conduzem ao burnout, isto
porque “uma coisa equilibra a outra, sdo dois pesos de uma balanca que tém de estar
equilibrados” (C14), para dizer que, “todo o mal-estar que nds possamos sentir a nivel
psicolégico e emocional causados pelo trabalho ou pela retaguarda familiar vai ter influéncia
no desempenho” (C07), pelo que € importante criar uma harmonia entre ambos, evitando
qualquer tipo de ‘crise’ em ambos os planos. A terceira subcategoria mencionada remete-se
a Al1.12 (1 u.r.), relativa as expectativas néo concretizadas, questéo esta abordada no nosso
enguadramento tedrico, mas pouco mencionada nas entrevistas realizadas. O néo saber lidar
com ‘“zonas de desconforto em geral e com a ndo-realizagdo das
pretensdes/aspiragdes/expectativas que tém, [sejam estas] em relacdo a vida particular [ou]
em relagdo a vida profissional” (C18), constitui também uma fonte de stresse.

Passando agora a categoria A2 (60 u.r.), esta visou perceber, atraves da Otica/opinido
dos entrevistados, quais os fatores que afetam o desempenho profissional do policia e em
gue medida estes o fazem (cf. Anexo 9 e Anexo 10 — Quadros 7 e 8). Nesta senda, 13 dos 20

entrevistados referiram a diminuicdo do rendimento profissional em geral (A2.3=13 u.r.),
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isto € perda de capacidades para a funcdo (mesmo que seja s6 numa perspetiva do préprio),
sentimento de misfit, ou seja, um desajustar para a funcdo, e de incapacidade para cumprir
0s objetivos e a missao da profissao/instituicdo. Aqui enquadram-se o “deixar de dar (...) o
melhor na sua atividade profissional” (C07), a “forte influéncia [do burnout] no rendimento
de qualquer tipo de servigo policial” (C12), e ainda, como consequéncia do burnout, a
“degradacdo do bem-estar e qualidade de vida, [que] ira reflectir-se em todas as actividades
a desenvolver por esses elementos, nas quais se inclui o desempenho das suas funcdes
profissionais” (C09). Nesta senda do desempenho, C17 refere que a atividade profissional é
afetada pela falta deste e da motivagdo. Entramos entdo aqui numa outra subcategoria
(A2.13), encabegada pela desmotivagdo. Este fator foi o segundo mais mencionado nesta
categoria, sendo considerada por oito entrevistados (8 u.r.) como um dos vetores do burnout
que tem implicacdes no desempenho profissional. A verdade ¢ que “uma pessoa que esta
exausta fisicamente ou profissionalmente, ndo desempenha as suas fungées como deve ser,
fica desmotivado, desleixado, desatento” (C03). Tal como refere C11, revela-se necessario
que os policias efetuem “servigos remunerados para poderem ter uma bolsa de oxigénio a
nivel monetario, [acabando] por ter uma carga horario excessiva, aumentando os niveis de
cansaco e desmotivacdo”. Isto permite-nos ver a desmotivagdo como uma consequéncia
derivada de fatores como, por exemplo, a baixa remuneracdo dos policias (C11), as méas
condicdes de trabalho, oriundas da falta de meios materiais e humanos (C18), a ma relacao
“laboral entre pares, subordinados e superiores hierarquicos” (C16), entre outros.

Questdes como o desprezo/insensibilidade (A2.1=6 u.r.), o isolamento, (A2.7=4 u.r.),
uma menor atencdo (A2.4=3 u.r.) e uma maior irritabilidade/agressividade (A2.6=3u.r.),
representam a dimensdo da despersonalizacdo, carateristica do burnout, definida pelo
desinteresse e 0 cinismo da pessoa. “Se o Policia ndo esta bem psicologicamente, ndo vai
lidar com a situagdo/problema com a sensatez que deveria, por vezes pode até demonstrar
desprezo quer pela pessoa e/ou o problema apresentado” (C06), relevando um “aumento da
irritabilidade e da propensdo para o conflito” (C05), relacionado também com as
“implicagOes directas no grau de atencédo [e] no contacto com o cidaddo” (C14) oferecidas
pelo burnout. Numa modesta enumeragdo, esta sindrome tem “como sintomas a falta de
produtividade, ansiedade, insonias, isolamento” (C20), por exemplo.

Foi também abordado o desequilibrio emocional (A2.5=5 u.r.), tendo sido referido
gue este é um sintoma que é facilmente detetavel, sobretudo, quando é preciso “lidar com as
pessoas que nos procuram com [0s seus proprios] problemas” (C07), sendo fundamental para

o desempenho da profissdo policial, haver espago para “0 equilibrio, o “bom senso” e
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capacidade de empatia” (C16). Com 4 u.r. cada, temos a perda da qualidade de vida (A2.9)
e a depressao (A2.8), tendo sido mencionado que o burnout tem “implicacgdes relevantes no
bem-estar e qualidade de vida dos elementos” (C09), sendo que o foco da’ nossa’ atuagao
no combate ao burnout, terd “de assentar mais na qualidade de vida dos elementos policiais”
(C09). A depressdo é caraterizada como uma situacdo patolégica com alguma gravidade
(C10), sendo vista como uma consequéncia da sindrome (C02). Decidimos ainda mencionar
uma outra subcategoria com uma representatividade de unidades de registo menos relevante,
mas que é, na nossa Otica, muito importante para o bem-estar individual do policia.
Referimo-nos as doencas, isto é, a problemas de saude (A2.13=3 u.r.), alguns deles ja
mencionados no presente texto. Desde insonias, problemas de ansiedade, doencas do foro
gastrointestinal e cardiaco (C17, C19 e C20), existem diversas consequéncias ao nivel da
salde do elemento (C17).

Transitamos agora para a categoria A3 (65 u.r.), destinada a entender qual é, na visdo
individual de cada entrevistado, os fatores que mais influenciam a satisfagdo profissional do
policia (cf. Anexo 9). Nesta categoria obtivemos uma grande variedade de respostas o que,
consequentemente, se revelou num grande nimero de subcategorias (cf. Anexo 10 — Quadros
9 e 10). Destas a que tem mais destaque, com um total de 11 entrevistados (11 u.r.) a lhe
fazerem mencado, € a existéncia de meios humanos e materiais (onde se inclui as condi¢des
de trabalho) adequadas as fun¢des (A3.2). Dentro desta subcategoria, elencamos a necessaria
e, diga-se, urgente, “adequacédo de recursos humanos face as necessidades existentes” (C15),
sendo esta uma questdo muito debatida no panorama atual da PSP. Em consonancia, verifica-
se também “uma ampla escassez de meios [materiais] para os elementos policiais atuarem
em condicdes de seguranca e com qualidade perante um cidadao” (C13), algo que, no n0Sso
entender, seria inimaginavel acontecer. Deste modo, “as condi¢des favoraveis do trabalho
(meios adequados) sdo (...) importantes para a satisfagéo profissional de todos os elementos
policiais” (C12). Achamos que o0 minimo a fazer sera dar condigdes de trabalho aos policias
que lhes permitam desenvolver a profissdo de uma maneira proficua, dando origem ao prazer
e gosto em trabalhar. Um exemplo dado por um dos comandantes entrevistados (C13), é que
sdo “recorrentes [as situagdes em] que os elementos policiais apresentam novas estratégias
de policiamento, contudo, ficam muito limitados as condi¢des materiais que a PSP fornece”,
ndo vendo estas sugestdes, muitas vezes mais praticas e adequadas, serem materializadas.
Desta feita, deve-se considerar um “aumento de recursos humanos e materiais e melhoria
das condicGes de trabalho, [sendo que isto] certamente diminuira a sobrecarga fisica e

psicoldgica dos policias” (C16). Verificamos que “0s elementos policiais querem prestar um
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servigo de qualidade e simplesmente ndo conseguem, gerando frustragdo” (C13), sendo este
um ponto importante a considerar.

Prosseguimos com duas subcategorias empatadas com 8 unidades de registo (8 u.r.)
cada, sendo estas a boa relacdo com os comandantes/chefias (A3.10) e a remuneragédo
(A3.12). No primeiro topico mencionado, serd importante ter em conta que o
“relacionamento humano nem sempre é facil, todos no6s temos a nossa maneira de ser, ha
pessoas que encaram as coisas de uma forma outras encaram de outra” (CQ7), e isto aplica-
se ndo so as relacdes entre diferentes patamares hierarquicos, como também entre pares. No
entanto, mantendo o foco na qualidade das “relagdes pessoais e profissionais existentes entre
0 comandante e os seus elementos” (C09), verifica-se que a existéncia de “um estilo
comunicacional do superior hierarquico direcionado para as pessoas, zelando pelo bem-estar
dos seus subordinados, ¢ também um fator fundamental” (C12). “Mais do que 0s ouvir em
reunides formais e de grupo, os elementos devem ser escutados, todos os dias, num ambiente
mais préximo e impessoal” (C09), uma vez que isto ndo retira, de forma nenhuma, a
autoridade, automaticamente conferida na figura do comandante, mas revela sim “uma série
de informac6es sobre o bem-estar do elemento que de outra forma seria dificil de alcancar”
(C09). Cremos que estes sdo ensinamentos importantes a reter. Relativamente a
remuneracao, esta é considerada pouca para a “responsabilidade que nds temos (...), de lidar
com o cidadao, de lidar com a parte negra da sociedade, lidar com as vitimas e com situacdes
que fogem ao ambito do cidaddo normal, suicidio, mortes, acidentes violentos, cenas de
crime” (C03), sentindo que, para 0 trabalho que € realizado, ndo é recompensado
financeiramente. Auferir um melhor salario ao fim do més, acaba por ser aquela
“compensacdo que tem influéncia directa e palpavel no nosso dia-a-dia, porque nos permite
fazer outro tipo de planos a nivel pessoal, investir noutras situac@es, planear momentos de
lazer de forma mais sustentada” (C14), sendo por isso fundamental, ndo s6 no panorama da
satisfacdo profissional, mas também numa melhor qualidade de vida em geral. VVejamos,
“quando o grau de exigéncia é elevado e, em simultaneo, penoso do ponto de vista fisico e
emocional se existir a devida correspondéncia salarial, € um fator de motivacéo e de elevagdo
da autoestima individual e coletiva” (C02).

A subcategoria seguinte com mais referéncias por parte dos entrevistados (7 u.r.) diz
respeito ao apoio e a transparéncia (de procedimentos, decisfes), por parte da institui¢éo
(A3.1). “Ajudaria bastante estar numa instituicdo em que nos sentissemos que defende os
nossos direitos aos VArios niveis e isso, por vezes, ndo acontece” (C07). “Nao mentir, [isto

¢], colocar a Oficiais, Chefes e Agentes a verdadeira situacao da Policia” (C06), ndo ocultar
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0 porqué de determinadas decisdes terem sido tomadas ou de um dado procedimento ser
feito de uma maneira e ndo de outra. Isto seria um passo importante a dar, para que os policias
(re)comecassem a acreditar na instituicdo. E ainda sugerida a criacdo de “melhores
dispositivos institucionais para acompanhar/defender os profissionais que na PSP trabalham,
em aspetos como (por exemplo) aconselhamento juridico em situacdes que depreendam
comparéncias em Tribunal e que pressuponham uma vertente mais complexa dessa mesma
diligéncia” (C18). E necessario “apostar no potencial humano (que apenas é o garante da
continuidade e o espelho da propria organizacdo) e garantir os mecanismos de apoio social
(zonas de lazer; confraternizacdo frequente entre pares; residéncias comunitarias; lares e
creches, etc...)” (C02).

A seguir nesta nossa analise, encontramos a subcategoria A3.6, mencionada por seis
dos vinte entrevistados (6 u.r.). Esta remete-se ao reconhecimento do trabalho do policia,
seja este feito pelos comandantes, ou pela propria sociedade em si (A3.13=3 u.r.). O
“reconhecimento de varias partes (internas ou externas a instituicdo — populacdo em geral,
governo, etc.), da importancia que a Policia (...) tem, e sempre teve na sociedade [que
serve]” (C16), € muito importante, uma vez que este € um fator de “valorizacao pessoal dum
policia” (C02). No que se refere a gratificacdo/reconhecimento interno, podemos referir a
subcategoria A3.7 (1 u.r.), referente a responsabilizacdo, como uma forma de o materializar,
correspondendo a um “maior empowerment relativamente a algumas matérias” (C19), isto
€, nomear as pessoas como responsaveis pela tarefa e pelo resultado da mesma (C01). Ainda
no reconhecimento, mas desta vez na vertente do cliente, (entenda-se, da sociedade),
encontramos uma subcategoria relacionada (A3.13), j& mencionada, que diz respeito a
imagem social do policia e da PSP. Esta corresponde a “forma como as pessoas nos veem, a
forma como a sociedade nos vé, a forma como lida connosco, a forma como considera a PSP
importante no seu dia-a-dia” (C14), sendo opinido do mesmo entrevistado que “hoje ha uma
grande percentagem de populagéo, independentemente de ser pelas suas condicdes culturais
ou educacionais, ndo tém a percepcdo real daquilo que € a PSP, ndo tém a percepcdo real da
forma como efectivamente precisam da PSP” (Cl14). E esta imagem negativa que €é
maioritariamente ‘vendida’ pelos 6rgdos de comunicagdo social, pelo que, quando tem uma
ocorréncia para resolver, chegado ao local, o policia é “encarado com hostilidade ou com
descrenca na capacidade que tem para resolver o problema” (C14) provocando uma sensagao
de inferioridade, de desprezo no elemento. E ndo nos podemos esquecer que isto implica um
efeito expansivo, pois “quando, ainda que de forma indireta, a acdo da Policia e dos policias
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é questionada por diversos setores da sociedade, a sensacao de pertenca a um todo acaba por
ter influéncia no individuo, como se a critica a ele fosse dirigida” (C02).

De mencionar ainda, para findar esta categoria (A3), outras trés subcategorias
mencionadas com alguma veeméncia. O bom ambiente profissional (A3.4=5 u.r.) &,
inquestionavelmente, um importante fator de satisfacdo profissional, uma vez que a
promocao da camaradagem, apoio e companheirismo, tem como consequéncia a diminui¢ao
de conflitos e, naturalmente, do stresse (C17). Gostar da profisséo, vulgarmente referido por
“gostar daquilo que faz” (A3.5=3 u.r.), também designado por “realiza¢do profissional”
(C04). Esta engloba a “funcdo, local de trabalho, tudo ligado. Digamos que € gostar do que
se faz e onde se faz” (C03). Por fim abordamos o equilibrio entre a vida pessoal e a vida
familiar (A3.11=3 u.r.), mencionado pelos entrevistados C04, C10 e C19, que relevaram a

importancia da “conjugacdo da vida profissional com a vida familiar” (C19).

2. A prevencéo, detecdo e acompanhamento praticados na PSP

No presente subcapitulo apresentamos e discutimos os resultados respeitantes a pre-
categoria B (cf. Anexo 11), que vé como seu objetivo, aferir quais os mecanismos de
prevencdo, detecdo e tratamento/acompanhamento do burnout sdo do conhecimento e estdo
ao alcance dos entrevistados, isto €, dos comandantes. Este € um aspeto fundamental, pois
permite compreender que melhorias poderao ser feitas, tendo em vista o colmatar possiveis
lacunas existentes neste plano.

Principiamos por analisar a categoria B1 (cf. Anexo 9 e Anexo 11 — Quadros 11 e
12), que respeita aos mecanismos de defesa e detecdo conhecidos pelos entrevistados, e que
registou 45 u.r.. Desta feita, comegamos por dar destaque a subcategoria com o maior
numero de unidades de registo do estudo, tendo sido mencionada por todos os vinte
entrevistados (20 u.r.), referente ao interesse/preocupacdo demonstrado pelo comandante e
pelos pares, ou seja, a dete¢do do burnout através da observacao in loco, que é feita pelos
colegas, que detetam comportamentos fora do normal estado do individuo. Esta foi referida
por muitos como a Unica ferramenta respeitante a detecdo da sindrome: “apenas e
simplesmente mera observacéo nao mais do que isso” (C08); os “mecanismos de detecdo do
burnout, ndo existem. Ou 0 comandante ¢ interessado e anda minimamente atento aos seus
homens, [ou] os proprios colegas (...) [detetam] algo de anormal [e] relatam, ou entdo sé se
apercebem quando acontece uma desgraga” (C06); “desconheco a existéncia de qualquer

mecanismo de defesa e detecdo de situacdes de burnout na PSP. Acredito que sera mera
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observacgdo, portanto” (C19); “o principal é precisamente a observacao, seja dos pares ou
dos superiores hierdrquicos diretos. Estes sdo os atores primordiais na detecdo destes
estados. Se existe outro na PSP, desconheco” (C13); “isto consiste em mera observagédo
oficial mais concreta” (C04). Como podemos ver, a opinido ¢ consensual nesta questdo,
havendo mesmo quem refira que os mecanismos de defesa e dete¢do séo “nenhuns... Passo
a explicar... Existe de facto um gabinete de psicologia na PSP e um niimero de emergéncia
disponivel 24H, cuja eficécia, dependera de algo essencial que se resume a observacdo direta
por parte dos pares e respetivos comandantes” (C10), o que faz com que, todo o sistema seja,
a partida, “ineficaz! Por um lado, porque entre colegas, nem sempre existe a sensibilidade
para detetar sinais de desgaste préprios do burnout (...) e, mesmo assim, se detetados, nem
sempre sdo replicados a hierarquia” (C10). Em seguimento, de referir que, mesmo com
muito boa vontade, sensibilidade e atencdo que um comandante possa ter, “em relagdo ao
seu efetivo, também ele, podera estar (...) a passar por um quadro de burnout e, mesmo
assim, empenhadissimo nas indmeras tarefas administrativas que sobre ele impelem, (...)
[resta-lhe] pouco tempo para ser efetivamente comandante de homens” (C10).

No exposto, transparece-se outra questdo, relativa a sensibilizacdo dos elementos
(B1.2=5 u.r.), uma vez que, para uma melhor detecéo e, propriamente nocao, do que é o
burnout, é preciso que “o efetivo e, em especial os superiores hierarquicos, estejam
sensibilizados acerca desta tematica” (C15). No entanto ndo é isso que € constatado,
verificando-se “falta de conhecimento e sensibilidade” (C19), duas componentes que deviam
ser trabalhadas logo a partida, isto €, na formacao base lecionada na EPP e no ISCPSI, no
entanto, este “nao ¢ um tema ao qual seja dado grande énfase quando abordado nos cursos
de formagao (CFA ou CFOP)” (C19). Aponta-se, entdo, a falta de formag&o nesta area,
subcategoria referida por sete dos vinte entrevistados (B1.4=7 u.r.).

Aliada & observacgéo que é feita pelos pares, é necessario que haja abertura ao didlogo
com o comandante (B1.3=5 u.r.), pois, tal como ja referido, “0s elementos devem ser
escutados, todos os dias, num ambiente mais proximo e impessoal” (C09), uma vez que isto
permite a criacdo de lagos de confianca e de um ‘a vontade’ necessario para a exploragdo e
‘abertura’ de determinados assuntos sensiveis, como € o caso do burnout.

Foi ainda feita mencéo por quatro dos vinte entrevistados (4 u.r.), as reavaliagdes
periddicas efetuadas aos elementos (B1.5), processo este levado a cabo pela Divisdo de
Psicologia/Comando correspondente ao da colocagcdo do elemento. Neste sentido
verificamos que todos entrevistados que mencionaram este parametro, encontram-se a

exercer fungdes no Comando Metropolitano de Lisboa, sendo por nds colocada a questao:
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serd coincidéncia?®®. De referir entdo as “reavaliacdes e entrevistas no psicélogo (ambas
relacionadas com o fendmeno do suicidio dentro da PSP), [que] servem (...) também de
lanterna para este estado” (C18). Mencionar, por fim, so a titulo expositivo, a observacdo
feita pelo entrevistado E16, que refere ainda a “pagina [digital] acessivel através da Intranet
da PSP, dedicada a estas questdes, onde estdo elencadas as varias formas de apoio
psicoldgico disponiveis na PSP”.

Resumindo, “revela-se muito dificil ou cada vez mais dificil para um comandante
(...), detetar situacGes de burnout, devido a auséncia de tempo disponivel para contactar
regularmente com o respetivo efetivo e eventualmente por falta de formagdo” (C10),
considerando, portanto, “que deveriam ser tomadas medidas concretas de prevencdo deste
fendmeno e, consequentemente redutoras das [suas causas]” (C17).

Abordamos, por fim, a Ultima categoria do presente estudo, B2 (46 u.r.), que se dirige
ao acompanhamento que é dado aos elementos apos a detecdo da sindrome, ambicionando
perceber que tipo de acompanhamento é dado ao elemento, na perspetiva do entrevistado
(cf. Anexo 9 e Anexo 11 — Quadros 13 e 14). Engloba-se aqui também o acompanhamento
que é feito pelos proprios comandantes, tendo sido a este que 0s entrevistados deram mais
énfase, por versar sobre a sua prépria posicéo.

Comecando por relatar o respeitante a subcategoria com mais registos, B2.4 (16 u.r.),
esta afirma que o acompanhamento é feito pelo Gabinete de Psicologia sediado no Comando,
isto ¢, “encaminhar as situagdes quando se apercebe, apds mera observagdo, que “algo
aparenta estar errado” com o elemento policial, para o Gabinete de Psicologia” (C19).
Muitos referem mesmo que, para além disto, desconhecem que encaminhamento é dado aos
elementos, uma vez que, “se o elemento policial ndo se mostrar recetivo a informar qual o
diagnostico dos médicos especializados, a hierarquia dificilmente saberd que lhe foi
detetada, por exemplo, uma sindrome de burnout” (C19), pois ndo existe feedback por parte
do gabinete (C04). “O proéprio sigilo medico da relagdo medico-paciente limita um eventual
acompanhamento posterior de cada caso por parte das chefias” (C19), no entanto, “sem ferir
as competéncias que o psicélogo tem, sem ferir o seu compromisso, 0 seu juramento
profissional, sem ferir tudo isso eu penso que se calhar um trabalho integral e integrado era

muito melhor para todos n6s” (C04), uma vez que isto permitiria a um comandante, claro

% De recordar que, na entrevista feita aos elementos da Divisdo de Psicologia da PSP, foi dito que a
periodicidade destas reavaliagfes € muito relativa, “porque em Lisboa acontece de uma maneira, com um ritmo;
em Setdbal acontece com um ritmo um bocadinho mais rapido, porque o efetivo é menor; e ha comandos que
ainda ndo foi, se calhar, iniciada” (Jorge Silva, comunicag¢io pessoal, 02 de abril, 2019). Eis a resposta a nossa
questao.
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esta, preocupado, ter nocdo do que se passa com 0 seu elemento, sendo a informacao dada
pelo psicologo, uma pessoa experiente no assunto, fiavel, ao contrario do que acontece com
a informacéo dada pelo proprio elemento, que pode preferir ocultar do que se estar a expor
ao seu comandante direto. Ainda no que diz respeito ao acompanhamento feito por
profissionais da &rea, 0 mesmo pode ser feito por psicélogos sem ligacdes a PSP (B2.5=4
u.r.), através da marcacdo normal de uma consulta externa. Isto remete-se ao receio de que
a informagdo exposta pelo elemento na sua consulta ‘interna’3, “néo fica so ali e passa para
a hierarquia” (C07), sendo que esta apreensao pode ser “ultrapassada com a procura de um
especialista fora [da Divisdo de Psicologia da PSP]” (C07).

Como seria de esperar, foi referido o acompanhamento pessoal feito pelos pares e
pelo comandante (B2.1=13 u.r.), estando esta dependente da “sensibilidade individual dos
camaradas e dos comandantes/Chefes diretos” (C02), “da nossa forma de estar enquanto
profissionais” (C14). Estas traduzem-se numa “atencio redobrada perante a pessoa” (C08),
sendo acompanhadas, “em especial, pelo comandante de Esquadra e respetivos superiores
hierarquicos diretos” (C18).

Um dos fatores mencionados, apesar de menos do que esperado®, foi o
desarmamento (B2.7=5 u.r.), seja este de forma informal (que é o cenério preferencial), ou
formal (ja apds se ter determinado, legalmente, o seu desarmamento). Esta € uma ferramenta
que esta ao dispor, mas que deve ser invocada obedecendo ao bom-senso que é esperado.

Findando, faremos apenas mencao a duas subcategorias, B2.3 (2 u.r.) e B2.6 (2 u.r.),
referentes a despreocupacédo da instituicdo e a resisténcia/recusa de ajuda, respetivamente.
Quanto a primeira, foi referido que o desconhecimento demostrado sobre este assunto denota
uma “falta de investimento e divulga¢do sobre o assunto” (C10). No que diz respeito a
segunda, sdo resisténcias inatas, criadas para nao sofrerem o rotulo de “maluquinhos” (C08).

Encerramos esta analise com as palavras de C10, que diz que “nao ha de facto (...)
sensibilidade ou preocupacao institucional para com o assunto, por isso, € um problema que

existe e persiste, revelando-se num ciclo vicioso onde a culpa ndo é de ninguém”.

% Realizada por um psicélogo pertencente a PSP.
37 Supomos nds que tal se deve ao pouco (ou nenhum) contacto que os entrevistados tém com esta ‘ferramenta’.
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IV — CONSIDERACOES FINAIS

A presente dissertacdo primou por um estudo qualitativo que pretendia, ndo so6
perceber a opinido dos comandantes policiais relativamente ao burnout, as suas causas,
implicacdes e acompanhamento, mas também fazer uma recolha de sugest6es que, para um
comandante direto que vive estas vicissitudes em direto e que ndo é especialista na matéria,
parecem adequadas e eficazes tendo em conta a sua praticabilidade. Neste sentido, partimos
agora para as nossas consideracdes finais, que vdo ao encontro das questdes previamente
levantadas e a que, finda a investigacdo, pretendemos dar resposta.

Pelo trabalho feito até aqui, percebemos que ndo podemos encarar o burnout como a
origem de varios desafios, porque, na verdade, o proprio burnout é o desafio! Do mesmo
modo, compreendemos que a solucéo para o enfraquecimento da incidéncia desta sindrome
no corpo policial, passa maioritariamente pela prevencao, devendo ser este o foco principal
da atuacdo dos recursos ao dispor da PSP. Em consonancia, é importante creditar e
reconhecer os esfor¢cos levados a cabo, até entdo, pela Divisdo de Psicologia da PSP. Tal
como refere Cristina Queirds (comunicagdo pessoal, 21 de margo, 2019) “dentro da diviséo
de psicologia ha muita preocupacdo em identificar o burnout”, realizando-se as referidas
avaliacdes periddicas que, no entanto, com tao poucos “psicélogos (...) e com tantos policias
no terreno, ndo ha uma avaliacdo periddica que deveria ser feita para sinalizar” (Cristina
Queiros, comunicacao pessoal, 21 de margo, 2019), havendo, no entanto, “uma tentativa de
chegar a um maior nimero de profissionais da PSP ao nivel da reavaliacdo em cada
comando, dentro daquilo que é a nossa [Divisdo de Psicologia] capacidade de resposta”
(Jorge Silva, comunicacdo pessoal, 02 de abril, 2019). Isto remete-nos a um problema que
ndo é especifico da Divisdo de Psicologia, mas sim transversal a toda a PSP: a escassez de
recursos humanos. Seria necessario recrutar mais psicologos para a instituicdo, que
pudessem dar vazdo a todas as reavaliagcbes necessarias a todo o efetivo. N&do dizemos
reavaliar todo o efetivo num ano, mas sim fazé-lo de dois em dois anos, 0 que, mesmo assim,
implica o recrutamento de mais psicélogos. Apesar de em termos financeiros ser encarado
como uma despesa, seria, sem sombra de ddvida, uma mais-valia a longo prazo que
proporcionaria uma prevencao mais adequada.

Segue-se a proposta de grande envergadura, que € a de uma reestruturacédo da prépria
PSP, de maneira a que esta seja mais aliciante e motivadora. Isto implica mudancas em duas
vertentes: primeiro na propria estrutura de gestdo de recursos humanos, e depois huma

mudanca de mentalidades, entenda-se, pequenos ajustes a cultura policial atualmente em
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vigor. Comecemos por esta Gltima. Como aborddmos a cultura organizacional na PSP é
caraterizada por grandes niveis de desconfianga, algumas posi¢des extremistas e machismo,
ndo sendo facilmente aceite que o policia tenha “a sindrome do fraco” (Cristina Queiros,
comunicacdo pessoal, 21 de margo, 2019), como € encarado 0 burnout. Cristina Queirds
(comunicacéo pessoal, 21 de mar¢o, 2019) da-nos o exemplo de, na policia holandesa esta a
ser aplicada “uma mini sessdo de mindfulness em que um policia ensinava outro a respirar
com a mao no ombro para contrair ¢ mandar o outro acalmar”, ap0s uma ocorréncia que 0
havia deixado alterado. Isto ¢ ja uma realidade em policias estrangeiras, no entanto, “em
Portugal, seria a chacota completa” (Cristina Queirds, comunicagdo pessoal, 21 de margo,
2019). Tem de se abrir ovos horizontes, a este nivel, na policia em Portugal, incutir alguns
valores novos e reformadores na formacdo dada aos policias. Mas sobre a formacao,
falaremos de seguida. A verdade é que, como diz Cristina Queirds (comunicacao pessoal, 21
de marco, 2019), estas mudancas séo geracionais, de grande envergadura, e enquanto ndo se
fizer uma reciclagem num prisma mais abrangente, da propria sociedade em si, pouco podera
fazer a PSP.

Num outro plano, temos o tornar a profisséo de policia mais desejavel, sendo que isto
passa por uma reforma ao nivel das estratégias e praticas verificadas no &mbito da sua GRH.
Tal como refere Cristina Queirds (comunicagdo pessoal, 21 de margo, 2019), “eu ainda me
espanto pessoalmente como € que ainda ha jovens que querem concorrer para a carreira
policial”, ndo s6 pela ma imagem difundida pelos meios de comunicagdo social, como
também pela conversa que facilmente se tem com qualquer policia, onde séo referidos
inimeros problemas na area da GRH: desde injusticas em promocdes, a falta de apoio por
parte da instituicdo em momentos cruciais, a falta de transparéncia em alguns processos, a
dificuldade em ser colocado nos Comandos mais cobicados (e onde esta a familia)*®... Tudo
isto corroi a motivagdo individual e a imagem da instituicdo para um policia que jurou “dar
a propria vida se preciso for’*® em prol da missdo. Como pode isto ser resolvido? Com a
adocdo de grandes opgdes estratégicas para a GRH e reformas que permitam colmatar estes
problemas, sendo que, dever-se-a sempre ter em conta os diversos pontos referidos ao longo
do enquadramento tedrico da presente dissertacdo. Derivado ao nosso conhecimento
modesto nesta matéria, nada mais podemos acrescentar, a ndo ser referi-la como uma

necessidade efetiva da PSP.

38 Exemplos recolhidos a partir de diversas conversas formais travadas com policias, ao longo da feitura desta
dissertacéo.
39 Excerto do juramento realizado no compromisso de honra dos elementos da PSP.
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Ap0s esta questdo complexa, passamos para a formacdo, fator importante e fulcral
para a sensibilizacdo para o burnout. Como j& referido ao longo do presente trabalho, o
burnout “ndo é um tema ao qual seja dado grande énfase quando abordado nos cursos de
formacéo (CFA ou CFOP)” (C19), sendo por isso necessario haver uma inser¢do deste tema
nos conteudos lecionados nas duas casas de formacdo da PSP: EPP e ISCPSI. O facto desta
formagéo estar negligenciada (C14), fecha as portas para o conhecimento, compreensao, e
atencdo ao fendmeno burnout que, por sua vez prejudica a necessaria (e imperativa)
prevencdo desta patologia entre colegas. Esta €, portanto mais uma sugestdo a ter em conta.

Enquadrada nesta senda da formagéo, temos a sensibilizagdo. Em consonancia, tém
sido desenvolvidas algumas acgdes de sensibilizagéo, ao abrigo do Plano de Prevencédo do
Suicidio em vigor na PSP, que, de acordo com C15, tém sido relativamente frequentes no
CometPor, sendo direcionadas “para os policias em geral ¢ profissionais de valéncias
especificas que acarretam um desgaste acrescido como é o caso dos elementos policiais que
compdem o Gabinete de Atendimento e Informacdo a Vitima (GAIV/COMETPOR),
direcionada ao crime de violéncia doméstica”. Isto comprova que nem todos os elementos
policias tém acesso a iniciativas de sensibilizacdo, pelo que estas deveriam ser encaradas
somente como reciclagem da formac&o que deve ser dada inicialmente, e que proporcionara
o conhecimento do fenémeno do burnout e do stresse organizacional, a todo o efetivo.

No que ja foi elencado no presente capitulo, podemos ver que existem uma série de
medidas a serem tomadas para prevencao da sindrome. Abordamos agora uma sugestao dada
por alguns dos entrevistados, que diz respeito a criacdo de uma checklist, um fluxograma,
por parte da Divisdo de Psicologia, que indicasse quais 0s passos a seguir numa situacéo de
burnout (C04). Isto seria, na nossa 6tica, uma ferramenta util, que facilitaria a intervencao
por parte de um colega/par e também do comandante direto.

Por fim, ja numa otica de pds-detecdo, mencionar também a necessidade sentida
pelos entrevistados em receber um feedback por parte da Divisdo de Psicologia, apos a
consulta do elemento. Isto acaba por limitar “um eventual acompanhamento posterior de
cada caso por parte das chefias” (C19), o que nos leva a sugerir uma troca de informagoes
mais recorrente entre comandantes e a Divisdo. Ndo queremos com isto dizer que seja
descurado o contacto pessoal entre comandante e elemento que, na nossa opinido, devera
sempre existir durante todo o processo. Mas 0s comandantes sentem que € necessaria uma
opinido de um profissional da area, que lhes possa dizer se 0 elemento estd ou ndo em
burnout, e o que fazer a seguir (por exemplo, mudar de funcdo ou de horéario) (C04). No

entanto, é preciso notar que isto pode criar um sentimento de inseguranca no individuo,
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podendo este sentir receio de ir a consulta, pois sabe que seré estabelecido contacto entre o
psicélogo e o seu comandante direto. Desta feita, € importante tentar encontrar um equilibrio
entre estes dois prismas, em que, se for preciso, reunir os trés (policia com a sindrome,
psicologo e comandante), em que € dito o que ha a fazer e como o fazer. Ou entdo ser enviado
uma mensagem por correio eletronico do psicélogo para o0 comandante e o policia, havendo
assim total transparéncia no processo.

Temos entdo explanadas as sugestdes que foram recolhidas nas entrevistas
realizadas. Numa visdo sintetizada, estas sao:

e Uma reestruturacdo de toda a estrutura policial de GRH a luz do explanado
no enquadramento tedrico deste trabalho, que permita o (re)nascer do sentimento de pertenca
e de identificagdo com a misséo, fomentando a motivagéo e a crenga na instituicdo (e nas
chefias);

e Recrutamento de mais psicélogos para a PSP, de maneira a que seja possivel
realizar um nimero mais adequado de reavaliacdes ao efetivo, procurando chegar/apoiar
todos os Comandos do pais*;

e A implementacdo de conteldos relativos ao stresse (organizacional) e ao
burnout na formacao base que é dada aos futuros policias, na EPP e no ISCPSI,

e Asensibilizagdo através de uma ‘reciclagem’ das matérias dadas na formagao
inicial dos policias, devendo esta ser periddica e com abrangéncia total do efetivo;

e A existéncia de um fluxograma que guiasse a ‘primeira linha’ de intervengao,
bem como o estabelecimento de um contacto entre o0 comandante e a Divisdo de Psicologia,

que lhe permitisse compreender como agir perante o diagnéstico do seu elemento;

Apresentadas as sugestdes de prevencgdo propostas no inicio do presente trabalho, e
dadas as respostas aos problemas de investigacéo, resta-nos dizer que estas conclusées visam
dotar a PSP de possiveis ferramentas de prevencdo do burnout, dependentes da sua
adaptacdo e construgdo por quem de direito dentro da institui¢do (e do poder politico).

Posto isto, passamos a referir as limitacOes a realizacdo da nossa dissertacao, as quais
se cingem aos aspetos relacionados com as entrevistas. Primeiramente, € de referir a demora
verificada na resposta de alguns dos entrevistados a solicitacdo de colaboragdo na nossa
dissertagdo. Em segundo lugar, as dificuldades verificadas no agendamento das entrevistas

presenciais, acabando por parte delas, terem sido respondidas via e-mail. De referir também

40 Atualmente, os Comandos Distritais de Braga e Viana do Castelo encontram-se, temporariamente sem
psicologo, enquanto que os de Vila Real e Portalegre nunca tiveram qualquer tipo de apoio.
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a ndo obtencdo de resposta por parte de alguns dos entrevistados selecionados (seis) por néo
terem respondido a solicitacdo para a realizacdo da entrevista. Importa referir que os
resultados apresentados devem ser lidos com cautela, ndo se devendo dar azo a
generalizacGes dos mesmos, uma vez que este trabalho é um estudo empirico, realizado a
um corpus limitado, levado a cabo pelo método qualitativo, nomeadamente entrevistas
semiestruturadas, que ndo permitem as generalizacgdes referidas. Do mesmo modo, tal como
todos os estudos, este carece de continuidades, isto é, de futuros estudos que venham
aprofundar ainda mais esta matéria, deixando assim uma pagina em branco a ser preenchido
por futuras linhas de investigagdo. Dentro destas, podemos sugerir a realizagdo de um estudo
mais abrangente, isto é, que ndo se cinja somente aos comandantes a exercer fungdes nos
Comandos Metropolitanos de Lisboa e do Porto, procurando compreender este fendmeno
um pouco por todo o efetivo policial. Alargar este estudo a classe dos Chefes e Agentes, o
que permitira ter uma visdo mais alargada e completa do que é o burnout, uma vez que estes
viverdo o fendmeno de maneira diferente. Sugerimos, por fim, um estudo que procure
verificar a possibilidade e o alcance de uma reestruturacdo da GRH na PSP, uma vez que
esta ¢ um “fator-chave” da prevencdo do mal-estar vivido na instituicdo, e tantas vezes
conducente ao burnout dos elementos.

Correndo o risco de ter sido focado em especial o panorama funcional e o
desempenho profissional do individuo, ao invés do seu bem-estar fisico, psicoldgico, enfim,
do elemento enquanto pessoa, gostariamos de salvaguardar que este ultimo foi tido em conta
ao longo da elaboragdo do presente trabalho. Prova disso seré a recolha de sugestdes por nds
elencadas neste capitulo, que visam, principalmente, uma melhor prevencédo da sindrome de
burnout. Nunca nos devemos esquecer que a instituicdo € constituida por homens e mulheres
gue juraram cumprir a sua missao, mesmo que isso lhes custe a vida. Como tal, os policias
merecem ser respeitados, valorizados e recompensados justamente, por tdo nobre funcao.
N&o € a organizacdo que faz as pessoas, sdo as pessoas, na sua unicidade, que fazem a

organizacao.
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Anexo 1 — Pedido de autorizacdo para a realizacdo de entrevistas aos

comandantes de divisdo e de esquadra
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Instituto Superior de Ciéncias Policiais e Seguranca Interna

ASSUNTO: PEDIDO DE COLABORACAO EM TRABALHO DE DISSERTACAO DE
MESTRADO INTEGRADO EM CIENCIAS POLICIAIS

O curso de Mestrado Integrado em Ciéncias Policiais (CMICP), no 5.° ano
compreende a elaboracdo de uma dissertacdo que devera, obrigatoriamente, incidir sobre um

tema das areas cientificas de ciéncias policiais, ciéncias juridicas, ciéncias sociais e humanas.

Neste sentido, a aluna do 5.° ano do CMICP, Inés da Silva Nunes, no ambito do
trabalho a realizar, subordinado ao tema “Burnout: Implicagdes e Desafios no Desempenho
das Funcdes Policiais” do qual é orientador S. Ex.2 o Professor Doutor Artur Rocha
Machado, vem solicitar a V. Ex.2 que requeira autorizacdo para a realizacdo de entrevistas a
elementos com funcgdes policiais da PSP (carreira de oficiais), as quais poderao ser levadas
a cabo de forma presencial ou via e-mail. Os elementos a serem entrevistados serdo entre 20
a 25, e cingir-se-d0 a Comandantes de Divisdo e de Esquadra, pertencentes aos Comandos
Metropolitanos de Lisboa e do Porto. Os mesmos seréo escolhidos aleatoriamente (visto que,
fora os critérios acima referidos, ndo ha nenhum alvo especifico), pelo que ndo serdo

enumerados neste pedido.

A necessidade da aplicagéo da entrevista prende-se com o facto de vir a constituir
um capitulo essencial a elaboracdo da dissertacdo, sustentando todo o trabalho de

investigacdo realizado.
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Junto se anexa a V. Ex.2 0 Guido de Entrevista.

Inés da Silva Nunes
Aspirante a Oficial de Policia n.° 3122/156117
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Anexo 2 — Pedido de autorizacdo para a realizacdo de entrevistas aos

elementos da Divisdo de Psicologia da PSP
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ASSUNTO: PEDIDO DE COLABORACAO EM TRABALHO DE DISSERTACAO DE
MESTRADO INTEGRADO EM CIENCIAS POLICIAIS

1. O curso de Mestrado Integrado em Ciéncias Policiais (CMICP), no 5.° ano
compreende a elaboracdo de uma dissertacdo que devera, obrigatoriamente, incidir sobre um
tema das areas cientificas de ciéncias policiais, ciéncias juridicas, ciéncias sociais e humanas.

2. Neste sentido, a aluna do 5.° ano do CMICP, Aspirante a Oficial de Policia, Inés da
Silva Nunes, no ambito do trabalho a realizar, subordinado ao tema “Burnout: Implica¢Ges
e Desafios no Desempenho das Fung¢des Policiais™ do qual € orientador S. Ex.* o Professor
Doutor Artur Rocha Machado, vem solicitar a V. Ex.2 que requeira autorizacdo para a
realizacdo de entrevistas exploratorias, aos seguintes elementos da Divisao de Psicologia da
PSP:

2.1. Exma. Doutora Matilde Fernandes;
2.2. Exmo. Doutor Fernando Passos;

2.3. Exmo. Doutor Jorge Silva.

3. A aplicacdo destas entrevistas exploratorias revela-se fundamental para ter
conhecimento do atual panorama da PSP relativamente ao tema da dissertagdo. Para além
disso, a experiéncia dos supramencionados elementos, sera uma mais-valia para sustentar e

credibilizar todo o trabalho.
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Junto se anexa a V. Ex.2 0 Guido de Entrevista.

Inés da Silva Nunes
Aspirante a Oficial de Policia n.° 3122/156117
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Anexo 3 — Autorizacdo para a realizacdo de entrevistas aos comandantes
de divisdo e de esquadra

POLICIA SEGURANCA PUBLICA

INSTITUTO SUPERIOR DE CIENCIAS POLICIAIS E SEGURANCA INTERNA
DIRECCAQ DE ENSINO

SECRETARIA ESCOLAR

Exmo. Senhor

Diretor Nacional Adjunto/Unidade Orgénica de Recursos
Humanos

{Departamento de Formagio}

DN/PSP Large da Penha de Franga, N1

1188-010 LISBOA = !
Sua Referéncia: Mw

Sua Comunicago: 0. 0. )(qu
Nossa Referéncia: 27/SECDE/2019 DiETOR N NAL
Classificador: 080.01.10
Processo: SECDE201800001ASP

N " s Manore ¥ arinha
Data: 2019-01-28 supcerintendente-Chefe
Assunto: PEDIDO DE COLABORACAO EM TRABALHO DE DISSERTACAO DE MESTRADO INTEGRADO EM
CIENCIAS POLICIAIS

et

. O Curso de Mestrado Integrado em Ciéncias Policiais (CMICP), no 5.2 ano - Estégio, compreende a
elaboracdo de uma dissertagdo/trabalho de projeto que deverd, obrigatoriamente, incidir sobre
um tema das areas cientificas de ciéncias policiais, ciéncias juridicas, ciéncias sociais e humanas
e/ou ciéncias de desenvolvimento e adaptagdo motora

IR

. A Aspirante a Oficial de Policia Inés da Silva Nunes ira realizar o seu estudo numa daquelas dreas
cientificas, subordinado ao tema "Burnout: Implicacbes e Desafios no Desempenho das Funcdes
Policiais”, do qual é orientador o Sr. Prof. Doutor, Artur Rocha Machado.

. Deste modo, solicita-se a V.2 Ex.? autorizacdo para aplicagdo de evi elementos com

fungBes policiais da PSP {carreira de oficiais), as quais poderdo ser levadas a cabo de forma
f ; B R 3 Py , - 2
presencial ou via e-mail. Os elementos a serem entrevistados serdo entre 20 a 25, e cingir-se-5o a

Comandantes de Divisdo e de Esquadra, pertencentes aos Comandos Metropolitanos de Lisboa e

N

[

proia . : _ " . s
5. A realizagdo das entrevistas visa constituir um capitulo da dissertagdo que sustente todo o
trabalho de investigagdo realizado.

6. Mais se informa V.2 Ex.? de que a Aspirante a Oficial de Policia Inés Nunes se compromete a
respeitar a confidencialidade e o anonimato dos dados obtidos, bem como a ndo usar 6s mesmos
fora do d@mbito deste trabalho académico.

O Diretor

Abilic Pinto Vieira
Superintendente-Chefe

R. 1% de Mg

o, ne3  1343-040 Lisboa  Tel: 213613900 Fax: 213610535  www.isepsipt |

SCpsi@psp.pt

147458
Paginal/fi
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Anexo 4 — Autorizacéo para a realizacédo de entrevistas aos elementos da

Diviséo de Psicologia da PSP

—_— - e
INSTITUTO SUPERIOR DE CIENCIAS POLICIAIS E SEGURANCA INTERNA
DIRECCAD DE ENSINO
SECRETARIA ESCOLAR
Exmo. Senhor
Diretor Nacional Adjunto/Unidade Organica de
Recursos Humanos
(Departamento de Fermacao)
DN/PSP Largo da Penha de Franga, N.1
1199-010 LISBOA
Sua Referéncia: [],_ lTﬂ\“' )Q .
Sua Comunicagao: 22.0% q
Nossa Referéncia: 51/SECDE/2019
Classificador: 080.01.10
Processo: SECDE201800001ASP
Data: 2019-02-20
Assunto: PEDIDO DE COLABORACAO EM TRABALHO DE DISSERTACAQ DE MESTRADO
INTEGRADO EM CIENCIAS POLICIAIS

1. O Curso de Mestrado Integrado em Ciéncias Policiais (CMICP), no 5.° ano - Estagio, compreende
a elaboracdo de uma dissertacéo/trabalho de projeto que devera, obrigatoriamente, incidir sobre
um tema das areas cientificas de ciéncias policiais, ciéncias juridicas, ciéncias sociais e humanas
elou ciéncias de desenvolvimento e adaptagdo motora.

2. A Aspirante a Oficial de Policia Inés da Silva Nunes ira realizar o seu estudo numa daquelas areas
cientificas, subordinado ao tema "Burnoul: Implicagdes e Desafios no Desempenho das Fungdes
Policiais", do qual & orientador o Sr. Prof. Doutor, Artur Rocha Machado.

3. Deste modo, solicita-se a V.? Ex.? autorizagdo para a realizagdo de entrevistas exploratorias, aos
seguintes elementos da Diviséo de Psicologia da PSP;

a) Exmo. Sr. Técnico Superior Fernando Passos;
b) Exma. Sra. Técnica Superior Matilde Fernandes;
¢) Exmo. Sr. Técnico Superior Jorge Silva.

5. A realizag&o das entrevistas visa constituir um capitulo da dissertacdo que sustente todo o
trabalho de investigacéo realizado

6. Mais se informa V.* Ex.” de que a Aspirante a Oficial de Policia Inés Nunes se compromete a
respeitar a confidencialidade e o anonimato dos dados obtidos, bem como a nao usar 0s mesmos
fora do @mbito deste trabalho académico.

A
Paulo Jorge Gong/ ves Sampaio
Superintendente

R. 1%de Maio, n°3 1349-040 Lisboa Tel.: 213613500 Fax\213610535 www.iscpsi.pt |
iscpsi@psp.pt \

147458
faginalil
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Anexo 5 — Declaracao de consentimento de informado

DECLARACAO DE CONSENTIMENTO INFORMADO

Eu, abaixo assinado compreendi a

explicacdo que me foi fornecida, verbalmente e por escrito, acerca da investigacdo que se
pretende realizar, bem como do estudo que irei participar. Foi-me dada a oportunidade de
fazer as perguntas que julguei necessarias. Além disso, foi-me informado que tenho o direito
de recusar a qualquer momento a minha participacdo no estudo em apreco.

Foi-me dado o tempo necessario para refletir sobre esta proposta de participacdo na
investigacao.

Nestas circunstancias, declaro que decido livremente participar neste Trabalho de

Investigacdo Aplicada, tal como me foi apresentado pela investigadora.

A investigadora O(A) entrevistado(a)
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Anexo 6 — Guido de entrevista para comandantes de divisao e de esquadra

ENTREVISTA SOBRE AS IMPLICACOES E DESAFIOS CRIADOS PELO
ESTADO DE BURNOUT, NO DESEMPENHO DAS FUNCOES POLICIAIS

Preambulo da entrevista: A presente entrevista destina-se a informantes privilegiados com
funcBes policiais na carreira de oficiais, e tem como principais objetivos identificar as
causas, consequéncias (pessoais e profissionais) e solucbes existentes no que se refere ao
estado de burnout em elementos policiais (com foco principal na carreira de agente e chefe),
bem como as necessidades de evolucdo nesta area, por forma a propor uma solugdo para esta

questao.

Entrevistan.°

Nome:

Local:

Data: / /

Organizacao:

Cargo/Posto:

Funcao:

Tempo de Servigo: Idade: Sexo:

Experiéncia Profissional:
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Guido
No caso especifico da PSP, qual a sua percecdo/ideia relativamente ao tema stresse

organizacional, e mais concretamente do estado de burnout?

Pela sua experiéncia, cré que o estado de burnout tem implicag6es no desempenho das
funcOes profissionais de um elemento? Se sim, quais, e em que proporgdes (muito

relevantes; relevantes; pouco relevantes; nada relevantes).
Quais os mecanismos de defesa e detecdo de situacGes de burnout em vigor na PSP?

Que tipo de acompanhamento é feito apos ser detetada esta sindrome, tendo em vista o

bem-estar do elemento e o seu méximo rendimento profissional?

Quais sdo, na sua opinido, os trés fatores preponderantes para 0 aumento da satisfacéo
profissional e consequente diminuicdo do stresse de um elemento? Fundamente, se

possivel.
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Anexo 7 — Guido de entrevista elementos da divisao de psicologia da PSP

ENTREVISTA SOBRE AS IMPLICACOES E DESAFIOS CRIADOS PELO
ESTADO DE BURNOUT, NO DESEMPENHO DAS FUNCOES POLICIAIS

Preambulo da entrevista: A presente entrevista destina-se a informantes privilegiados com
funcBes na Divisdo de Psicologia da Policia de Seguranca Publica, e tem como principais
objetivos identificar quais as ferramentas utilizadas na prevencéo de situacdes de burnout,
0s meios ao dispor para o0 seu diagndstico, 0s mecanismos utilizados no seu
tratamento/acompanhamento bem como as necessidades de evolucdo nesta area, tudo isto,
no ambito organizacional da PSP. Para tal sera importante aferir também eventuais causas e

consequéncias pessoais e profissionais, que esta sindrome tem no elemento.

Entrevistan.°

Nome:

Local:

Data: / /

Organizacao:

Cargo/Habilitages:

Funcéo:

Tempo de Servigo na PSP:

Idade: Sexo:

Experiéncia Profissional:
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Guido
No caso especifico da PSP, quais as principais causas que estdo na origem do fenémeno

de burnout?

Quais os mecanismos de prevencéo e detecdo de situacOes de burnout em vigor na PSP
(mais concretamente, ao alcance dos Comandantes, sejam estes de Esquadra ou de

Divisdo)?

O estado de burnout afeta 0 desempenho das funcées profissionais de um elemento? Se
sim, quais as consequéncias e em que proporc¢des (muito relevantes; relevantes; pouco

relevantes; nada relevantes).

Que tipo de acompanhamento e tratamento é feito apds ser detetada esta sindrome, tendo

em vista o bem-estar do elemento e o seu maximo rendimento profissional?

Os resultados obtidos pelos métodos atualmente utilizados para a detecéo e tratamento

de burnout tém-se mostrado suficiente e eficazes? Fundamente, se possivel.

De acordo com a sua experiéncia, qual o caminho a percorrer pela PSP, de maneira a

melhorar a resposta da Instituicdo a estas situaces?
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Anexo 8 — Guido de entrevista para informante-chave com experiéncia

profissional na area

ENTREVISTA SOBRE AS IMPLICACOES E DESAFIOS CRIADOS PELO
ESTADO DE BURNOUT, NO DESEMPENHO DAS FUNCOES POLICIAIS

Nome:

Local:

Data: / / Idade: Sexo:

Organizacao:

Cargo/Habilitacdes:

Funcéo:

Experiéncia Profissional na area:
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=

no

Guiao
De acordo com a sua experiéncia profissional, como define/carateriza o burnout?

No caso especifico da PSP, quais as principais causas que estdo na origem do fenémeno

de burnout?

Que mecanismos ao dispor da psicologia, que permitem a prevencdo e detecdo do

burnout? Quais, dentro destes, serdo 0s mais adequados para aplicacdo na PSP?7

Quais as principais preocupac0es a ter por parte de um superior hierarquico, de maneira

a prevenir situacdes de burnout nos seus subordinados?

Em que medida o estado de burnout afeta o desempenho das funcées profissionais de

um elemento? Que consequéncias praticas dai advém, especificamente na PSP?

Que tipo de acompanhamento e tratamento deve ser feito apOs ser detetada esta
sindrome, tendo em vista 0 bem-estar do individuo e o seu maximo rendimento

profissional?

Considera que os estudos que tém sido desenvolvidos nesta area, relativos as forcas e
servicos de seguranca, e mais concretamente a PSP, sdo suficientes? Que mais ha a fazer

neste ambito?

De acordo com a sua experiéncia, qual o caminho a percorrer pela PSP, de maneira a

melhorar a resposta da Instituicdo a estas situaces?
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Anexo 9 — Esquema de analise categorial

Quadro 4 - Esquema de analise categorial

Pré-categorias

Categorias

Descrigdo

A O burnout e o desempenho
profissional do policia.

Al

A2

A3

Percecdo dos Comandantes acerca do burnout.

Influéncia do burnout no desempenho
profissional do policia.

Fatores com importancia na satisfacdo
profissional.

Classificagdo/descricdo  do  burnout  dada pelos
entrevistados, de maneira a compreender qual a ideia que
estes tém da sindrome.

Fatores que afetam o desempenho profissional do policia e
em que medida.

Designacdo dos fatores que, na visdo individual de cada
entrevistado, influenciem a satisfacdo profissional do
policia.

B A prevengao, detegdo e
acompanhamento praticados na
PSP.

B1

B2

Mecanismos de defesa e detec¢do do burnout.

Acompanhamento que é dado aos elementos
apods a detecdo da sindrome.

Quais os mecanismos de defesa e detecdo conhecidos pelos
entrevistados.

Perceber que acompanhamento é feito aos policias
detetados com esta sindrome, quanto aos seus
Comandantes.

Fonte: Elaborago prépria através da anélise do conteddo das entrevistas
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Anexo 10 — Pré-categoria A — O burnout e o desempenho profissional do policia

Quadro 5 - Categoria Al — Percecéo dos comandantes acercado burnout

subcategorias Entrevistados* U.R.%2
C01 C02 CO3 CO4 CO5 CO06 CO7 CO8 CO9 C10 | Subtotal Total
Al.l1 Suicidio ] L 5
Al.2 Stresse ( o [ [ ) { [ ) [ ) [ ) 15
Al1.3 Falta de preocupacdo da Instituicao ] ® 3
Al.4 Exaustdo/Fadiga profissional ] ® ® ° 9
Al1.5 Exigéncia da profissao o ® ® 8
Al1.6 Vida pessoal/familiar [ ) 2
Al1.7 Pressdo (da Instituicdo, dos comandantes, da sociedade) | ® o { [ ) { 8 02
Al1.8 Excesso de trabalho e o o 5
A1.9 Hordrio por turnos () () 2
A1.10 Falta de recursos materiais e humanos 3
Al1.11 Tempo de servico (antiguidade) 1
Al1.12 Expectativas ndo realizadas 1

Fonte: Elaboragdo prépria através da analise do conteddo das entrevistas

41 O nimero total de entrevistados é vinte (20). Uma vez que néo é possivel coloca-los numa so tabela por categoria, esta foi dividida em duas tabelas, ambas referentes a
mesma categoria.
420 ‘subtotal’ e ‘total’ representadas nas tabelas, referem-se ao conjunto das duas tabelas (tendo em conta o total dos entrevistados).
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Quadro 6 - Categoria Al — Percec¢do dos comandantes acercado burnout (cont.)

Subcategorias Entrevistados U.R.
Cl1 C12 Ci13 Cl14 C15 Cl6 C17 C18 C(C19 (20 | Subtotal Total
Al.1 Suicidio [ ) [ ) ° 5
Al.2  Stresse [ { [ ) [ ) o [ ) 15
Al1.3 Falta de preocupacdo da Instituicao () 3
Al.4 Exaustdo/Fadiga profissional [ ) [ ) [ ) [ ) [ ) 9
Al1.5 Exigéncia da profissao [ ) [ ) [ ) [ ) [ ) 8
Al1.6 Vida pessoal/familiar ] 2
Al1.7 Pressdo (da Instituicdo, dos comandantes, da sociedade) [ ) o ] 8 o2
Al1.8 Excesso de trabalho o [ 5
A1.9 Horario por turnos 2
A1.10 Falta de recursos materiais e humanos [ [ ) ) 3
Al1.11 Tempo de servico (antiguidade) [ ) 1
Al1.12 Expectativas nao realizadas [ ) 1

Fonte: Elaboragdo propria através da analise do conteddo das entrevistas
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Quadro 7 - Categoria A2 — Influéncia do burnout no desempenho profissional do policia

subcategorias Entrevistados U.R.
CO5 Co6 C10 | Subtotal Total
A2.1  Desprezo/Insensibilidade ® 6
A2.2  Parcialidade L 2
A2.3 (DF:renridnauidgeézadpc;:iednad;r:snto profissional em geral ° 13
A2.4  Menos aten¢do L 3
A2.5 Desequilibrio emocional [ ) 5
A2.6 Irritabilidade/Agressividade ] J 3
A2.7 Isolamento [ ) 4 60
A2.8 Depressao [ ) ] 4
A2.9 Perda de qualidade de vida o 4
A2.10 Inca!:)at.:idade dg dese,n\./olver atividade ° 3
profissional (baixa médica)
A2.11 Ansiedade ® 2
A2.12 Desmotivagao 7
A2.13 Problemas de salde 3

Fonte: Elaboragdo prdpria através da analise do contetido das entrevistas
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Quadro 8 - Categoria A2 — Influéncia do burnout no desempenho profissional do policia (cont.)

Subcategorias Entrevistados U.R.
Cl1 Cl2 C13 Ci14 C(C15 Cle Cl17 C(Ci18 (C19 (C20 | Subtotal Total
A2.1 Desprezo/Insensibilidade ] (] 6
A2.2  Parcialidade L 2
A2.3 (DF:renridnauidgeézadpc;:iednad;r:snto profissional em geral ° ° ° ° ° ° 13
A2.4 Menos atengao [ ) [ ) 3
A2.5 Desequilibrio emocional o o 5
A2.6 Irritabilidade/Agressividade o 3
A2.7 Isolamento ® ® 4 60
A2.8 Depressao °® 4
A2.9 Perda de qualidade de vida [ ) () 4
A2.10 Inca!:)at.:idade dg dese'n\./olver atividade ° 3
profissional (baixa médica)
A2.11 Ansiedade o 2
A2.12 Desmotivagao { { [ ) [ ) [ ) o 7
A2.13 Problemas de saude ° [ ® 3

Fonte: Elaboragdo prdpria através da analise do contetido das entrevistas
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Quadro 9 - Categoria A3 — Fatores relevantes na satisfacéo profissional

subcategorias Entrevistados U.R.
C01 C02 CO03 CO04 CO5 CO6 CO7 CO8 CO9 C10 | Subtotal Total
A3.1 Apoio/transparéncia da Instituicdo [ ) [ ) () () () 7
A3.2 L\f:;:Thrg)ateriais e humanos (inclui condi¢des no ° ° 11
A3.3 Unido ° )
A3.4 Bom ambiente profissional o 5
A3.5 Gostar do que faz [ ) ® 3
A3.6 Rec.onhecimento do trabalho (pelos comandantes e ° ° ° ° 6
sociedade)
A3.7 Responsabilizacdo [ ) 1
A3.8 Uniformizagao de procedimentos [ 2 65
A3.9 Progressao na Carreira 2
A3.10 Boa relagdo com Comandante [ ) [ ) ] ® 8
A3.11 Equilibrio entre profissdo e vida familiar o 3
A3.12 Remuneragao [ ) [ ) 8
A3.13 Imagem social do policia e da PSP [ ) 3
A3.14 Consideragao humana 1
A3.15 (I;/Lizgzsc:rga horéria/garantia de periodos de 5

Fonte: Elaboragdo propria através da analise do conteddo das entrevistas
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Quadro 10 - Categoria A3 — Fatores relevantes na satisfacdo profissional (cont.)

Subcategorias Entrevistados U.R.
Cl1 Ci12 (C13 Ci4 C15 Cleé C17 (C18 C(C19 (20 | Subtotal Total
A3.1 Apoio/transparéncia da Instituicdo o ® 7
A3.2 L\f:;:Thrg)ateriais e humanos (inclui condigbes no ° ° ° ° ° ° ° ° 1
A3.3 Unido )
A3.4 Bom ambiente profissional ] L ] L 5
A3.5 Gostar do que faz 3
A3.6 Rec.onhecimento do trabalho (pelos comandantes e ° ° 6
sociedade)
A3.7 Responsabilizacdo 1
A3.8 Uniformizagao de procedimentos 2 65
A3.9 Progressao na Carreira ® 2
A3.10 Boa relagdo com Comandante [ [ ] [ () 8
A3.11 Equilibrio entre profissdo e vida familiar [ ) 3
A3.12 Remuneragao { { o o o 8
A3.13 Imagem social do policia e da PSP [ ) () 3
A3.14 Consideragao humana o 1
A3.15 (I;/Lizgzsc:rga horéria/garantia de periodos de ° ° 5

Fonte: Elaboragdo propria através da analise do conteddo das entrevistas
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Anexo 11 — Pré-categoria B — A prevencao, detecdo e acompanhamento praticados na PSP

Quadro 11 - Categoria B1 — Mecanismos de defesa e detecdo do burnout

Subcategorias Entrevistados U.R.
C01 CO02 CO3 (C04 CO5 CO6 CO7 CO8 CO9 C10 | Subtotal Total

B11 Interesse/preocupac¢do do comandante e dos ° ° ° ° ° ° ° ° ° ° 20

pares
B1.2 Sensibilizagdo do efetivo o ® ® 5
B3 Abertura para didlogo com o Comandante sobre ° ° ° ° c

problemas do efetivo
B1.4 (Falta) de formagdo [ ) [ ) () ® 7 45
B1.5 ReavaliagGes periddicas L] 4
B1.6 Reunides periddicas com o efetivo () 1
B1.7 Pdgina da intranet da PSP com contactos Uteis 1
B1.8 Controlo horario ° 1
B1.9 Simplificagdo de processos/procedimentos () 1

Fonte: Elaboraco propria através da anélise do conteddo das entrevistas
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Quadro 12 - Categoria B1 — Mecanismos de defesa e dete¢do do burnout (cont.)

Subcategorias Entrevistados U.R.
Cl1 C12 C13 Cl14 C(C15 Cle C(C17 C18 C(C19 (20 | Subtotal Total
B1.1 Interesse/preocupacdo do comandante e dos pares o ° [ ) ° ] [ ® [ ) ® ° 20
B1.2 Sensibilizacdo do efetivo [ ) () 5
B13 Abertura para diél?go com o Comandante sobre ° 5
problemas do efetivo
B1.4 (Falta) de formacdo () () () 7
B1.5 ReavaliagGes periddicas [ ) [ () () 4 45
B1.6 ReunidGes periddicas com o efetivo 1
B1.7 Pagina da intranet da PSP com contactos Uteis ] 1
B1.8 Controlo horario 1
B1.9 Simplificacdo de processos/procedimentos 1

Fonte: Elaboragéo propria através da analise do conteddo das entrevistas
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Quadro 13 - Categoria B2 — Acompanhamento que é dado aos elementos apds a dete¢do da sindrome

Subcategorias Entrevistados U.R.
C01 C02 CO3 (CO04 CO5 Co6 CO7 CO8 CO09 C10 | Subtotal Total
B2.1 Acompanhamento pessoal feito pelos pares e ° ° ° ° ° ° 13
pelo comandante
B2.2 Contacto direto com familiares ° 1
B2.3 Despreocupacgdo da instituicdo [ ) [ ) 2
B2.4 Gabinete de Psicologia [ ) [ ) [ ) [ ) [ ) [ ) [ ) 16 46
B2.5 Recurso a psicélogos fora da Institui¢do [ ) [ ) [ ) 4
B2.6 Resisténcia e recusa de ajuda o o 2
B2.7 Desarmamento [ ) ® [ ) [ ) 5
B2.8 Desconhego () 3

Fonte: Elaboracéo propria através da anélise do conteddo das entrevistas



Burnout: implicac@es e desafios no desempenho das fungdes policiais

Quadro 14 - Categoria B2 — Acompanhamento que € dado aos elementos apds a detecdo da sindrome (cont.)

subcategorias Entrevistados U.R.
Cl1 Ci12 C(Cl13 (Ci14 Ci15 Cle C(Cl17 Cl18 C(C19 C20 | Subtotal Total
B2.1 Acompanhamento pessoal feito pelos pares e ° ° ° ° ° ° ° 13
pelo comandante
B2.2 Contacto direto com familiares 1
B2.3 Despreocupacdo da instituicdo 2
B2.4 Gabinete de Psicologia ® ® e o o o o o o 16 46
B2.5 Recurso a psicélogos fora da Instituicdo [ )
B2.6 Resisténcia e recusa de ajuda
B2.7 Desarmamento ® 5
B2.8 Desconheco () [ 3

Fonte: Elaboracéo propria através da anélise do conteddo das entrevistas
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