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Resumo

A importancia atribuida ao tecido social das organizagdes tem crescido ao longo dos tempos,
tornando-se numa das suas pedras angulares, sendo ainda mais evidente numa estrutura
como a PSP. Por isso, torna-se imprescindivel conhecer o estado motivacional das pessoas
e que expectativas depositam no seu futuro profissional. Este trabalho surge no seguimento
de uma investigacdo anterior, dando continuidade a evolucdo do conhecimento nesta area,
numa tentativa de acréscimo de valor cientifico ao acervo ja existente. Essa investigacao
compreendia o estudo sobre as motivac6es dos alunos do 8.° Curso de Formacéo de Agentes
da PSP, relativamente a sua carreira e expectativas para o futuro. Por isso, este estudo tem
como objetivo utilizar os mesmos instrumentos, no mesmo universo, e verificar quais 0s
resultados apOs cerca de uma década ao servico da PSP, apurando o estado atual da
motivacdo, a satisfacdo, expectativas atuais e futuras. Os dados recolhidos foram
examinados com o recurso a estatistica descritiva, incluindo a determinacdo das médias,
frequéncias e desvios padréo, bem como os métodos inferenciais, tal como foi feito no estudo
em comparagdo. Para este ultimo, foi utilizado o coeficiente de correlagdo de Pearson. Os
resultados revelaram que os policias se sentem mais desmotivados devido a baixos salarios,
a condicdes de trabalho e as demoradas transferéncias para o Comando de residéncia ou
naturalidade. Entendemos que € de extrema importancia conhecer estes dados, numa
tentativa de alcancar estratégias capazes de os mitigar e resolver. Desta investigacao,
conclui-se que a lideranca podera ser umas das melhores ferramentas ao dispor da PSP, para

combater a diminuicdo do nivel de motivacao.

Palavras-Chave: Expectativas; Experiéncia; Lideranca; Motivacdo; Organizacao



Abstract

The importance attributed to the social fabric of organizations has grown over time,
becoming one of its cornerstones, and is even more evident in a structure such as the PSP.
Therefore, it is essential to know the motivational state of people and what expectations they
place in their professional future. This work follows on from a previous investigation,
continuing the evolution of knowledge in this area, in an attempt to add scientific value to
the existing collection. This investigation included a study on the motivations of the students
of the 8th PSP Agent Training Course, regarding their career and expectations for the future.
Therefore, this study aims to use the same instruments, in the same universe, and verify the
results after about a decade at the service of the PSP, investigating the current state of
motivation, satisfaction, current and future expectations. The collected data were examined
using descriptive statistics, including the determination of means, frequencies and standard
deviations, as well as inferential methods, as was done in the comparative study. For the
latter, Pearson's correlation coefficient was used. The results revealed that police officers
feel more unmotivated due to low wages, working conditions and time-consuming transfers
to the Command of residence or place of birth. We understand that it is extremely important
to know these data, in an attempt to achieve strategies capable of mitigating and solving
them. From this investigation, it is concluded that leadership can be one of the best tools

available to the PSP, to combat the decrease in the level of motivation.

Keywords: Expectations; Experience; Leadership; Motivation; Organization
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REFLEXOES DE UMA DECADA AO SERVICO DA PSP: MOTIVACOES E EXPECTATIVAS PARA O FUTURO

Introducéo

A Policia de Seguranca Publica (PSP), tal como qualquer outra organizagédo
policial, assenta numa base humana que a alicerca e a mantém em atividade, pois é através
dos seus recursos humanos que a sua missdo é desenvolvida. Numa sociedade em
constante mutacdo e evolucdo, é necessario acompanhar tais mudancas para conseguir
um maior equilibrio Oliveira (2005).

Segundo Piotet e Sainsalieu (1994), uma organizacdo é composta por trés
componentes, ou Seja, as suas estruturas, as interagdes que Se geram no Seu Meio
envolvente e a sua cultura. As mudancas podem, assim, ocorrer nessas trés dimensdes das
organizac0es, refor¢ando o seu tecido social.

O tecido social da PSP é composto pelas carreiras de agente, chefe e oficial de
policia (onde dentro de cada carreira existem categorias). Sdo os oficiais com as
categorias de subcomissario, comissario que desempenham funcdes intermédias e de
enguadramento e os oficiais, com as categorias de subintendente, intendente,
superintendente e superintendente-chefe que comandam os comandos de policias,
assumem os lugares dirigentes intermédios e superiores (Oliveira, 2005). Séo estes 0s
lideres formais da organizacdo, cabendo-lhes exercer a lideranca em prol de uma
organizacado saudavel e motivada pois, tal como argumenta Tuin (2021), a motivacao dos
funcionarios é um processo fundamental que liga a lideranca, o objetivo e os valores com
0s resultados de bem-estar e empenho que se almejam alcancar.

Na estratégia para o triénio 2023/2025, acompanhando a visdo da estratégia
anterior, o Diretor Nacional da PSP definiu cinco grandes eixos estratégicos. O primeiro
de todos ¢ o da “lideranga, motiva¢do e comunicagdo”. Para cumprir esta grande
orientacdo, o Diretor Nacional da PSP assume que é primordial a comunicacdo interna, a
supervisdo das operagOes no terreno pela hierarquia e o desenvolvimento de mecanismos
que incrementem a motivacao e a autoestima dos policias (Policia de Seguranca Publica,
s.d.). Para dar cumprimento a este Gltimo item, definiu-se como objetivo institucional:
“utilizar de forma adequada e justa o sistema de recompensas e puni¢des previsto na lei,
bem como o0s mecanismos motivacionais proprios da cultura institucional da PSP”
(Policia de Seguranca Publica, s.d., p3). Depreende-se deste documento estratégico a
importancia que a Dire¢do da PSP atribuiu as questdes motivacionais e da lideranca,
fundamentais a existéncia de “uma policia forte e coesa” (Policia de Seguranca Publica,
s.d., p3).
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O objetivo principal desta investigacéo é estudar o efeito dos dez anos de servico
nas motivagdes dos policias do 8.° CFA, relativamente ao trabalho na PSP. Para além
disso, pretendemos ainda identificar quais as suas expectativas de futuro, bem como
compreender a influéncia da identificacdo profissional e da lideranca na motivacédo. Por
forma a compreender a evolugdo destas questbes ao longo do tempo, pareceu-nos
importante dar seguimento ao estudo de Paulo Costa, em 2011, intitulado: “Quem sdo os
jovens que decidiram optar por uma carreira policial”.

Para atingir estes objetivos desenvolver-se-4 uma andlise diacronica, comparando
os resultados obtidos no estudo elencado, revelando-se esta analise importante na medida
em que é capaz de acompanhar um processo evolutivo ao longo dos tempos. Sob esta
investigagdo, é possivel obter conhecimento das préaticas internas na PSP, contribuindo
para uma carreira mais atrativa, para policias mais motivados e que consigam satisfazer
as suas expectativas de futuro, sem olvidar o importante papel da hierarquia neste
processo.

A forma da nossa investigacdo ird compreender um primeiro capitulo onde se
aborda o enquadramento teérico. E aqui que se compreendera a natureza das funcgoes
policiais, 0 conceito de motivacao e as teorias que Ihe sdo inerentes. Além disso, abordar-
se-a a vertente das expectativas futuras em contexto organizacional e a prépria identidade
profissional. Finalizando este capitulo, expomos também o papel da lideranca e da
experiéncia no mesmo contexto, culminando na formulacdo do nosso problema de
investigacao.

No segundo capitulo, o foco estara voltado para as consideracGes metodoldgicas
desta investigacao, onde se apresentardo os participantes desta investigacao, o seu corpus,
os procedimentos adotados e 0s instrumentos utilizados, quer para desenvolvimento da
parte quantitativa (questionario) quer para a parte qualitativa (entrevista).

No terceiro capitulo iremos analisar e discutir os resultados obtidos atraves da
aplicacdo dos instrumentos mencionados.

No derradeiro capitulo discorre-se sobre as conclus@es retiradas da elaboracéo

desta investigagéo, as suas limitacOes e propostas de investigacdo futuras.
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Capitulo I — Enquadramento Teorico

1.1. A natureza das funcgdes policiais
Na sociedade contemporanea, a seguranca da populacdo é uma das componentes

fulcrais na organizacdo dos Estados, onde a sua dimensdo social impacta nas politicas de
seguranca (Silva, 2017a). Este pilar securitario do Estado, de garantir e defender a ordem
publica, esta devidamente entregue a um conjunto de profissionais, onde a globalizacao,
diversidade, complexidade e constante mutacao, obriga a um esforco de equilibrio entre
a identidade da atuacdo policial e a concretizacdo dos deveres institucionais (Silva,
2017a). Leva-nos isto a crer que a harmonia entre estes dois fatores € um enorme desafio
para esta funcéo.

Debrucando-nos no caso especifico da PSP, a Lei n.° 53/2007, de 31 de agosto,
Lei Orgéanica da PSP e adiante LOPSP, esclarece no seu artigo 1.° que a PSP é uma forca
de seguranca, uniformizada e armada, com natureza de servigco publico e dotada de
autonomia administrativa, tendo como missdo assegurar a legalidade democratica,
garantir a seguranca interna e os direitos dos cidaddos, nos termos da Constituicdo e da
lei.

Encontra-se explanado no Decreto-Lei n.° 243/2015, de 19 de outubro o estatuto
profissional do pessoal com funges policiais da Policia de Seguranca Publica (doravante
designado por EPPFP-PSP), a natureza das func@es de policia. Neste estatuto, podemos
essencialmente tocar nos pontos em que estdo definidas as fungdes policiais, sendo eles
os “art.’s 66° e 67°, ¢ nos n.° 1 do artigo 62.°, o n.° 3 do artigo 79.°, o n.° 3 do artigo 86.°
e on.° 3 do artigo 90.°” (Rolo, 2016, p.9). Para o caso concreto, vamos abordar com mais
detalhe o artigo 67.° com a epigrafe “Natureza das fungdes”, que classifica as fungdes
policiais como:

a) Funcdes operacionais, quando implicarem, essencial ou predominantemente, a
utilizacdo de conhecimentos e a aplicagdo de técnicas policiais;

b) Fungbes de apoio operacional, quando implicarem a conjugacdo de
conhecimentos e técnicas policiais com outras areas de conhecimento.

Ainda neste Decreto-lei, importa destacar o artigo 66.° do EPPFP-PSP que
classifica as fungdes policiais como fungdes de comando e direcdo; de inspecédo; de
assessoria; de supervisao; e de execucao.

De acordo com a perspetiva material, a policia valoriza a carreira profissional, a
disciplina e os interesses profissionais, corporativos e materiais dos seus membros, assim

3
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como a cultura policial (Elias, 2018; Montardes, as cited in Elias, 2018). Estabelecer um
cddigo de conduta que institua os principios éticos e deontoldgicos para os policias € um
fator de grande relevancia na consolidagdo da cultura policial formal e dos valores da
instituicdo, onde se busca a criacdo e manutencéo de padrdes de atuacao, correspondendo
as normas legais e técnicas profissionais (Elias, 2018). Segundo o autor em anélise, a
definicdo de policia tendencialmente é funcional e teleoldgica, dado o destaque atribuido
a forma de acdo da administracdo destinada a defender a legalidade democratica, a
seguranca interna e os direitos dos cidaddos (Elias, 2018). Por outras palavras, a policia
define-se através da sua funcgéo e do seu propdsito na sociedade, onde este recai sobre o
garante da protec¢do e da seguranca dos cidaddos e da ordem publica, em correspondéncia
com as normas democréticas e os direitos individuais.

Densificando esta abordagem, Elias (2018) acrescenta ainda o caracter integral
da PSP, sendo este espelhado na cadeia de comando e controlo bem definidas, permitindo-
Ihe ser autossuficiente na prossecucdo da sua missdo. O caréater integral densifica-se desde
a prevencao e investigacao criminal, da manutencdo da ordem publica, passando pela
protecao civil e o dever de colaboracdo com as autoridades judiciais e administrativas até
a protecdo do ambiente e da seguranca rodoviaria (Elias, 2018). Acrescenta ainda este
autor que a PSP dispbe de uma vasta gama de capacidades e competéncias, permitindo a
resolucdo de problemas criminais complexos, a gestdo de incidentes tatico-policiais, a
gestdo da seguranca em grandes eventos e a garantia da seguranca de pessoas e bens.

Conforme esta abordagem, Silva (2017a), afirma que a atividade policial tem uma
natureza marcadamente perigosa e existe nela uma “recorréncia de incidentes com
consequéncias devastadoras, muitas vezes com o sacrificio da propria vida do elemento
policial” (p.135).

Bittner (2017) diz que a policia esta habilitada e obrigada a impor e a dar solugdes
provisorias a problemas emergentes, onde a sua competéncia se estende a todo o tipo de
emergéncias, sem excecdes. Além disso, Bittner (2017) afirma que os policias
reconhecem que qualquer problema adequado a ser por si resolvido, depende de
regulamentacdo externa, interesses sociais estruturados e de padrdes de capacidade de
resposta e responsabilidade, podendo ser diluido consoante o caso especifico. Isto é,
primeiramente é analisada a natureza do caso em questdo e s6 em segundo lugar é
regulada pelas normas gerais.

Parece-nos ser uma definicdo bastante alargada e de dificil estreitamento pois, tal

como enuncia Westley (2005), a funcédo exata da policia numa cidade é dificil de delinear,
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indo desde a atribuicdo formal de deveres e responsabilidades, no que diz respeito a
aplicacdo da lei e & manutencdo da ordem, até ao seu frequente controlo informal da
estrutura citadina, existindo variagOes de urbe para urbe.

No entendimento de Silva (2017a), a atividade policial € uma profissdo exercida
por um grupo social particular com formacao caracteristica, normas, regras, crencas,
valores e identidade proprias. Segundo Bayley e Bittner (as cited in Silva, 2015), o
atributo "profissional” é uma particularidade da policia moderna, refletindo a atencdo que
¢ dada a melhoria da qualidade do desempenho da atividade policial e a sua
profissionalizacdo, baseando-se em inovacdes tecnolOgicas, processos exigentes de
recrutamento, selecdo e formacdo, remuneracdo adequada, planeamento da carreira,
hierarquia de enquadramento funcional permanente, atuacdo com espirito refletivo por
parte do policia, baseado num alto nivel de qualificacdo e formacdo, no sentido de
aproximar a relacdo com a comunidade.

De acordo com Monjardet (as cited in Silva, 2015), existem trés dimensfes
estruturais que afluem no sistema policial. Primeiramente, a policia € uma ferramenta de
poder, em que este possibilita o cumprimento da sua misséo, qualificada por uma divisao
e especializacdo de tarefas, por uma estrutura hierarquica e por um conjunto de
conhecimentos, procedimentos e técnicas. Numa segunda instancia, a policia € um servico
publico que pode ser exigido por qualquer cidaddo. E, em terceiro lugar, a policia é um
grupo profissional especializado, detendo competéncias exclusivas, identidade e
interesses proprios. Esta profissdo de policia é caracterizada pela “sua dimensdo
simbdlica, pelo significado social relacionado com as perce¢des, expetativas e estratégias
de legitimacéo utilizadas pelos seus membros” (Silva, 2015, p. 6).

Na consciéncia da existéncia de uma multiplicidade de desafios impostos pela
natureza das fungdes policiais, a PSP, tal como ndo podia deixar de ser, acompanha 0s
estimulos da sociedade, pois ‘“as instituigdes operam hoje num quadro complexo,
ambicioso e desafiante, em particular as forcas e servigos de segurancga, pois as exigéncias
duplicam para quem tem o poder/dever de exercer o monopdlio legitimo da forca”
(Torres, 2020, p.5). Complementa ainda este autor que os desafios que impendem sobre
uma policia integral e eminentemente urbana, como € o caso da PSP, sdo inUmeros e
complexos, devendo por isso seguir o seu caminho estratégico plasmado no plano
abordado inicialmente na nota introdutoria (Policia de Seguranga Publica, s.d.).

Neste documento constam 0s seguintes cinco eixos: 1) Lideranga, motivagao e

comunicacdo; 2) Formacdo e capacitacdo fisica; 3) Tecnologias de informacgdo e
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comunicacdo e capacitacdo logistica; 4) Proximidade, visibilidade e reatividade e 5)
Imagem Institucional. Depreende-se dos dois primeiros eixos desta abordagem
estratégica a importancia de aumentar o nivel de comando, intensificar o fluxo
comunicacional, incrementar 0s niveis motivacionais, bem como consolidar e
uniformizar os conhecimentos e doutrina da PSP. Torres (2020) corrobora este Gltimo
aspeto, pois entende que uma “policia moderna devera ter ambigdes de qualidade total,
de aprendizagem e melhoria constante dos processos produtivos a todos os niveis (licbes
aprendidas), verter conhecimento novo em cima do conhecimento acumulado” (p.20). Os
desafios tecnoldgicos e logisticos também estdo sob o olhar atento da PSP, pois é
importante acompanhar os avancos da sociedade digital e reforgcar os meios materiais para
a prossecucao das fungdes policiais, tal como indica o terceiro eixo. No que respeita aos
dois Gltimos eixos estratégicos, a intencdo € melhorar a visibilidade e proximidade entre
a populacdo, ndo esquecendo o da resposta reativa, onde se destaca a capacitacdo de uma
intervencdo rapida. Além disso, é importante dar a conhecer aos cidaddos o resultado do
bom trabalho diério do desempenho das funcdes dos policias, onde o foco esté volta para

0 desenvolvimento do conceito imagético da PSP.

1.2. Das motivagoes

O foco da motivacdo nas organizagOes emerge com a Revolugdo Industrial.
Voigtlaender et al. (2018) referem que antes da Revolugéo Industrial apenas existiam as
punicdes como meio de controlo, onde o trabalhador era visto apenas e s6 como um
instrumento de trabalho executante, sem espaco para a sua criatividade ou para a
discussdo de melhorias, cabendo apenas estas aos cargos superiores da organizacao.
Ainda na visao destes autores, € apds a Revolucdo Industrial que a motivacgao surge como
um mecanismo de incentivo a produtividade. Apesar da manipulacdo do trabalhador nédo
se ter esvanecido totalmente, VVoigtlaender et al. (2018) mencionam que é a partir desta
altura que as organizagOes entenderam que era necessario que os trabalhadores se
sentissem Uteis e importantes, que a sua participacdo nas decisdes fosse tida em conta.
Em funcgdo desta abordagem, em que o trabalhador é colocado no centro da organizacéo,
entende-se que os desafios motivacionais passam a ter uma importancia extrema, pois
este € um dos desafios que urge responder para garantir a vitalidade organizacional.

Dada a crescente importancia da motivagdo nas organizacdes, € necessario
compreender o seu significado e a sua relagdo com as organizaces, visto centrar-se na

pessoa e esta ser a peca fulcral. A questdo da motivacdo organizacional é tratada
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distintamente por diferentes autores e correntes cientificas, abarcando diversos conceitos
e entendimentos no &mbito académico. Macdes (2018) entende-a como a “disponibilidade
dos individuos para despender niveis elevados de esfor¢co para atingir os objetivos da
organiza¢do” (p.275). Reis (2019), define-a como tudo aquilo que estimula e impele o
individuo para uma determinada acdo, ou que causa uma predisposicdo para um
comportamento especifico. Ainda de acordo com Reis (2019), a motivagdo relaciona-se
diretamente com o desempenho dos seus colaboradores, isto é, quanto maior for o grau
de motivacdo do colaborador, maior serd o seu sentido de responsabilidade e, em
consequéncia, melhor sera o seu desempenho. Assim, visto que existe uma relacdo direta
entre a motivacao e o desempenho, é possivel percorrer um raciocinio oposto, onde baixos
niveis motivacionais influenciam negativamente o desempenho dos individuos e,
consequentemente, das organizacdes. Pelo que, a organizacdo tem muito a ganhar se
mantiver motivados os seus colaboradores, pois toda a sua atencdo esta voltada para a
pessoa. Paais e Pattiruhu (2020) refor¢cam esta ideia, destacando que a motivacdo é crucial
para os trabalhadores e, consequentemente, para a organizacdo, na medida em que o
trabalho que Ihes foi encarregue siga as linhas orientadoras, normativas e operacionais,
da propria organizacao.

Estes autores destacam que as organizagdes devem ter a capacidade de equacionar,
ndo sé as percecdes ou perspetivas dos trabalhadores, mas também dos seus lideres, com
vista a concretizacdo dos objetivos da organizacdo, através de uma correta visdo e
mentalidade de trabalho, dedicacdo, motivacao e coordenacdo de lideres para liderados.
Esta direcdo por parte dos lideres, segundo Chiavenato (2003), é exercida atraves da
comunicacgdo, da lideranca e da motivagdo das pessoas. Podemos entdo retirar que a
motivacao se interliga com o cargo de lider, onde este tem um papel preponderante na
promocao motivacional dos trabalhadores, como iremos ver adiante nesta dissertacéo.

Mas o trabalhador ndo se relaciona s6 com o lider e ndo tem em vista apenas o
beneficio da organizacdo. De acordo com Chiavenato (2003), a motivacdo é um processo
que leva o trabalhador a comportar-se de determinada forma para, ndo sé atingir os
objetivos organizacionais, mas também concretizar 0s seus proprios objetivos
individuais. Face ao exposto, podemos retirar destas abordagens que existe um patamar
que € inerente ao trabalhador e outro a organizacéo, interligando-se e relacionando-se
entre si.

A intencdo de motivar ganha assim um papel fundamental nas organizagdes, pois

tal como indica Moreira (2011), para que se possa identificar as expectativas dos
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trabalhadores, criar as condigdes para um aumento da sua motivacéo e, desta forma,
amplificar o seu desempenho, € necessario compreender 0s mecanismos motivacionais
na PSP, com a finalidade de identificar e manter os processos corretos e mitigar os
incorretos.

Numa visdo sobre o ciclo motivacional, Chiavenato (2003) refere que a satisfacdo
pode ser entendida como o culminar deste ciclo. Quando existe uma necessidade a
satisfazer e ela é finalmente satisfeita, 0 organismo regressa ao seu estado de equilibrio
até que outra tensdo surja, sob a forma de satisfacdo. Esta visdo compreende o facto de
que todas as necessidades sdo satisfeitas, contudo isso nem sempre é possivel. Nesto caso,
Teixeira (as cited in Moreira, 2011) afirma que o aparecimento de uma barreira ou
obstaculo que impeca a satisfacdo da necessidade, pode conduzir a frustracdo ou, em
alternativa, a adocao de um comportamento alternativo e compensatdrio que ira satisfazer
outra necessidade, com o intuito de encurtar ou acabar com a insatisfacdo. Nesta senda,
as organizacOes terdo duas alternativas: satisfazer as necessidades que séo possiveis ou,
na sua impossibilidade de satisfacdo, compenséa-las. O dinheiro € um dos principais
incentivos para o trabalhador, dado que sem ele uma minoria (ou talvez nenhum) deles se
manteria num trabalho, contudo ndo é um incentivo que funcione isoladamente (Locke &
Latham, 1979). Na observacéo destes autores, incentivos como a participacdo na tomada
de decisdo, enriquecimento do trabalho ou a alteragio do comportamento e
desenvolvimento organizacional podem ser solucdo, porém afirmam que a fixacdo de
objetivos podera ser um dos melhores instrumentos que incentivam a motivacao.

Abordando este conhecimento e colocando-o no patamar da PSP que se quer ver
discutido, Moreira (2011) relaciona o facto desta organizacao néo ter a sua disposicao a
faculdade de atribuir prémios remuneratorios, visto estarem dependentes da sua previsao
orcamental, inviabilizando assim a capacidade de motivar através deste mecanismo.
Desta forma, o grande desafio dos lideres na PSP é conseguirem motivar 0s seus
trabalhadores sem recorrer a atribuicdo de remuneracOes, utilizando para isso outros
métodos alternativos. Locke e Latham (1979) sugerem a fixacdo de objetivos como
instrumento motivacional, alertando porém que este ndo compensara uma remuneragao

insuficiente dos trabalhadores.
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1.2.1. Teorias de contetdo, de processo e de reforco

Num percurso pelas teorias das motivacdes, destacamos as teorias de contetdo, as
de processo e as de refor¢o. Segundo Weick (1966), as teorias motivacionais de contetdo
englobam, com especificidade, os fatores individuais que se pressupdem responsaveis
pela conduta das pessoas e resultam, por isso, dos seus fatores intrinsecos. Abordaremos
nesta categoria a teoria da hierarquia das necessidades de Maslow e a Teoria X e Y de
McGregor. No que respeita as teorias motivacionais de processo, Campbell et al. (1970)
argumentam que estas visam explicar o processo da conduta, no seu inicio, meio e fim,
tendo por base as varidveis motivadoras do individuo — as recompensas, necessidades e
incentivos. Para esta categoria aprofundamos a teoria das expectativas de Vroom. Com
base em Reis (2019), o autor da teoria do reforco, Burrhus Skinner, explica que o reforco
condiciona o comportamento. Por outras palavras, esta autora exemplifica que o
comportamento merecedor de recompensa tende a ser repetido com frequéncia, ao invés

do comportamento que obtiver uma punicdo, onde a tendéncia sera a sua eliminacao.

1.2.2. Hierarquia das necessidades de Maslow

Anteriormente abordamos a importancia do fator de satisfacdo de necessidades na
vertente motivacional e, por isso, torna-se fundamental escalpelizar e compreender a
hierarquia das necessidades de Maslow.

Cavalcanti et al. (2019) abordam a teoria de Maslow (1954) explanando que este
autor classifica, em forma de pirdmide, as necessidades humanas em cinco principais
categorias — fisiologicas, seguranca, afiliacdo, estima e autorrealizacdo — que se
desenvolve desde o nascimento até a idade adulta. O autor considera que estas
necessidades, ao estarem organizadas em uma hierarquia, as necessidades mais basicas
precisam ser satisfeitas antes que as necessidades mais elevadas possam ser abordadas
No que diz respeito as necessidades fisiologicas que se encontram na base da piramide,
definem-se como a auséncia de substancias essenciais ao organismo (quimicas e
nutritivas) ou a existéncia de condi¢cGes ambientas adversas que colocam o corpo em risco
tais como a agua, comida e sono etc. Seguidamente, a necessidade de seguranca €
imprescindivel para a sobrevivéncia, onde a protecdo contra 0s perigos pode ser

salvaguardada por elementos como uma casa segura, uma figura protetora e o
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envolvimento num sistema juridico protetor (Toarmina & Gao, as cited in Cavalcanti et
al., 2019).

Avancado para um patamar intermédio na pirdmide de Maslow, Chiavenato
(2003) explica que nas necessidades sociais estdo inseridas as necessidades de associagéo,
de aceitacdo, troca de amizade, de afetos e de amor. O autor acrescenta ainda que dar e
receber afeto sdo importantes impulsionadoras do comportamento humano que, na sua
auséncia, leva o individuo a tornar-se hostil as pessoas que o rodeiam. Ainda na visao de
Chiavenato (2003), as necessidades de estima implicam a forma como o individuo se olha
e avalia a si mesmo, estando presentes a sua autoconfianca, a necessidade de aprovacéo
social e de prestigio, podendo levar a frustracéo e ao sentimento de inferioridade quando
esta necessidade ndo é satisfeita.

No topo da piramide encontra-se a necessidade de autorrealizacdo. E aqui que se
situam as necessidades humanas que estdo relacionadas com o autodesenvolvimento
continuo, expressando.se na capacidade do individuo em querer alcangar e ser mais do

que é no presente Chiavenato (2003).

1.2.3. Teoriado X e Y de McGregor

Na década de 50, Douglas McGregor desenvolveu a designada Teoria X e Y. Esta
teoria representa dois tipos bem distintos de profissionais, 0 X e 0 Y. Dias et al. (2018)
refletem sobre esta teoria, descrevendo os profissionais da seguinte forma: Teoria X,
pessoas preguicosas, autoritarias, que no seu quotidiano tendem a evitar realizar as
atividades do seu trabalho; Teoria Y, pessoas proativas, competentes e com a capacidade
de tomar partido e iniciativa na tomada de decisdo. Destarte, com pessoas com estilos de
trabalho bem diferentes, a forma como se deve gerir e lidar com elas também ela deve ser
diferente. Tal como propde Chiavenato (2003) e Oliveira et al. (2012), no caso do
trabalhador X, os mecanismos motivacionais devem ser extrinsecos, tais como metas e
bonus a alcancar, o controlo sobre seu trabalho dever ser mais rigido de forma a assegurar
que os trabalhadores ndo se desviem do plano tragcado. Em oposicao, estes autores indicam
que para o trabalhador Y o estilo de administracdo a adotar devera ser participativo, com
base em valores sociais e humanos, realgando a iniciativa individual de cada pessoa. Posto
isto, € necessario que o gestor dos trabalhadores obtenha o maior conhecimento possivel
em relacéo a cada um deles, de forma a conseguir adaptar os instrumentos motivacionais

gue mais se adequam a cada um.
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1.2.4. Teoria das expectativas de Vroom

Avancado um pouco mais nas teorias motivacionais, e ja evoluindo ligeiramente
para a tematica das expectativas, Wyse (2018) aborda a teoria de Victor Vroom
explicando que esta “considera que as pessoas possuem expectativas sobre resultados que
poderdo vir das suas escolhas, em consequéncia das suas acfes” (p. 140). Por outras
palavras, as pessoas sao motivadas pela expectativa de que o seu esfor¢o resultard em
desempenho e que o desempenho resultard& em recompensas. Desta forma, a sua
motivacao deriva da crenca na existéncia de uma relacéo positiva entre o seu esforco e o
desempenho e entre 0 desempenho e as recompensas, criando assim uma relacdo entre
estes fatores. Explica Vroom (as cited in En, 2005) que esta teoria € baseada em dois
modelos, forca e valéncia, destacando o0s elementos cognitivos — expectativa,
instrumentalidade e valéncia — que passaremos a explicar, segundo Reis (2019) e Macées
(2018):

. Expectativa: perce¢cdo que um determinado esforco conduzird a um
desempenho esperado pelo individuo. Existe uma escolha consciente do nivel de esforco
para a obter o0 maximo desempenho. Caso haja uma crenca que a sua capacidade é
insuficiente para o desempenho de uma determinada atividade, entdo suas expectativas e
motivacdes serdo baixas;

o Instrumentalidade: relacdo entre o desempenho e os resultados, ou seja,
a expectativa de um determinado resultado intermédio e o acesso ao resultado final,
determinando e influenciando as decisdes sobre as suas a¢fes individuais. Assim sendo,
as expectativas relativas ao resultado final afetam a decisdo em assumir ou esquivar-se a
realizacdo de uma tarefa. Por outras palavras, se ndo existir uma relacdo entre o

desempenho e a recompensa, ndo havera instrumentalidade;

o Valéncia: o valor que cada individuo atribui as recompensas obtidas
através do seu desempenho. Este valor é subjetivo, o que tem valor para uma pessoa pode
ndo ter para outra, contudo esse valor tem de satisfazer as suas expectativas. Se 0s
resultados obtidos através do seu esforgco e desempenho ndo forem valorizados, entéo a

sua motivacéo sera baixa.
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Ap0s a analise da teoria das expectativas de Vroom, entendemos ser necessario a
existéncia de compatibilidade entre os objetivos da organizacéo e do trabalhado, tanto
que a fasquia dos objetivos a cumprir ndo pode estar demasiado alta, sob pena do
trabalhador ndo se sentir capaz de os alcancar. Sobre esta analise, Reis (2019) conclui que
esta teoria € “a interligagdo existente entre o esforgco e desempenho de uma determinada
tarefa, o desempenho e a recompensa e finalmente, entre recompensa e alcance das metas

pessoais” (p. 197).
1.3. Das expectativas

Conforme o abordado anteriormente, constatou-se que existe um elo de ligacdo
entre as expectativas e as motivacdes, cabe-nos agora avangar um pouco mais nesta
teméatica para compreender 0s seus conceitos. Entendemos que, para aumentar a
motivacdo dos colaboradores, é importante estabelecer expectativas claras e garantir que
as recompensas estejam alinhadas com os objetivos da organizagcdo. Além disso, uma
gestdo eficaz das expectativas podera aumentar a motivacao, bem como o desempenho
dos trabalhadores.

Conforme o dicionario Priberam, expectativa é a esperanca baseada em supostos
direitos, probabilidades, pressupostos ou promessas, bem como uma a¢do ou atitude de
esperar por algo ou por alguém (Priberam, s.d.). Para a investigacdo em causa, 0 N0SSO
foco iré estar voltado para a expectativas futuras na carreira.

O pensamento do trabalhador passa, em algum momento, pelas expectativas que
ele possui em relagdo ao seu futuro numa determinada organizagdo. Tolfo (2002)
esclarece que embora a carreira tenha origem no individuo, cada vez mais esta esta
relacionada, ndo sé com as exigéncias do ambiente (ao nivel das competéncias), mas
também com as estratégias aplicadas pela organizacdo. Para uma melhor compreenséo do
trajeto do profissional, recorremos ao contributo de Shein (as cited in Tolfo, 2002) que

identifica determinadas fases representativas da carreira do individuo.
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Figura 1 - Principais fases da carreira. Adaptado de Shein (1996)

Fase 1
Crescimento,
fantasia,
exploracao

Fase 10
Aposentacao

Fase 9
Desligamento

Fase 2
Educagéo, treino

Fase 3
Ingresso no
mundo
profissional

Fase 8
Avanco, recomego
ou estabilizacao

Fase 7
Crise no meio da
carreira,
reavaliagao

Fase 4
Treino basico,
socializacao

Fase 6
Estabilizacao no
emprego,
permanéncia
como membro

Fase 5
Admissao como
membro

Fonte: Tolfo (2002)

Com base neste fluxograma, focar-nos-emos na abordagem as fases da carreira a
partir do momento em que foi elaborado o estudo que se ver comparado nesta
investigagdo, ou seja, ap6s o ingresso no mundo profissional, iniciando na fase 4.

Na quarta fase é onde se desenvolve o treino basico e a socializacdo, tal como
indica a figura 1. Apds a entrada na organizacao, Tolfo (2002) afirma que o sujeito passa
pelo processo de exposicdo aos valores, regras e normas culturais reconhecidos pelos
profissionais e é treinado para despoletar e desenvolver o saber-fazer. Esta autora realca
que existe uma variacgao destes fatores, dependendo da organizacgdo onde o individuo esta
inserido, do trabalho desempenhado e o seu grau de complexidade, a cultura voltada para
a socializacéo, entre outros.

Na fase seguinte, na admissdo como membro, Tolfo (2002) indica que o0s

individuos sentem-se parte efetiva da organizagéo e dos seus profissionais, conseguindo
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identificar com clareza quer os seus papéis e missdo a desempenhar, quer o dos seus pares,
intensificando esse sentimento de pertenca grupal e organizacional.

No que respeita a sexta fase, estabilizacdo no emprego e da permanéncia como
membro (etapa que os policias do 8.° CFA ultrapassaram recentemente), Schein (as cited
in Tolfo, 2002) explana que esta decorre entre os cinco e dez anos de trabalho, sendo que
é neste periodo que o individuo compreende se podera prosseguir uma carreira, dentro da
organizacgdo. Ainda na visdo deste autor, € neste momento da sua vida profissional que o
trabalhador pondera as diversas trajetorias dentro da organizacdo ou até mesmo a
capacidade enveredar por outro caminho. A titulo exemplificativo, Silva (2023) autora de
uma reportagem da CNN, destaca as dificuldades na carreira de Agentes e de Oficiais.
Esta jornalista expde, através de uma entrevista anénima, um Agente da PSP que se
transferiu para a GNR por ter mais facilidade em trabalhar no local de onde é natural. Ja
na carreira de Oficiais de policia o foco esta virado para o Gltimo concurso para Policia
Judiciaria (PJ), onde concorreram pelo menos 10 Oficiais e 3 foram admitidos ao Curso
de Formacdo Inicial de Inspetores da PJ. Para Bruno Pereira, do Sindicato Nacional de
Oficiais de Policia, esta situacdo é extremamente negativa para a PSP, porque representa
a saida prematura de futuros comandantes e altos dirigentes da PSP. Em resposta a um
pedido de esclarecimento por parte da CNN, a Direcdo Nacional da PSP declara que
“encara com naturalidade que os seus profissionais mais qualificados e ou experientes
procurem formas de realizacdo, as quais podem legitimamente passar tanto pela
valorizacdo dentro da instituicdo, como por outras organizacdes, tanto nacionais como
internacionais” — Anexo |. Esta caso ndo é novo na PSP, pois Poiares (2013) aborda uma
versdo do Jornal Independente que realca a preocupacao com a saida de policias da PSP
(sobretudo da carreira de oficiais) para o setor privado ou outras areas da Funcao Publica,
destacando o pensamento de Claude Dubar que afirma que os profissionais gostam de ter
mobilidade e que, caso a organizacdo nédo lhes reconheca valor, estes irdo procurar

emprego noutros lugares gracas aos conhecimentos que foram adquirindo e construindo.

Avancando para a sétima fase, crise no meio da carreira e avaliacdo, Tolfo (2002)
aborda o facto de ser nesta etapa que se questionam as escolhas iniciais da carreira, a atual
situacdo e quais sdo as perspetivas futuras. Assim, a autora constata que esta € uma etapa
de reorientacdo profissional, onde ap6s uma avaliagdo introspetiva do seu trajeto, o

individuo decide avangar, recomecar ou estabilizar (alcancando a fase 8). Assim, o
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exemplo anterior reforca a ideia de recomego numa outra instituicdo, apés a autoavaliagdo
do rumo profissional que pretende seguir.

Para a investigacdo que se pretende alcancar, parece-nos que os policias do 8.°
CFA se encontram neste momento a atravessar as fases 6, 7 e 8, tendo estes patamares

grande relevancia na forma como os policias em estudo se sentem e se reveem na PSP.

1.4. A organizacéao e a identidade profissional

A problematizacdo do conceito necessario ao entendimento do tema que se quer
ver discutido é fundamental, de modo a que este se torne operativo e se possa esclarecer
e enformar o pensamento nesta temética.

Stoner e Freeman, 1994 (as cited in M. Costa, 2018) referem que uma organizacgao
engloba duas ou mais pessoas, conjugando esforcos de forma estruturada, com vista a
alcancar os seus objetivos. M. Costa (2018) aborda este conceito de organiza¢do como
uma combinacédo social que possibilita alcangar um desempenho efetivo dos objetivos,
implicando um processo que determina as relagdes entre as pessoas e 0S recursos
disponiveis e necessarios para atingir os objetivos da organizacéo, criando valor.

Numa estrutura organizacional, a forma de departamentalizar indica como se
divide uma organizacdo, ou seja, através de organogramas ou organigramas (M. Costa,
2018) que, no caso da PSP, assenta no Despacho n® 20/GDN/2009 (com base na Lei
Organica da PSP e Portarias complementares). Num artigo da Northwestern University
Traffic Institute em 1964, considera-se que esta estrutura supramencionada se insere na
abordagem mecénica das organizacdes (Thibault et al., 1998). Estes autores indicam que
aorganizacéo caracteriza-se por dividir as suas atividades com vista a garantir a economia
de esforco através da especializacdo e coordenacdo do trabalho, traduzindo-se em
unidades de acdo, exemplificando com o uso de corpos para preencher as caixas do
organograma.

Além desta abordagem, Thibault et al. (1998) referem ainda a abordagem
humanista, onde o foco esta nas pessoas que compdem a organizacao, através das quais
todo o trabalho é realizado. Neste sentido, estas autores afirmam que uma capacidade ou
habilidade em particular deve ser utilizada a um nivel, também ele, particular. Vejamos
um exemplo de Thibault et al. (1998) adaptado a uma hipotética realidade da PSP: uma
promogéo de um Comissario e a necessidade de um policia deste posto no Departamento

de Sistemas da Informagéo e Comunicacéo, ndo faz dele um especialista naquela servigo,
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apesar de haver uma necessidade que parece ser preenchida. A pessoa podera ndo ser a
mais indicada para ocupar o lugar em causa.

Antes de avancarmos para a identidade profissional é conveniente abordar a
identidade organizacional, separando conceitos. No entendimento de Schein (1984),

identidade organizacional é:

a estrutura de pressupostos fundamentais estabelecida, descoberta ou
desenvolvida por dado grupo no processo de aprendizagem de solucdo de
problemas de adaptacdo externa e integracdo interna que, tendo funcionado
suficientemente bem para ser admitida como valida, deve, portanto, ser ensinada
aos novos membros do grupo como a maneira correta de perceber, pensar e sentir

aqueles problemas. (p. 3)

A identidade organizacional percebida é um conceito individual e refere-se as
crencas sobre os atributos de uma organizagao (Dukerich, Golden & Shortell, as cited in
Silva, 2015). Esses atributos sdo considerados centrais e distintivos pelos membros da
organizacdo (Albert & Whetten, as cited in Silva, 2015). Ja Pratt e Foreman (as cited in
Silva, 2015) destacam a existéncia de varias conceitualizagbes de identidade
organizacional e que reconhecer essa diversidade € essencial para o desenvolvimento de
estratégias que permitam alinhar as percecGes e aumentar a eficacia dos processos de
gestdo. No entendimento de Silva (as cited in Ashforth & Mael, 2015), um dos fatores
que afeta a atratividade da identidade organizacional percebida é o envolvimento com a
organizacdo, bem como a estabilidade e a intensidade da interagéo.

No gue concerne a identidade profissional, Silva (2015) explica que este conceito
integra a forma como nos vemos dentro dos nossos contextos profissionais e como
transmitimos isso aos outros. Isto é, a forma como nos definimos a nés préprios enquanto
profissionais e como nos apresentamos aos outro no contexto laboral. Evidencia-se,
portanto, um relagdo entre o individuo e os outros, pois Silva (as cited in Neary, 2015)
esclarece que deixa de existir a percecdo de um trabalhador a desempenhar as suas
funcgdes para ser percebido como parte integrante de um grupo profissional. Posto isto, é
notdrio que, atras de uma forte identidade profissional, existe um envolvimento com

ambiente laboral e, consequentemente, com a organizagé&o.
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1.5. O papel da lideranca

Avancando neste enquadramento tedrico, apds abordar temas como a motivagédo
e as organizacdes, sera inevitavel abordar a tematica da lideranca. Stogdill, 1974 (as cited
in Bergamini, 1994) acredita que o termo de lideranca tera surgido por volta do ano 1300,
embora seja mais usado ha cerca de 200 anos na lingua inglesa. Contudo, Fiedler, 1967
(as cited in Bergamini, 1994) afirma que a preocupacdo com a lideranca é tdo antiga
quanto a historia escrita, remetendo um desses exemplos a preocupagdo com a educacgéo
e o treino dos lideres politicos na Republica de Platdo. Por ser pensada ha tanto tempo,
Bass (2008) considera que existe um conjunto tdo elevado de defini¢cdes de lideranga
guantas as pessoas que se ja se dedicaram ao tema.

Na definicdo de Stogdill (1950), a lideranca € considerada como o processo de
influéncia nas atividades de um grupo organizado e nos seus esfor¢os para a concretizacao
do seu objetivo, onde as condi¢bes minimas para a existéncia de lideranca séo: um grupo,

uma tarefa comum e uma diferenciagao de responsabilidade.

House (1998) aborda a liderangca como um processo de influéncia social exercido
numa determinada situacdo, com o objetivo de alcancar um determinado resultado (Rego
& Cunha, 2005). Hogan, Curphy e Hogan (1994) entendem que a lideranca é um processo
de persuasdo de pessoas que, durante algum tempo, colocam os seus interesses individuais
em segundo plano, dando primazia a um objetivo que seja importante para o grupo (Rego
& Cunha, 2005). Yukl (1998) também entende a lideranca como:

um processo através do qual um membro de um grupo ou organizacao influencia
a interpretagcdo dos eventos pelos restantes membros, a escolha dos objetivos e
estratégias, a organizacgdo das atividades de trabalho, a motivacdo das pessoas para
alcancar os objetivos, a manutencédo das relagcdes cooperacao, o desenvolvimento
das competéncias e confianga pelos membros e a obtencéo de apoio e cooperacéo
de pessoas exteriores ao grupo ou organizagao. (p.21)

De acordo com VandenBos (2015), a lideranga é um processo de orientacdo de
terceiros para a execucdo de objetivos organizacionais ou grupais atraves de estratégias e
técnicas de organizagdo, direcdo, coordenacdo e motivacdo, dado que é um processo
reciproco em que tanto o lider como os seguidores se influenciam mutuamente. O lider é
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aquele que direciona terceiros na prossecucdo de objetivos mutuos, frequentemente
através das técnicas mencionadas, dispondo da autoridade junto de um determinado grupo
ou organizacdo social e, sendo alguém que acredita deter qualidades ou caracteristicas
individuais para ascender a determinada posicao de autoridade nesses mesmaos grupos ou

organizages sociais, como ocorre nas organizacgdes policiais (VandenBos, 2015).

Segundo Schafer (2008), ser um lider eficaz numa organizacao policial passa por
ter um desempenho justo, orientado, profissional e em conformidade com os padrdes e
expectativas da comunidade. Isso envolve uma série de agBes e iniciativas, de forma a

garantir o bem-estar e os interesses tanto dos policias quanto dos cidadaos.

De acordo com Birzer, Bayens e Roberson (2012), os primeiro tipos de lideranca
a serem identificados em estudos académicos foram a lideranca autoritaria e a lideranca
democratica. No entanto, com o passar do tempo e com a realizagdo de mais pesquisas,

somaram-se a esses dois estilos base, os estilos da lideranca, laissez-faire e a carismatica.

Um lider autoritario é caracterizado por tomar decisdes sozinho, sem requisitar
qualquer tipo de opinido externa por parte de seus subordinados. Ele apenas informa os
subordinados o que deve ser feito e como deve ser feito. Este estilo de lideranca € bastante
difundido nas organizac@es policiais, tanto nas grandes organiza¢Ges como nas de menor
dimensdo. Neste estilo de lideranca, o lider assume uma atitude autocratica desde o
principio, em virtude do poder que a posicdo Ihe confere, conforme apontado por Birzer
etal. (2012).

Por outro lado, um lider democratico incentiva de forma ativa os seus
subordinados a participarem no processo de tomada de decisdo. Ele lidera por meio de
proatividade e confianca naqueles que realizam o trabalho no terreno. Com esta estratégia,
o lider logra explorar as qualidades e habilidades individuais de cada um de seus agentes,
como afirmado por Birzer et al. (2012).

O terceiro estilo de lideranca identificado como laissez-faire € o verdadeiro "deixa
fazer", caracterizado por um lider que ndo pretende influenciar o trabalho dos seus
subordinados. Esse tipo de lider parece ndo possuir habilidades de lideranca, pois ele
transfere toda a responsabilidade para seus subordinados, de acordo com Birzer et al.
(2012).

Os lideres carismaticos sdo caracterizados por deterem tracos tais como a paix&o,
aautoconfianca, o otimismo, a persisténcia e a determinacgéo. Eles sdo capazes de articular

estratégias de acordo com as expectativas da organizacdo. Esse tipo de lider € presente e
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esta disponivel para ajudar aqueles que estdo sob sua dependéncia hierarquica, conforme

descrito por Birzer et al. (2012).

O termo carisma tem origem na antiga Grécia e significa "dom divino". No
entanto, foi através do trabalho de Max Weber que o termo foi aplicado a lideranga,
considerando o carisma como um dos trés tipos ideais de autoridade, como apontado por

Conger e Kanungo (1994)

Segundo House e Howell (1992), as teorias que tratam a lideranca carismatica
realcam a conexao emocional, motivacional e de valorizacdo mutua existente entre 0s
lideres e os seus seguidores, contrariamente as teorias anteriores que se focavam no
comportamento relacionado com a tarefa. O carisma, por sua vez, € fruto da interacdo
entre o lider e seus seguidores, sendo que certas caracteristicas, como autoconfiancga,
crencas profundas, habilidade de comunicacdo, estabilidade e intuicdo, tendem a

aumentar o carisma do lider, conforme apontado por Caxeiro (2014).

Engel (2003), nos seus trabalhos cientificos, também identificou quatro estilos de
lideranga: o conservador, o inovador, o protetor e o ativo. O lider conservador tem
tendéncia a tomar decisdes de forma solitaria e a emitir ordens aos seus agentes sobre
como agir diante de determinadas situacGes. Estes lideres ndo sdo conhecidos por
desenvolver relacionamentos com seus agentes e tém uma maior predisposigédo para punir

comportamentos do que para os recompensar, conforme observa Engel (2003).

No que respeita ao lider inovador, este tem uma maior propensdo para criar
relacionamentos e a incentivar os seus subordinados a adotarem novos metodologias de
trabalho. Ele tem grandes expectativas em relacdo ao trabalho dos subordinados e auxilia-
0s na implementacdo de novas estratégias e na resolucdo de problemas, por intermédio

do treino e da formagéo, conforme apontado por Engel (2003).

Os lideres protetores dao suporte aos seus subordinados, muitas vezes protegendo-
os de punices, com vista a sua motivacdo. Estes lideres creem que a protecédo
proporciona espago para que 0s agentes realizem o seu trabalho sem preocupagdes com
possiveis consequéncias disciplinares. Cerca de 68% dos lideres acreditam que proteger
0s seus subordinados de agdes disciplinares é uma das suas fung¢Ges primordiais. No
entanto, embora muitos lideres ajam com a intencdo de motivar 0 seu pessoal, essa
protecdo pode assumir uma vertente negativa, porque levara ao aparecimento de mas
condutas policiais ou, em casos em que ja existem, encobri-las, conforme observado por
Engel (2003).
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Os lideres ativos sdo conhecidos por liderar pelo exemplo, combinando a
supervisdo do trabalho dos seus subordinados com trabalho de campo junto destes.
Embora existam diferentes tipologias de lideranca, h& também varias caracteristicas que

podem ser encontradas numa mesma lideranca.

Avancando na tematica em analise, a conduta demonstrada pelo lider tem um
grande impacto no comportamento dos seus subordinados, pois reflete as normas e
padrdes da organizagdo. Diversos estudos, como os de (Ford & Richardson, 1994;
Hegarty & Sims, 1978; Petrick & Quinn, 1997; Stead et al., 1990; Trevino et al., 1999 as

cited in Huberts et al., 2007; Huberts et al., 2007), asseveram esta afirmacao.

Para além da lideranca pelo exemplo, a aplicacdo consistente de recompensas e
punicdes com base na conduta dos subordinados é considerada relevante. Segundo
Trevino (1992), os agentes sd0 menos propensos a comportamentos que possam resultar
em punicoes. Por isso, é crucial que os lideres sejam claros e rigorosos na avaliagdo e
aplicacdo das normas organizacionais, a fim de evitar violages por parte dos seus
subordinados (Huberts et al., 2007).

O ultimo ponto destacado pelos autores é a importancia da acessibilidade do lider.
Quando os lideres sdo acessiveis, 0s subordinados tém a liberdade para comunicar com
eles de forma aberta e sincera, podendo levé-los a confessar os erros cometidos, a solicitar
conselhos sobre como lidar e a relatar comportamentos desviantes de outros colegas.
Desta forma, a acessibilidade ao lider pode ajudar a prevenir violagdes das regras de

conduta estabelecidas pela organizacao. (Huberts et al., 2007)

Segundo Anechiarico e Jacobs (1996) e Anechiarico (2002), nas organizacGes
publicas, as estratégias que enfatizam valores e sabedoria poderdo ter uma maior nivel de
eficacia do que aquelas baseadas exclusivamente em regras e san¢des (Huberts et al.,
2007, as cited in Anechiarico; Jacobs, 1996,; Anechiarico, 2002). Neste contexto, a
lideranca é a pedra basilar. Os autores argumentam que a lideranca pelo exemplo e
acessibilidade estdo mais alinhadas com a abordagem baseada em valores, enguanto que
a lideranga pela rigidez se adapta melhor a uma visdo estratégica, baseada na
conformidade e na sancéo (Huberts et al., 2007).

Com base nesta analise conceptual, o papel do lider é importante, na medida em
que é capaz de direcionar a agdo de um ou mais individuos, através da sua influéncia

motivacional, no encalgo do objetivo estabelecido.
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Porém, ndo € sO lider aquele que é formalmente designado como tal. O
interessante pensamento de Northouse (2016), identifica dois tipos de lideranga: a
lideranca designada e a lideranca emergente. A primeira abordagem deriva de uma
posicdo formal do individuo na organizacdo onde estd inserido, ndo sendo esta
qualificada, necessariamente, como auténtica forma de lideranca. Ja na segunda vertente
da lideranca, esta provem da maneira como 0s outros reagem ao comportamento do
individuo lider (Northouse, 2016).

Estabelecendo um elo de ligacdo entre a lideranca e a motivagdo em termos
conceptuais, Schafer et al. (2012) esclarecem que a lideranca € um processo capaz de
mover e motivar, ao nivel individual ou grupal, com vista a obtencdo de um estado
existencial ou operativo que, possivelmente, ndo seria alcancavel sem a presenca de um
lider. Apesar da lideranca interferir na motivag&o, ndo é o Unico fator capaz de influencié-
la (Medeiros & Filho, 2021). Na abordagem de Ferreira (2006), o autora afirma que,
embora a remuneracao seja comummente associada a motivacao, existem outros fatores

importantes, tais como o desenvolvimento de um trabalho participativo.

1.6. O papel da experiéncia

A presente investigacdo retrata e pretende obter conhecimento de um grupo de
policias com cerca de dez anos ao servico da PSP. Desta forma, € necessario compreender

as dinamicas da experiéncia no trabalho.

De acordo com Linda (as cited in Fahmi & Ali, 2022), a experiéncia refere-se ao
tempo ou periodo que um determinado individuo dedicou para compreender e executar
bem as tarefas associadas a um trabalho. Uma organizagdo, ao tomar a decisdo de
contratar uma pessoa com base na sua experiéncia, pode melhorar o seu desempenho e,
consequentemente, o da organizacdo (Fahmi & Ali, 2022). No caso de uma organizagdo
como a PSP, essa decisdo praticamente ndo se coloca pois, devido a singularidade do
trabalho de policia, € muito pouco provavel que se candidatem pessoas com experiéncia
policial. Acrescenta ainda Linda (as cited in Fahmi & Ali, 2022), que a experiéncia € uma
habilidade dominada por um individuo, resultando de agdes ou trabalhos realizados por
um periodo de relevo, onde se inclui o periodo de trabalho, o nivel de conhecimento e

habilidades adquiridas, além do dominio do trabalho ou do equipamento.
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Segundo Siagian (as cited in Fahmi & Ali, 2022), a experiéncia de trabalho esta
interligada com o tempo que um individuo trabalhou, quantidade e variedade de trabalho
ou cargos que exerceu e qual o periodo de tempo em que exerceu cada cargo ou posicao.

Na visdo de Rowe (1988), 0 que estéd subjacente aos requisitos de experiéncia de
trabalho é o facto de um individuo possuir determinado conhecimento, capacidade e
habilidade em virtude de ter tido a oportunidade de fazer parte das atividades de um
ambiente de trabalho remunerado. A autora acrescenta que a natureza do ambiente de
trabalho anterior (quer seja 0 mesmo trabalho, na mesma organizacao ou area de trabalho)
e 0 tempo de permanéncia naquele ambiente, relacionam-se com o nivel de conhecimento,

capacidade e habilidade.

Apds uma breve reflexdo conceptual do tépico em apreco, Rowe (1988) afirma
que a experiéncia no trabalho parece incrementar o desempenho, a motivacdo, o
envolvimento com o trabalho e com a organizacdo, porém a autora alerta para as suas
limitacOes. A autora exemplifica o facto dos efeitos da experiéncia terem um maior
impacto com baixos niveis de experiéncia, ao nivel dos factos descritos, justificando que
a experiéncia tem um menor efeito sobre comportamentos que tenham uma maior
dependéncia cognitiva ou interpessoal. Apesar do descrito, Rowe (1988) destaca que as
expectativas tornam-se mais realistas com o aumento da experiéncia, influenciando

positivamente a satisfacdo no trabalho e o envolvimento com a organizacéo.

1.7. Formulacédo do problema de investigacédo

Baseando-nos em Quivy e Campenhoudt (2005), a definicdo da problematica de
investigacdo “equivale a formular os principais pontos de referéncia tedricos da sua
investigacdo, a pergunta que estrutura finalmente o trabalho, os conceitos fundamentais

e as ideias gerais que inspirardo a analise” (p. 90).

Assim sendo, esta dissertacdo ira dar continuidade ao estudo realizado por P.
Costa (2011) que teve como um dos objetivos a identificacdo do nivel das motivagdes e
expectativas dos policias do 8.° CFA no inicio da carreira. O nosso estudo concretiza-se
através de uma analise diacronica, que nos permitird estudar a transformacdo nas
motivacgdes e expectativas de futuro desses policias e o efeito derivado dos dez anos de

experiéncia na funcdo policial, nas variaveis em estudo.
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Neste sentido, pretende-se dar respostas as perguntas de investigacdo enunciadas

nos pontos seguintes.

1.7.1. Pergunta de Partida

O efeito derivado da experiéncia de dez anos na carreira contribuiu para o reforgo do
grau de motivacdo para o servico policial e, neste mesmo periodo de tempo viram satisfeitas

as suas expectativas?

1.7.2. Perguntas derivadas

PD 1: Quais sdo as motivacdes dos policias do 8.° CFA para a carreira policial?

PD 2: Os policias do 8.° CFA sentem-se motivados para o exercicio da atividade

profissional?
PD 3: Os policias do 8.° CFA tém expectativas de futuro para a sua carreira policial?

PD 4: Qual a influéncia dos dez anos de experiencia profissional nas expectativas
dos policias do 8.° CFA?

PD 5: A lideranca contribuiu para a alteracdo das motivagdes nos policias do 8.°
CFA?
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Capitulo Il — Método

2.1 Consideracgdes metodoldgicas

Apos a revisdo da literatura das tematicas que se pretendem ver discutidas,
importa agora dar seguimento a abordagem do método utilizado na realizagdo desta

investigacao.

Para a elaboracdo da parte tedrica deste estudo recorreu-se a literatura da
especialidade, existente até a data, com vista a “documentar a fonte das nossas ideias e
enriquecer a justificacdo que sustenta a questdo de investigacao” (Fortin, 2009, p. 68).
Atenta a formulacdo de Coutinho (2011) que define a revisdo da literatura como “a
identificacdo, localizagdo e analise de documentos que contém informag&o relacionada
com o tema de uma investigacdo” (p.55), onde a tentativa de revisitar o estado da arte

anterior € dar-lhe os significados atuais, sem esquecer o que foi feito para tréas.

No que diz respeito ao método, este classifica-se como “um caminho de investigagdo
apropriado e validado face a objetivos, meios, resultados esperados da mesma e contexto
de implementacdo, incluindo a defini¢do e operacionalizacdo de conceitos e a formulagéo
de hipoteses™ (Santo, 2015, p. 13), caminho este que nos ocupa de agora em diante.

Posto isto, é neste capitulo que ird ser descrito o método, pormenorizando 0s
procedimentos utilizados em cada uma das fases desta investigagéo, cuja relevancia e
complexidade se centra, em especial, na conjugacao e complementaridade das abordagens
quantitativa e qualitativa (Creswell, 2009). Assim sendo, foram utilizados tanto os
inquéritos por questionario (com vista a obter dados acerca das motivacbes e
expectativas) como os inquéritos por entrevista (para a obtencdo de informacao sobre as
expectativas), este ultimo, como método complementar, porquanto Quivy e Campenhoudt
(2005) defendem, poder constituir-se uma selecdo de entrevistados, no sentido de se
efetuarem analises posteriores mais aprofundadas. Assim sendo, e como ja referido,
optamos pelo método misto pela necessidade de expandir o entendimento de um método
para outro, convergindo os resultados das diferentes fontes de dados (Creswell, 2009),
numa tentativa de enriquecer e densificar os contributos desta investigacédo, recolhendo e

conjugando informacdo de diferentes perspetivas.

A estratégia utilizada foi a explanatoria sequencial, “caracterizada pela recolha e

analise de dados quantitativos, seguida pela recolha e analise de dados qualitativos.
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Geralmente da-se prioridade aos dados quantitativos, e os dois métodos sédo integrados
durante a fase de interpretacdo do estudo” (Creswell, 2009, p. 216). Tal como aborda este
autor, o objetivo da utilizagdo deste método foi “usar resultados qualitativos para auxiliar
na explicacdo e na interpretacdo de resultados de um estudo primariamente quantitativo”
(Creswell, 2009, p. 217).

2.2 Corpus

O termo corpus, segundo Bardin (2011) refere-se a pesquisa de informacao
considerada pertinente e necessaria aos Nnossos objetivos, para posteriormente ser
submetida as regras e procedimentos analiticos.

De acordo com Bardin (2011), é importante seguir algumas regras para a
constituicdo de um corpus adequado, como incluir todos os elementos relevantes
(exaustividade), garantir que a amostra seja representativa do universo em estudo
(representatividade), selecionar documentos de acordo com critérios homogeéneos,
garantido a uniformidade e a adequacdo do corpus aos objetivos da investigacdo
(pertinéncia).

O corpus desta dissertacdo € composto pelas 138 respostas ao questionario
(Apéndice F) e da transcri¢do de 9 entrevistas (Apéndice N) dos policias anteriormente

mencionados.

2.3 Participantes

O objetivo principal desta investigacao € estudar o efeito dos cerca de dez anos de
servico nas motivacgdes dos policias do 8.° CFA, relativamente ao trabalho na PSP, bem
como identificar as suas expectativas para o futuro. Desta forma, os policias escolhidos
para participarem e responderem ao inquérito por questionario, fazendo parte da
populacdo em estudo, sdo os que frequentaram o CFA em apreco, pois estes sdo “o
conjunto de pessoas ou elementos a quem se pretende generalizar os resultados e que
partilham uma caracteristica comum” (Coutinho, 2011, p.85). Sendo que a populagéo
acessivel ou disponivel “é¢ a parte da populagdo da qual se selecionara a amostra”
(Coutinho, 2011, p.85), foi necessario excluir os policias que ja ndo fazem parte dos

quadros da organizacdo. Para o efeito, foi requisitada a listagem total dos 982 policias do
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8.2 CFA, dos quais se excluiram 77, por ja ndo fazerem parte do mapa de pessoal da PSP.

Fazemos notar que o universo em estudo contempla agora apenas 905 policias.

Para responderem ao inquérito por entrevista, e por forma a criar um espectro
alargado e diversificado de experiéncias, de entre o universo do 8.° CFA, “publico a que
o estudo diz diretamente respeito” (Quivy & Campenhoudt, 2017, p.91), foi selecionada
uma amostra intencional e criterial capaz de satisfazer as exigéncias de uma perspetiva
abrangente e transmitir “as suas perce¢des de um acontecimento ou de uma situagao, as
suas interpretacdes ou as suas experiéncias” (Quivy & Campenhoudt, 2017, p. 260).

Para cumprir este desiderato, do universo em estudo, foram selecionados nove
policias, em diferentes situacbes profissionais, capazes de exprimir as suas expectativas
e distintos e particulares pontos de vista.

Desta forma, foram convidados a participar voluntariamente neste estudo: dois
policias pertencentes a carreira de Oficial e um policia pertencente a carreira de Chefe;
na carreira de Agente foram selecionados trés policias de Esquadras de Investigacao
Criminal do COMETLIS; um policia a desempenhar fung¢fes administrativas no
COMETLIS; um policia a desempenhar funcdes operacionais no COMETPOR (ap6s

transferéncia de Comando) e um policia da Unidade Especial de Policia.

2.4 Procedimento

No sentido de conseguir obter os resultados pretendidos e sustentados no espirito
cientifico, por forma a alcancar a validade da investigacdo, recolheram-se os dados
resultantes do inquérito por questionario e por entrevista. Destarte, o caminho

metodoldgico que foi percorrido foi o seguinte:

1. Adaptacdo do questionario;

2. Elaboracdo do questionario na plataforma Google Forms;

3. Elaboracéo do guido de entrevista;

4. Recolhada listagem de policias pertencentes ao 8.° CFA e devida filtragem
dos que ja ndo se encontravam nos quadros da PSP;

5. Pedido de autorizacdo a Direcdo Nacional da PSP, para a difusdo do
inquérito por questionario;

6. Difusdo e aplicacdo do questionario através do correio eletronico da PSP,

via Departamento de Sistemas de Informacgéo e Comunicagdes da PSP;
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7. Aplicagdo das entrevistas aos participantes voluntarios;

8. Recolha e consolidacéo dos dados numa base de dados do Microsoft Excel;

9. Tratamento dos dados relativos ao inquérito por questionario no software
IBM SPSS Statistics versao 27;

10. Tratamento dos dados relativos ao inquérito por entrevista no software
MAXQDA.

O tratamento das entrevistas, foi feita com recurso a anélise de conteddo, como
indica Marconi e Lakatos (2017), esta permite uma descricdo sistematica, objetiva e
quantitativa do conteudo da comunicag@o, bem como “a inferéncia de conhecimentos
relativos as condi¢des de producao (ou, eventualmente, de rececdo), inferéncia esta que
recorre a indicadores (quantitativos ou ndo)” (p. 44). Para isso, foram recolhidos os
indicadores e categorizados da seguinte forma: (In)satisfacdo (Categoria A); Objetivos de
carreira a longo prazo (Categoria B); Contributos para a motivacdo (Categoria C);
Escolher, novamente, ser policia (Categoria D); Transferéncia de Comando (Categoria
E); Remuneracdo (Categoria F); Condicdes da PSP (Categoria G) e Expectativas

(Categoria H). Foram ainda colocadas em algumas destas categorias, subcategorias.

2.5 Instrumentos de recolha de dados

Dado que a natureza desta investigacao utiliza um método misto, conjugando o
quantitativo e o qualitativo, é pois necessario abordar ambas as tipologias de recolha de
dados, descrevendo com detalhe os procedimentos levados a cabo.

Inicialmente, optou-se por utilizar a técnica de questionario por inquérito, visto
que esta € considerada como a mais adequada para a recolha dos dados pretendidos.
Segundo Coutinho (as cited in Landsheere, 2011), este é provavelmente o plano de
investigacdo mais utilizado em investigacéo social.

O inquérito por questionario “consiste em colocar a um conjunto de inquiridos,
geralmente representativo de uma populacdo, uma série de perguntas relativas a sua
situacdo social, profissional ou familiar, as suas opinides, a sua atitude em relagéo a
opcbes ou a questdes humanas e sociais, as suas expectativas, ao seu nivel de
conhecimentos ou de consciéncia de um acontecimento ou de um problema” (Quivy &
Campenhoudt, 2005, p.188). Ainda na viséo destes autores, uma das principais vantagens
deste instrumento ¢ a possibilidade do “conhecimento de uma populag¢do enquanto tal: as
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suas condicdes e modos de vida, 0s seus comportamentos, as seus valores ou as suas
opinifes”, acrescentando que outra das vantagens ¢ a ““ possibilidade de quantificar uma
multiplicidade de dados e de proceder, por conseguinte, a numerosas analises de
correlagdo” (Quivy & Campenhoudt, 2005, p. 189).

Ap0s esta abordagem, apresentaremos os instrumentos utilizados, tendo estes, na
sua vertente quantitativa, o suporte, na integra, do estudo de P. Costa (2011), pois quer-
se ver comparado, em parte, o estudo desenvolvido por este e que consiste na
identificacdo do nivel das motivacdes e expectativas dos policias do 8.° CFA no inicio da
carreira.

A primeira parte do questionario respeita a caracterizagdo sociodemogréfica, em
concreto género, idade e naturalidade dos respondentes.

A segunda parte é composta pelo Work Preference Inventory (WPI), desenvolvido
por Amabile et. al (1994), sendo replicado na versao originalmente utilizada por Seco
(2000). Este instrumento avalia as motivagdes intrinsecas e extrinsecas no trabalho. O
WPI é composto por duas escalas primérias: motivagao intrinseca e extrinseca, onde cada
uma € dividida em duas escalas secundarias. A escala de motivacao intrinseca avalia a
satisfacdo e o desafio, enquanto a escala de motivacdo extrinseca respeita aos fatores
externos e de compensacdo. Relativamente a motivacao intrinseca, os itens 7, 8, 17, 20,
23, 27, 28 e 30 estdo relacionados a satisfacdo, ou seja, a necessidade de o individuo
estabelecer as suas préprias metas e objetivos, intencdo de aprender mais com o seu
trabalho e sentir prazer naquilo que faz. Ja os itens 3, 5, 9, 11, 13, 14 e 26 dizem respeito
ao desafio, por outras palavras, a preferéncia pela realizacdo de novas e complexas tarefas
que exigem criatividade, em detrimento de atividades mais acessiveis, simples e
rotineiras. Quanto a motivacdo extrinseca, os itens 1, 2, 6, 12, 15, 18, 21, 24, 25 e 29
dizem respeito aos fatores externos, como a importancia atribuida as opinides dos outros
e a preferéncia por trabalhos com objetivos definidos por terceiros, enquanto os itens 4,
10, 16, 19 e 22 se referem ao fator compensacdo, isto €, a valorizagdo do salario,
promogdes na carreira e outros incentivos do foro material. Ressalva-se que alguns dos
30 itens que constituem a escala apresentam perguntas formuladas na negativa e, portanto,

devem ser invertidos. Os itens 1, 14, 16, 20 e 22 estdo nessa situacao.

Cada um dos itens da escala séo avaliados numa escala de resposta do tipo Likert
com quatro pontos, variando de " nunca ou quase nunca € verdadeiro para mim" (1) a

"sempre ou quase sempre é verdadeiro para mim" (4).
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Outro instrumento utilizado no trabalho em comparacgéo € a escala Multifatorial
de Motivacgédo no Trabalho, criada para a populagéo portuguesa por Ferreira et al. (2006).
A escala mencionada é constituida por 28 itens que medem a motivacgdo no trabalho em
quatro distintas dimensdes, tendo sido adaptadas algumas questbes de forma a se

aproximarem a realidade da PSP, mas ndo alterando o seu sentido nem o seu objetivo.

A primeira dimensdo é a motivagdo para a organizacdo do trabalho, sendo esta
avaliada pelos itens 1, 5, 9, 13, 17, 21 e 25, que incluem aspetos como as condigdes de
trabalho, funcbGes desempenhadas, remuneracdo, feedback, participagdo na tomada de

deciséo, ambiente na organizacédo e desenvolvimento dos objetivos profissionais.

A segunda dimensao refere-se a motivacao para o desempenho, sendo avaliada
pelos itens 2, 6, 10, 14, 18, 22 e 26, onde se incluem aspetos como receber feedback a
cerca do desempenho e a realizacdo tarefas diversificadas. Ja os itens 3, 7, 11, 15, 19, 23
e 27 avaliam a motivagéo para a realizacdo e poder, incluindo o desejo de ter perspetivas
de carreira, desempenhar fungdes com maior responsabilidade, gerir grupos, crescer na
funcdo, alcancar cargos elevados e receber elogios. A realizacdo refere-se ao desejo de
ser excelente e bem-sucedido em posi¢cdes de competitividade, enquanto a necessidade
de poder interliga-se com o desejo de influenciar e controlar o comportamento dos outros,
sendo este motivado pelo estatuto, prestigio e desejo de obter influéncia sobre o0s outros.
Por fim, para medir a motivacdo ligada ao envolvimento, no caso concreto para a
inclinacdo para se envolver com o trabalho na PSP, foram utilizadas as questdes dos itens
4, 8,12, 16, 20, 24, e 28.

Cada um dos itens da escala séo avaliados numa escala de resposta do tipo Likert
com cinco pontos, variando de "discordo totalmente™ (1) a "concordo totalmente™ (5).

A escala Expectancy Instrument, desenvolvida por Sims et al. (1976) e adaptada
por Barbosa (2009) para a populagéo portuguesa, tem como objetivo principal a medigédo
das expectativas relativamente ao trabalho. Originalmente a escala era composta por 30
itens, mas 7 foram excluidos no trabalho de P. Costa (2011). Além disso, foram retiradas

a este trabalho trés questdes que ndo se adequavam ao objetivo proposto.

O primeiro fator estima a probabilidade de um determinado desempenho (elevada
qualidade de trabalho, maior quantidade de trabalho e trabalho feito a tempo) conduzir a
uma recompensa concreta (salario, promogéo, satisfacdo, reconhecimento e trabalho
estavel). O segundo fator é referente & probabilidade de um determinado esforco (fazer

as coisas 0 melhor que se consegue e trabalhar arduamente) ter como consequéncia um
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determinado desempenho (terminar o trabalho a tempo, dever cumprido, quantidade de

trabalho e trabalho com elevada qualidade).

Relativamente ao fator desempenho-recompensa, os itens a que lhe s&o referentes
sdéoo01,2,4,5,10,11,12, 14, 15, 16, 17, 18, 19 e 20, ao passo que os itens 3,6, 7, 8,¢e 9

sdo referentes ao fator esforco-desempenho.

Cada um dos itens da escala sdo avaliados numa escala de resposta do tipo Likert
com sete pontos, variando de “definitivamente falso para mim" (1) a "definitivamente

verdade para mim" (7).

Por fim, para uma recolha mais alargada de dados, foi escolhido como instrumento
de recolha qualitativa o inquérito por entrevista. Como opgdo de tipologia de entrevista,
foi escolhida a estruturada, pois foi seguido um guido fixo (Apéndice M) onde o
entrevistador ndo tem liberdade para adaptar as suas perguntas a determinada situacao,
alterar a ordem dos topicos ou de fazer outras perguntas (Marconi & Lakatos, 2017). Esta
deciséo surge no sentido de acautelar o cruzamento da informacao e, por conseguinte, a

complementaridade dos dados recolhidos.
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Capitulo 11l — Analise e Discussao de Resultados

3.1 Caracterizacdo da Amostra

Nesta investigacdo colaboraram 138 policias que frequentaram o 8.° CFA, onde a
maior parte se identifica como género masculino (n=120, 87%), ao passo que a parte que
se identifica como género feminino se representa apenas por 13 % (n=18) (Apéndice G),

acompanhando a tendéncia do estudo em comparacéo.

Relativamente a distribuicdo etaria, e por ordem decrescente de representatividade, a
faixa etaria dos 31-35 anos de idade alberga mais de metade da amostra (53,6%).
Seguidamente, as faixas etarias de 36-40 anos de idade e de +40 anos de idade,
representam 34,8 % e 6,5%, respetivamente. A faixa etaria menos representada é a dos
25-30 anos de idade (5,1%), (Apéndice H). Acrescenta-se que nao foi incluido 0 mesmo
espectro etario do estudo a comparar, visto que, atualmente no universo em estudo, ndo

existem policias com menos de 25 de idade.

No que diz respeito a naturalidade (Apéndice I), mantém-se, como esperado, a
tendéncia dos policias provenientes dos distritos do Porto (18,1%) e de Lisboa (13%)
serem 0s com maior percentagem na amostra. Contudo, neste estudo, os distritos com

menor representatividade s&o os Acores, Castelo Branco, Evora, Faro e Madeira (2,2%).

3.2 Motivac0es e expectativas dos policias do 8.° CFA

3.2.1 Dos inquéritos por questionario

Seguidamente, serdo apresentados os dados resultantes da aplicacdo dos
questionarios aos policias que frequentaram o 8.° CFA. Os dados foram tabelados de
forma a facilitar a sua andlise e interpretacdo, no sentido de se retirarem as devidas
conclus@es e alcancar os objetivos do trabalho, concretizando as respostas as questdes
iniciais.

O objetivo deste segmento do trabalho é avaliar a autopercecao destes policias no
que diz respeito ao ambiente laboral e a PSP enquanto organizacdo, bem como as suas

expectativas em relagdo ao trabalho. De referir que os dados recolhidos através das
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escalas de motivacao e expectativas foram analisados por meio de estatistica descritiva e

correlacional.

Tal como no estudo de P. Costa (2011), analisamos a consisténcia interna das
escalas utilizadas (Work Preference Inventory, a escala Multifatorial de Motivacdo no
Trabalho e o Expectancy Instrument) e, para isso, foi utilizado o mesmo recurso deste
autor, o coeficiente Alfa de Cronbach. Os valores calculados estéo ilustrados nas tabelas
1, 2 e 3, variando entre 0 minimo de 0,038 (fraca) na variavel envolvimento da escala
Multifatorial de Motivacdo no Trabalho e 0 maximo de 0,895 (alta) na variavel

desempenho-recompensa da escala Expectancy Instrument.

Tabela 1. Consisténcia interna da escala Work Preference Inventory

Alfa de Cronbach N° de Itens

Motivacéo Intrinseca

Satisfacédo 0.700 8
Desafio 0,652 7
Motivacdo Extrinseca
Fator Externo 0.695 10
Fator Compensacgéo 0,275 5

Tabela 2. Consisténcia interna da escala Multifatorial de motivacdo no trabalho

Alfa de Cronbach N° de Itens
Organizacdo do trabalho 0,642 7
Desempenho/carreira 0,715 7
Realizacdo e poder 0,636 7
Envolvimento 0,038 7

Tabela 3. Consisténcia interna da escala Expectancy Instrument

Alfa de Cronbach N° de Itens
Desempenho - Recompensa 0,895 14
Esforco - Desempenho 0,763 5

32



REFLEXOES DE UMA DECADA AO SERVICO DA PSP: MOTIVACOES E EXPECTATIVAS PARA O FUTURO

Apesar do valor minimo ser fraco, segundo Almeida et al. (as cited in Bland e Altman,
2010) “o alfa de Cronbach pode ser superestimado caso ndo seja considerado o tamanho
da amostra: quanto maior o nimero de individuos que preenchem uma escala, maior € a
variancia esperada” (p.7), sendo este o caso da nossa amostra. Comparativamente com o

estudo que deu origem a esta investigacdo, a amostra é inferior.

Os resultados das escalas WPl (medem a motivacdo intrinseca/extrinseca),
Multifatorial de Motivacdo no Trabalho (medem a motivacéo no trabalho) e Expectancy
Instrument (medem as expectativas) estdo representados nas tabelas 5, 7 e 9 através dos
seus valores médios e desvios padrdo das variaveis em apreco, indicando a forma como
os policias da amostra em estudo se percecionam em contexto laboral, sendo que as
tabelas 4, 6 e 8 representam os dados obtidos na investigacéo de P. Costa (2011), que se
quer ver comparada. Estas tabelas sdo importantes, na medida em que permitem ter uma
visdo geral das pontuacdes obtidas pelos antigos Agentes Provisorios e atuais policias do
8.2 CFA nas diferentes escalas utilizadas, possibilitando a identificacdo de possiveis
padrdes ou tendéncias nas respostas dadas pelos participantes nesta investigacao.

Tabela 4. Estatistica descritiva da escala de motivacéo intrinseca/extrinseca (WPI) de P.

Costa (2011)
N  Minimo Maximo Média Desvio Padréo

Motivacéo Intrinseca

Satisfacéo 278 1,5 4 3,2028 0,35967

Desafio 278 1,71 3,71 2,9476 0,33625
Motivacdo Extrinseca

Fator Externo 278 14 34 2,491 0,34977

Fator Compensacdo 278 1,8 4 2,8856 0,4036

Fonte: P. Costa (2011)
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Tabela 5. Estatistica descritiva da escala de motivacao intrinseca/extrinseca (WPI) do
estudo atual

Desvio
N Minimo Maximo Média Padrao
Motivacao Intrinseca
Satisfacéo 138 2 4 3,119 0,42018
Desafio 138 2 4 2,942 0,4076
Motivacdo Extrinseca
Fator Externo 138 1,3 3,7 2,4123 0,47004
Fator
Compensacao 138 1 4 2,4768 0,46502

Nas tabelas, verificamos que no trabalho de P .Costa (2011) (tabela 4), “para a
variavel motivacao intrinseca, as respostas a dimensdo satisfacao e desafio, em média, situa-
se em ‘frequentemente ¢ verdadeiro para mim’ (médias de 3,2 e 2,9 e um desvio padrdo de

0,36 e 0,34 respetivamente)” (p.49).

J& na varidvel motivagéo extrinseca, as respostas ao fator externo, “em média, situam-
se entre ‘por vezes ¢ verdadeiro para mim’ e ‘frequentemente ¢ verdadeiro para mim’ (média
de 2,5 e um desvio padrao de 0,35)”, enquanto que na dimensdo compensagao, em média, as
respostas situam-se proximas do ‘frequentemente ¢ verdadeiro para mim’ (média de 2,9 e um
desvio padrao de 0,40)” (P. Costa, 2011, p.49).

Comparativamente, a tabela 5 demonstra uma variagdo marginal nos niveis médios
de resposta, sendo que a alteragcdo mais significativa resulta de uma descida da média com
uma diferenca de -0,4, aproximadamente, no fator compensacdo. Apesar destas alteragdes
estatisticamente pouco significativas, o desvio padrdo aumentou em todas as variaveis,
podendo ser explicado pela diminuigdo significativa da amostra. Deduz-se, entdo, que nao
houve grandes alteragdes, a excecéo do fator compensacdo, podendo indicar que os policias
ndo valorizam tanto o salério, as promoc¢des ou outros incentivos materiais, visto que o

aumento de salario da-se apenas com a subida de indice remuneratorio ou com promogaes.
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Tabela 6. Estatistica descritiva da escala de motivacao no trabalho de P. Costa (2011)

N Minimo Maximo Media Desvio Padréo
Organizacdo do trabalho 278 2,57 5 3,7986 0,40454
Desempenho 278 2,43 5 3,8381 0,4165
Realizacéo e poder 278 3 5 4,1238 0,44618
Envolvimento 2718 2,14 4,86 3,6228 0,40333

Fonte: P. Costa (2011)

Tabela 7. Estatistica descritiva da escala de motivacao no trabalho do estudo atual

N Minimo Maximo Média Desvio Padréo
Organizacdo do trabalho 138 1,43 4,29 2,8499 0,59801
Desempenho 138 1,57 4,57 3,1304 0,64939
Realizacdo e poder 138 1,57 5 3,5952 0,62104
Envolvimento 138 2,14 4,43 3,5621 0,39707

Os valores médios apresentados nas tabelas 6 e 7 referem-se a escala Multifatorial
de Motivacdo no Trabalho, isto é, a forma como os Agentes Provisérios percebiam a PSP
enquanto organizacdo e como a veem atualmente, respetivamente. Acrescenta-se que a
escala de respostas vai de 1 a 5, sendo que 1 corresponde a “discordo totalmente”; 2 —
“discordo”; 3 — “nem discordo nem concordo”; 4 — “concordo”; 5 — “concordo totalmente”.
No caso do estudo de P. Costa (2011), “verifica-se que as respostas a dimensdo organizacdo
do trabalho e desempenho/carreira estdo, em média, proximas do ‘concordo’ (médias de 3,8

e um desvio padréo de 0,40 e 0,42 respetivamente)” (p.50).

No que diz respeito a dimensdo realizacdo/poder as respostas encontradas por P.
Costa (2011) demonstram que, “em média, encontram-se no ‘concordo’ (media de 4,1 e
um desvio padrdo de 0,45). Na dimensdo envolvimento as respostas oscilaram, em média,
entre ‘nem discordo nem concordo’ e ‘concordo’, (média de 3,6 e um desvio padrdo de
0,40)” (p.50).

Passando agora a analise dos resultados atuais, verificou-se uma descida bastante
acentuada no valor médio na organizacdo do trabalho (diferenca de 0,95) e no
desempenho (diferenca de 0,7), diminuindo essa descida na realizacgéo e poder (diferenga
de 0,53) e sendo quase nula no envolvimento (0,06). Relativamente ao desvio padrao,
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este inclina-se para seguir a tendéncia de aumentar em relacdo ao estudo anterior, porém

nédo houve alteracOes significativas no envolvimento.

Existem ilagBes importantes a retirar desta analise, cujos dados, estatisticamente
significativos, revelam estarmos perante uma descida substancial nas variaveis,
organizacdo do trabalho, desempenho e realizacdo e poder, verifica-se que o nivel
motivacional dos policias, desde que ingressaram na PSP e passados cerca de dez anos
em funcdes, registou um decréscimo na motivacao intrinseca por via do baixo nivel da
satisfagdo do trabalho. Quer isto dizer que os policias percebem que as condi¢des de
trabalho, a remuneracdo, o feedback recebido pelo desempenho das suas tarefas, o
ambiente na organizacdo e as perspetivas de carreira ndo séo as desejadas. Sente, por isso,
que sdo mal remunerados, que ndo tém uma presenca forte das chefias diretas, que as
condigdes de trabalho ndo sdo as ideais para desempenhar as suas fun¢ées com qualidade

e que nao tém mecanismos de progressdo na carreia.

Tabela 8. Estatistica descritiva da escala de expectativas de P. Costa (2011)

N Minimo Mé&ximo Média Desvio Padréo
Desempenho - Recompensa 278 2,86 4,71 3,8412 0,31507
Esforco - Desempenho 278 2,78 5 3,9369 0,37684

Fonte: P. Costa (2011)

Tabela 9. Estatistica descritiva da escala de expectativas do estudo atual

N Minimo Méaximo Média Desvio Padrdo
Desempenho - Recompensa 138 1 6,47  3,1055 1,21709
Esforco - Desempenho 138 1 7 4,7942 1,21618

Em relacdo as expectativas dos antigos Agentes Provisorios e policias do 8.°CFA,
os dados da escala Expectancy Instrument (tabela 9) revelam alteracbes em ambos 0s
parametros, comparados com os resultados do inicio da carreira. (P. Costa, 2011) refere
que “numa escala de respostas que vai de 1 — ‘definitivamente falso para mim’ a 7 —
‘definitivamente verdade para mim’ os valores médios para a dimensdo desempenho-

recompensa situam-se nos 3,8 com um desvio padrdo de 0,32 (p.50). Para a dimensdo
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esforco-desempenho as médias das respostas recolhidas por P. Costa (2011) situam-se

nos 3,9 com um desvio padrdo de 0,38.

Os dados atuais revelam uma descida de 0,73 no valores médio da dimenséo
desempenho-recompensa (3,11), enquanto que na dimenséo esforgo-desempenho (4,79)
regista-se uma subida de 0,86 no seu valor médio. Isto significa que os policias alteraram
0 Seu pensamento e j& ndo esperam, com a mesma intensidade, que um determinado
desempenho tenha como efeito uma determinada recompensa, ao passo que ao despender

esfor¢co numa tarefa, esperam que isso 0s conduza a um bom desempenho.

Tabela 10. CorrelagOes entra a motivacao no trabalho e a motivagéo
intrinseca/extrinseca de P. Costa (2011)

Satisfacdo Desafio  F. Externo F. Compensacao
Organizacdo do trabalho  0,247**  0,245** 0,076 0,121*
Desempenho 0,315**  0,307** 0,206** 0,157**
Realizacdo e poder 0,340** 0,367** 0,222** 0,335**
Envolvimento 0,205**  0,273** -0,156** 0,062

«A correlacéo é significativa no nivel 0,01 (bilateral)

= A correlagdo é significativa no nivel 0,05 (bilateral)

Fonte: P. Costa (2011)

Tabela 11. CorrelagOes entra a motivacao no trabalho e a motivagédo
intrinseca/extrinseca do trabalho atual

Satisfacao Desafio  F. Externo F. Compensacao
Organizacdo do trabalho 0,193* 0,90** 0,228 0,367**
Desempenho 0,430** 0,277** 0,285** 0,206*
Realizacdo e poder 0,388** 0275** 0,244** 0,220**
Envolvimento 0,345** 0,260** 0,324** 0,249**

« A correlacéo é significativa no nivel 0,01 (bilateral)

= A correlagdo é significativa no nivel 0,05 (bilateral)

Apos a analise dos coeficientes de correlacdo entre as escalas WPI e motivagdo
no trabalho (tabela 11), apura-se que a dimensdo organizacdo do trabalho da escala de
motivacdo no trabalho se correlaciona de forma positiva, significativa e fraca com a

satisfacdo (r = 0,193; p <0,01). Isto significa que a intensidade com que variavel
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organizacéo no trabalho influenciava o prazer e gosto no exercicio de fungdes de policia

e a necessidade do individuo em estabelecer os seus proprios objetivos diminuiu.

Em relagdo ao desafio, a mesma dimensdo em observacdo correlaciona-se de
forma positiva, significativa e forte (r = 0,90; p <0,01). Isto significa que quanto maior a
pontuacdo na dimensdo organizacdo do trabalho, maior é a tendéncia dos policias
refletirem elevados niveis de desafio no seu trabalho, 0 que sugere quanto mais
desafiantes, novas, complexas e com apelo a criatividade, em detrimento de atividades

rotineiras, maior é a satisfagdo destes policias com o trabalho na organizagdo em geral.

No fator compensagédo, ainda na mesma dimensdo, correlaciona-se de forma
positiva, significativa e moderada (r = 0,367; p <0,01), isto ¢, a organizagdo do trabalho

influencia moderadamente a relacéo dos policias com os salarios e promoc@es na carreira.

No estudo de P. Costa (2011) (tabela 10), a dimensao organizacdo do trabalho em
andlise correlaciona-se de “forma positiva, significativa e baixa com a satisfagdo (r=,247,
p <0,01) e o desafio (r =,245, p < 0,01) e muito baixa com o fator compensacédo (r =
121, p <0,05)” (p.51). Assim sendo, com 0 passar dos anos, os policias do 8.° CFA
entendem que as variaveis desafio e fatores de compensacdo sdo importantes para o
aumento da sua motivacdo. Isto €, a diversificacdo de tarefas (novas e complexas) e um

salario adequado incrementa a sua motivagao.

Avancando nesta analise, a dimensdo desempenho da tabela 11, correlaciona-se
de forma positiva, significativa e moderada com a satisfacdo (r = 0,430; p <0,01),
enquanto que no desafio (r = 0,277; p <0,01 e fatores externo (r = 0,285; p <0,01) e de
compensagao (r = 0,206; p <0,05) correlacionam-se de forma positiva, significativa e
fraca. Isto expressa que, quanto maior é a pontuacdo dos individuos na dimensdo de
desempenho, maior é a tendéncia em apresentar elevados niveis de satisfacdo. Destarte,
estes policias consideram que quanto maior é o feedback do seu desempenho e quanto
mais diversificadas forem as suas fungdes, maior é o seu nivel de motivacao intrinseca.
Deste modo, é de salientar a importancia do papel da lideranca em transmitir o seu

feedback aos policias nas tarefas que eles executam.

A dimens&o realizacdo e poder (tabela 10) correlaciona-se de forma positiva,
significativa e moderada para a satisfacdo (r = 0,340; p <0,01), desafio (r = 0,367; p
<0,01) e fator compensacao (r = 0,335; p <0,01), ao passo que o fator externo (r = 0,222;
p <0,01) correlaciona-se de forma positiva, significativa e fraca. Significa isto que quanto

maior a percecdo de realizacdo e poder maiores serdo as varidveis satisfacdo, desafio,
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fatores externos e fatores de compensacdo. Retira-se que policias com maiores
perspetivas de carreira, progridam cada vez mais na funcdo e que sejam elogiados sintam
maior motivacao intrinseca e extrinseca, designadamente uma maior satisfacdo, uma
profissdo mais desafiante, mais reconhecida pelos outros € com uma remuneracao

adequada as suas necessidades.

A dimensdo envolvimento representada na tabela 11, correlaciona-se de forma
positiva, significativa e moderada para a satisfacdo (r = 0,345; p <0,01) e fator externo (r
= 0,324; p <0,01) e de forma positiva, significativa e fraca para o desafio (r = 0,260; p
<0,01) e fator compensacdo (r = 0,249; p <0,01). Isto expressa que quem apresentar
maiores valores na dimensdo envolvimento apresenta valores também superiores nas
dimensdes motivagdo intrinseca e extrinseca. Nesta analise, a comparagdo entre 0s
resultados obtidos por P. Costa (2011) tem aspetos distintos. O primeiro tem que ver com
0 aumento da correlacao nos fatores acima descritos, e a inversdo para forma positiva de
como se correlaciona o fator externo. Desta forma, isto poderd indicar que policias
motivados para o0 envolvimento com a organizagédo e predispostos para se envolverem
com o trabalho na PSP, tem tendéncia ao aumentar o seu grau de satisfacdo, a gostar e ter
mais prazer naquilo que fazem, atribuem uma maior importancia a opinido dos outros e a
preferem trabalhos com objetivos definidos por outrem. Por sua vez, o estudo de P. Costa
(2011) indicava que quanto maior fosse a dimensao envolvimento menores seriam 0s
valores na dimensé&o fator externo, o que néo se aplica aos resultados desta investigacao,

pois estes indicam que os valores na dimensao externa aumentam.

No seguimento desta abordagem aos valores do coeficiente de correlagdo de
Pearson, avancaremos para a analise relativa as correlacbes entre as dimensdes

apresentadas nas escalas de motivacao intrinseca e extrinseca (WPI) e expectativas.

Tabela 12. Correlagdes entre a motivacao intrinseca/extrinseca e as expectativas de P.
Costa (2011)

Satisfacdo Desafio F. Externo F. Compensacao
Desempenho - Recompensa  0,389** 0,405**  0,152** 0,241**
Esforco - Desempenho 0,326** 0,392**  (,135** 0,252**

Fonte: P. Costa (2011)
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Tabela 13. CorrelacOes entre a motivacao intrinseca/extrinseca e as expectativas do
trabalho atual

Satisfacdo Desafio  F. Externo F. Compensacao
Desempenho - Recompensa 0,163 0,073 0,348** 0,210*
Esforco - Desempenho 0,228** 0,166 0,166 0,156

« A correlagdo € significativa no nivel 0,01 (bilateral)

= A correlacdo é significativa no nivel 0,05 (bilateral)

Com base na analise dos coeficientes de correlacdo da tabela 13, verifica-se que a
dimensdo desempenho-recompensa se correlaciona de forma positiva, significativa e
moderada com o fator externo (r = 0,348; p <0,01) e de forma positiva, significativa e
fraca com o fator compensacéo (r = 0,210; p <0,05). Quer isto dizer que, quem apresentar
maiores valores na dimensdo desempenho-recompensa apresenta, valores também eles
superiores na dimenséo fator externo e fator compensacéo. As grandes diferencgas entre
os resultados do inicio da carreira dos policias em estudo para os atuais, ddo-se ao nivel
do aumento da correlacdo para moderada, porém ndo existe uma correlacdo ao nivel da
motivacdo. Assim sendo, a tabela em analise indica que quem apresentar valores
superiores na dimensdo desempenho-recompensa apresenta valores também eles
superiores na dimensdo fator externo e fator compensacgéo. Indicamos que quanto maior
for a probabilidade de um determinado desempenho corresponder a uma certa
recompensa, aumenta a sua motivacdo (importancia atribuida a opinido dos outros e

tarefas com objetivos definidos)

Passando agora para a dimensdo esforco-recompensa, apura-se que esta se
correlaciona de forma positiva, significativa e fraca com a satisfagéo (r = 0,228; p <0,01).
Retém-se que quem apresentar valores superiores na dimensdo esforco-desempenho
apresenta maiores valores na dimensdo satisfacdo. No estudo atual, apenas existe
correlagéo entre satisfacdo, o que quer dizer que quem apresentar maiores valores na
dimensdo esfor¢o-desempenho também ira apresentar valores superiores na dimenséo

satisfag&o.

Dando seguimento a anélise, irdo ser apresentados os valores do coeficiente de
correlagdo de Pearson respeitantes a relacdo entre as dimensdes da escala de motivagéo

no trabalho e expectativas.
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Tabela 14. Correlac6es entre a motivacao no trabalho e as expectativas de P. Costa

(2011)
Desempenho Esforco
Recompensa Desempenho
Organizacdo do trabalho 0,655** 0,657**
Desempenho 0,713** 0,596**
Realizacéo e poder 0,692** 0,765**
Envolvimento 0,613** 0,570**

« A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (bilateral)

Fonte: P. Costa (2011)

Tabela 15. Correlagdes entre a motivacao no trabalho e as expectativas do trabalho atual

Desempenho Esforco

Recompensa Desempenho
Organizacdo do trabalho 0,563** 0,257**
Desempenho 0,438** 0,388**
Realizacdo e poder 0,164 0,215*
Envolvimento 0,261** 0,199*

= A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (bilateral)

Numa analise aos coeficientes de correlacdo entre a escala de motivacdo no
trabalho e a escala de expectativas da tabela 15, averigua-se que a dimensdo desempenho-
recompensa se correlaciona de forma positiva, significativa e moderada com a
organizacao do trabalho (r = 0,563; p <0,01) e com o desempenho (r = 0,438; p <0,01) e
de forma positiva, significativa e fraca com o envolvimento (r = 0,261; p <0,01). Portanto,
quem apresentar valores superiores na dimensdo desempenho-recompensa apresenta
valores também superiores na dimensdo organizacdo do trabalho, desempenho e

envolvimento

Para a dimensdo esforgo-desempenho, a correlacdo é positiva, significativa e
moderada para o desempenho (r = 0,388; p <0,01) e positiva, significativa e fraca para a
organizacdo do trabalho (r = 0,257; p <0,01), realizacdo/poder (r = 0,215; p <0,05) e
envolvimento (r = 0,199; p <0,05).

Assim sendo, quem apresentar valores superiores na dimensdo esforgo-
desempenho apresenta valores também superiores na dimensdo organizacdo do trabalho,

desempenho, realizagdo/poder e envolvimento. Apesar dos valores dos coeficientes de
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correlagdo diminuirem em relacdo aos do estudo de P. Costa (2011), mantiveram-se

relativamente altos no que respeita as dimensdes organizacao do trabalho e desempenho.

Isto leva a crer que a probabilidade de um determinado desempenho levar a uma certa

recompensa por parte dos policias, estes mantém o mesmo grau de motivacgéo no trabalho,

tendo em contas as condicGes de trabalho, funcGes desempenhadas, remuneracao,

ambiente organizacional, diversificagdo de tarefas e rececdo de feedback.

3.2.2 Do inquérito por entrevista

No decorrer do processo de categorizacdo, pelo qual se iniciou a andlise, foram

identificados os temas principais e, seguidamente, foram criadas subcategorias com 0s

codigos correspondentes. Apos isso, foram associados a essas subcategorias 0s trechos de

texto que melhor se adequavam.

A — Categoria “(In)satisfa¢io”. Todo o conteddo relacionado com as
(in)satisfagdes dos policias participantes é agrupado nesta categoria.

B — Categoria “Objetivos de carreira a longo prazo”. Todo o contetdo
relacionado com os objetivos de carreira a longo prazo dos policias entrevistados.
C — Categoria “Contributos para a motivacio”. Todo o contetdo relacionado
com os contributos dados pelos participantes para a melhoria da motivagdo dos
policias.

D — Categoria “Escolher, novamente, ser policia”. Todo o conteudo relacionado
com a hipotética hipdtese de voltarem a escolher ser policias, novamente, é
agrupada nesta categoria.

E — Categoria “Transferéncia de Comando”. Todo o contetido relacionado com
as transferéncias de Comando é agrupado nesta categoria.

F — Categoria “Remuneraciao”. Todo o conteddo relacionado com as
remuneracOes é agrupado nesta categoria.

G — Categoria “Condig¢ées da PSP”. Todo o contetdo relacionado com a opinido

dos policias sobre as condi¢des na PSP é agrupado nesta categoria.
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o G.1 — Subcategoria “Falta de recursos”. Todo o contetdo relacionado
com a falta de recursos na PSP, sejam eles materiais ou humanos, é
agrupado nesta subcategoria.

o G.2 — Subcategoria “Falta de investimento”. Todo 0 contetdo
relacionado com a falta investimento na PSP é agrupado nesta
subcategoria.

e H—Categoria “Expectativas”. Todo o contetido relacionado com as expectativas
no inicio da carreira e para o futuro € agrupado nesta categoria.

o H.1 — Subcategoria “Confirmacao das expectativas de inicio da
carreira”. Todo o contetdo relacionado com a confirmacdo das
expectativas no inicio da carreira é agrupado nesta subcategoria.

o H.2-Subcategoria “Superacio das expectativas de inicio da carreira”.
Todo o contetido relacionado com a superacao das expectativas no inicio
da carreira é agrupado nesta subcategoria.

o H.3 — Subcategoria “Nio confirmac¢do das expectativas de inicio da
carreira”. Todo o contetdo relacionado com a ndo confirmagdo das
expectativas iniciais na carreira é agrupado nesta subcategoria.

o H.4—Subcategoria “Receio/indecisio sobre o futuro”. Todo o contetido
relacionado com o receio/indecisdo sobre o futuro é agrupado nesta
subcategoria.

o H.5 — Subcategoria “Esperanca na melhoria do futuro”. Todo o
conteddo relacionado com a esperanca de uma melhoria no futura da PSP

¢ agrupado nesta subcategoria.

De forma a obter resposta em relacéo a satisfacdo das expectativas iniciais da carreira
dos policias do 8.° CFA (H), formulada na pergunta de partida, foram obtidas respostas
de confirmacdo, superacéo e ndo confirmacdo, contudo apenas uma das respostas apontou

para a confirmacao.

No caso da superacdo de expectativas (H.2), deveu-se ao facto de progressdo na
carreira, implicando um aumento da remuneracéo e alteracdo de fungdes, bem como a

paixdo de se tornar um policia.

Sim, ao longo dos anos de carreira, todas as expectativas foram sendo superadas,
com alteracdes de funcdes, cargos, progressao na carreira e remuneragao.
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Pode dizer-se que superaram. Apesar de ndo conhecer muito da policia e néo ter
grandes, ou até qualquer expectativa quando me candidatei, a verdade é que adoro
ser policia.

No que respeita a ndo confirmagao das expectativas iniciais (H.3), deve-se ao facto
das condigOes da organizagdo ndo serem as esperadas.

As expectativas eram diferentes porque gostaria que estivéssemos melhor, mas

infelizmente ndo € isso que sinto.

As expectativas que tinha em relacdo a profissdo foram-se esfumando ao longo do

tempo de servico, esperava algo mais apelativo, com melhores condicdes laborais.

Essa falta de condicbes que estes policias abordaram tém que ver com trés aspetos
essenciais: falta de recursos materiais e humanos (G.1), falta de investimento (G.2) e
baixa remuneracdo (F). Nesta Ultima categoria, a grande maioria dos entrevistados tocou

neste ponto.

As condicBes que temos atualmente sdo piores, designadamente no que concerne a
falta de recursos, o que causa uma desmotivacdo acrescida nos profissionais de
policia. A respeito deste problema refiro-me essencialmente a falta de recursos
humanos porque a PSP, ao longo dos anos, foi densificando o seu catalogo funcional,
no entanto o recrutamento de policias ndo foi acompanhando essa evolucéo de forma

a colmatar esta movimentacao e falta de policias. (G.1)

Ao longos dos anos temos vindo a ter menos recursos humanos nas esquadras, o que

prejudica o servigo operacional e o pessoal do efetivo. (G.1)

Vivemos tempos em que 0os meios humanos e materiais séo escassos. (G.1)

44



REFLEXOES DE UMA DECADA AO SERVICO DA PSP: MOTIVACOES E EXPECTATIVAS PARA O FUTURO

Desinvestimento crescente na profissao. (G.2)

Ao nivel financeiro existem poucas apostas para o bem estar pessoal e profissional

das forcas de seguranca. (G.2)

A falta de uma remuneragdo apelativa proporcional a responsabilidade e riscos da

profissdo. (F)

Gosto da profissdo que tenho mas a verdade é que ao nivel remuneratério ha opgoes

bem mais convidativas. (F)

Os ordenados estdo muito além do esperado face a subida do salario minimo e ao
aumento da inflacéo. (F)

Apos esta abordagem, verificou-se que estes seriam os fatores causadores da
insatisfacdo (A), acrescentando a tardia transferéncia para os Comandos (E) da sua

preferéncia, habitualmente na cidade de onde sdo naturais.

A cada ano que passa sinto-me mais desiludido e insatisfeito.

Sinto-me menos satisfeito com a minha situacgéo profissional.

Sinto-me menos satisfeita.

Insatisfeito com o salario que recebo tendo em conta a responsabilidade e a carga

horéaria a que sou submetido.

Apesar das insatisfacdes da maioria dos policias, ha quem se sinta satisfeito

devido as novas funcdes que desempenha.
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Nunca me senti menos satisfeita. Mas hoje sinto-me sem diavida mais satisfeita. Novas

funcdes, novos desafios, novas aprendizagens. (A)

Foi proposto aos entrevistados para darem o seu contributo para 0 aumento da
motivacgdo (C). Sobre isto, na sua esmagadora maioria, apontaram o aumento do salério
como fator preponderante, além das transferéncias de Comando atempadas, as condi¢oes

de trabalho e a lideranca.

Melhoria das instala¢fes Policiais, mais meios operacionais, atividades ludicas,

mais facilidade na transferéncia de comando.

Aumento salarial. Distribui¢éo de equipamento de protecéo individual. Ajudas a

quem esta colocado fora da sua area de residéncia.

Transferéncias de Comandos mais rapidas, ordenado digno, mais protecdo e

forca aos policias, por parte do Estado Portugués.

Mudaria essencialmente duas coisas: o ordenado e as condi¢bes quer das

esquadras, quer dos equipamentos.

Saléario digno, equivalente as policias europeias.

Proporcionava melhores condi¢cdes de trabalho, maior reconhecimento da

importancia da profissdo, melhores condigdes financeiras.

Investiria em lideres. Quero com isto dizer que existe pouca lideranca a todos 0s
niveis (nos cargos de Chefia ou Comando); a triagem aos cargos de chefia ou

comando deve ser feita essencialmente pela capacidade de lideranca.
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Voltando a categoria das expectativas, sobre o receio/indecisdo sobre o futuro
(H.4), as respostas divergiram. Enquanto alguns dos entrevistados sentiam esse
receio/indecisé@o, outros ndo. No primeiro caso 0s motivos prendem-se pelas razfes da
insatisfacdo apontadas anteriormente, bem como pela incerteza que o futuro proporciona,
ao nivel de melhorias. JA& no segundo caso, os motivos indicados é a certeza de

continuarem a ter uma profissao e o cumprimento da suas tarefas.

Enorme falta de progresséo na carreira e dificuldade de transferéncia para o

Comando de naturalidade. (H.4)

Um pouco, precisamente porque desconheco qual o rumo que a instituicdo vai
tomar futuramente. (H.4)

N&o. Cumprindo o dever que me compete, nao sinto receio no futuro profissional.
(H.4)

N&o, a profissdo ainda é uma seguranca. (H.4)

Sobre a esperanca na melhoria do futuro (H.5), as respostas penderam cerca de
metade para o lado positivo e a outra metade para o lado negativo.

Tenho esperanca que melhore, apesar de ter algum receio como disse, sobre a
eficacia das decisbes/solucdes que possam vir a ser tomadas. (H.5)

Sim, face as exigéncias da condicdo policial € expectavel melhores condigdes de
trabalho e vencimento. (H.5)

Tal como na subcategoria anterior, as respostas a escolher novamente a profissdo
de policia (D) posicionaram-se nos polos positivo e negativo. Se por um lado o gosto por
ser policia falou mais alto, por outro lado as dificuldades da organizacdo foi fator

determinante.
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Voltaria, sem duvida nenhuma. Adoro ser policia.

Sim. Porque sinto orgulho na profissdo que tenho e porque a escolhi por sentir que era

a minha vocacao.

N&o. O facto de estar 11 anos em Lisboa a espera da transferéncia, sem ajudas por parte

da policia.

N&o, nem pensar! Ninguém merece os sacrificios que os policias fazem ao longo da

carreira.

Por fim, na categoria objetivos de carreira a longo prazo (B), os policias

demonstraram quais séo as suas intengdes.

Evoluir em Investigacio Criminal. Curso de Chefe

A médio prazo gostaria de comandar uma esquadra de investigacao criminal

Ser transferido para o Comando da minha area de residéncia

Ir o mais depressa possivel para o meu Comando de residéncia

Neste momento uma vez que ja fui promovido a Agente Principal e transferido
para o COMETPOR, ndo me vejo a progredir mais na carreira em virtude e caso
concorresse a algum curso superior, via-me obrigado a regressar ao COMETLIS

novamente e ali permanecer mais uns anos distante do meu seio familiar
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Capitulo IV — Concluséao

Os recursos humanos sdo pedra basilar na estrutura de qualquer organizagio. E
com base nesta premissa que nos interrogamos e decidimos analisar, o0 estado
motivacional dos policias ap0s cerca de uma década de servico na PSP, comparativamente
ao apresentado no inicio das suas carreiras. Além disso, procuramos compreender se as

suas expectativas iniciais foram atingidas.

Na consciéncia de que a PSP é uma organizagdo com caracteristicas bem
particulares e diferenciadores de outras, 0s seus policias acompanham os seus atributos
no que a natureza das suas funcdes diz respeito. Ainda assim, a motivacdo da massa
humana das organizacOes e satisfacdo das suas expectativas é transversal a todas elas.
Para isso, é necessario compreender como estes fendmenos se comportam em cada uma
delas, atendendo as suas especificidades e necessidades. Como a PSP néo se pode alhear
destas condicionantes, colocou-as como uma das principais preocupacdes na sua Visao
estratégica. E neste sentido que este trabalho procura prestar o seu contributo nesta

matéria.

Verifica-se que os policias continuam a manter, sensivelmente, 0s mesmo niveis
motivacionais, quer intrinsecos que extrinsecos, ou seja, a vocagao e 0 prazer que sente
em ser policias € 0 mesmo que ha uma década atras. Contudo o fator emprego estavel
confere, ainda, uma seguranca laborar acrescida que 0s motivou a concorrer e 0s motiva
a permanecer, apesar do salario ndo ser o suficiente. Um aspeto interessante € a conclusédo
que o trabalho em comparagédo apresenta, pois 0 autor sustenta-se em Soares (as cited in
P. Costa, 2011) afirmando que a importancia dos profissionais se dedicarem a profissdo
pela qual tém muito interesse e prazer, leva a uma maior probabilidade de se sentirem
felizes e motivados a desempenha-la. Apesar disso, os dados atuais ndo confirmam esta
situacdo, pois verifica-se que o nivel motivacional dos policias decresceu ao nivel da
satisfacdo com o trabalho na organizacdo em geral, da motivacdo para o desempenho e
dos motivos de realizacdo de poder. Todavia, mantiveram-se 0s niveis ligados ao
envolvimento organizacional. Quer isto dizer que, embora tivessem escolhido a profisséo
desejada, ndo é por si so suficiente para que estes niveis motivacionais se mantivessem.
Apenas o0 envolvimento com a organizagdo se mantém firme, indicando que o vinculo
forte se mantém apenas em relacdo a ligacdo com a profissdo. Portanto, a oportunidade

que o estudo em comparacdo nos da de verificar tal situagdo, confirma que apenas e s a
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vocacdo e o prazer de ser policia ndo €, por si, um bom indicador de motivacao e
desempenho porque, além disso, nem todos os policias entrevistados escolheriam a

profissdo novamente.

Retomando o tdpico da descida motivacional, o nivel de motivacéo dos policias
decresceu na variavel satisfacdo com o trabalho, na organizacdo em geral. Esta
informacdo foi obtida através da andlise dos dados quantitativos e corroborada pela
interpretacdo dos dados qualitativos que também acompanham este fenémeno. A grande
preocupacdo dos policias € a falta de recursos, tanto humanos como materiais, e de
investimento que contrarie e que faca frente as adversidades apontadas. Além disso, uma
das outras causas apontadas € a baixa remuneracdo que auferem para o tipo de servico
que desempenham (a natureza da profissio é marcadamente perigosa) e a
responsabilidade a que os policias estdo sujeitos. Sabendo que o dinheiro é um dos
principais incentivos para um trabalhador, a PSP depende de decisGes governamentais no
que ao aumento dos salarios diz respeito. Mesmo que o desempenho de um policia seja
elevado, ndo ira receber mais dinheiro por esse facto. Assim, torna-se praticamente
impossivel um lider motivar através deste mecanismo. Porém n&o é o Gnico mecanismo
existente pois, tal como abordado no enquadramento tedrico, a fixacdo de objetivos

podera ser um dos instrumentos capaz de incentivar a motivacao.

Um outro dado importante a salientar é a forma como a satisfacdo se relaciona
com o desempenho. E nesta vertente que a lideranca tem um papel preponderante, visto
que os policias se sentem mais satisfeitos quando recebem o feedback em relacéo as
tarefas desempenhadas e quando estas mesmas tarefas sejam mais diversificadas. Desta
forma, é necessario a presenca de um lider com caracteristicas de lideranca ativa e
inovadora. Na vertente de lideranca ativa, esta da um forte contributo para a satisfacéo,
pois este lideres primam pelo exemplo e pela supervisao do trabalho e, assim, conseguem
acompanhar as tarefas dos policias dando-lhes as linhas orientadoras do seu trabalho. Ja
ao nivel da lideranca inovadora, o contributo passa pela criagdo de lacos com os policias
e incentivando-os a adotarem novas e diversificadas metodologias de trabalho,
contribuindo assim para a necessidade salientada anteriormente. Um dos excertos dos
entrevistados alerta para este facto, pois da o seu contributo para o aumento da motivagéo
afirmando que o investimento se deve fazer ao nivel das liderancas. Posto isto, ndo nos
podemos afastar do importantissimo papel da lideranca, sendo uma das armas mais fortes

ao dispor da PSP para motivar o seu efetivo.
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Ao nivel da dimensdo realizagdo/poder, esta relaciona-se positivamente com a
satisfagdo, quer isto dizer que policias com maiores perspetivas de carreira, que consigam
crescer cada vez mais na profissdo e que sejam elogiados sente-se mais motivados
intrinsecamente. Neste caso em particular, existem varias vertentes a considerar tais
como, a necessidade de novos desafios, novas funcGes na carreira e as transferéncias para
os Comandos de naturalidade. Por um lado, h4 quem tenha a ambicéo de diversificar a
sua carreira com novos desafios e novas fungfes. Por outro lado, ha quem apenas deseje
regressar as suas origens. Mas existe um fator preponderante: as promoces. Estas podem
conduzir ao facto de nédo regressarem téo facilmente ao local de onde s&o naturais. Quando
isto acontece, os policias veem-se obrigados a optar por uma das duas, sendo que o fator
que tem mais peso € o regresso a sua terra. Assim, torna-se dificil colmatar as duas
situacOes, levando a que as perspetivas de carreira diminuam e, por conseguinte, que as
suas motivacOes também decrescam. Coloca-se entdo aqui o grande desafio de equilibrar

estes dois fatores.

Indo agora ao encontra da dimensdo das expectativas, confirma-se, na sua maioria,
as previsoes de P. Costa (2011), “os Agentes provisorios ao terminarem o curso ¢ forem
colocados nas Esquadras, ndo apresentardo niveis elevados de motivacdo no trabalho,
pois as suas expectativas sdo baixas” (p. 60). Contudo, e tal como ja referido
anteriormente, apenas os que tiveram intencdes e lograram progredir na carreira, bem
como 0s que tém uma paixdo pela profissdo conseguiram confirmar as suas boas

expectativas iniciais.

Passando agora em resumo o estudo comparativo que foi feito, numa tentativa de
acréscimo de valor ao trabalho anteriormente realizado, percebemos que 0s niveis
motivacionais dos policias do 8.° CFA se encontram baixos, sendo que a forma de os
colmatar é garantir melhores condi¢Bes no trabalho, liderancas fortes, adequadas e
presentes, bem como melhorar e tornar mais célere as transferéncias para os Comandos
de preferéncia dos policias. Entende-se que de todos os desafios apontados, o que pode
ser colocado em pratica, sem depender do aumento dos recursos humanos (através do
recrutamento) ou do investimento (quer em condigdes, quer em salarios), é o fator
lideranca. Queremos com isto dizer que a aposta se deve ao nivel da capacitagéo de lideres

para fazer frente ao decréscimo do nivel motivacional.

Olhando agora para o futuro, determinados policias mantém algum dos Sseus

receios atuais, como a manutencdo da falta de progresséo na carreira e das dificuldades
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de movimentacdo para os Comandos de onde sdo naturais. Outros afirmam que nao,
sustentando-se no dever de cumprir a misséo. Apesar disso, ainda existe a esperan¢a numa
mudanga, suportando-se nas decisdes e solugbes que se possam vir a tomar e a

implementar para fazer frente as dificuldades de um futuro incerto e complexo.

Cabe-nos, por fim, responder a nossa pergunta de partida “O efeito derivado da
experiéncia de dez anos na carreira contribuiu para o reforco do grau de motivacao para o

servico policial e, neste mesmo periodo de tempo viram satisfeitas as suas expectativas?”’

A resposta a primeira parte da pergunta € negativa, pois 0s policias ndo viram
reforgado o seu grau de motivagdo. No que respeita a satisfacdo das expectativas, apenas as

viram satisfeitas aqueles que conseguiram progredir na sua carreira.

Olhando agora para a primeira pergunta derivada “Quais sdo as motivacdes dos
policias do 8.° CFA para a carreira policial?”, a resposta alcangada demonstra que as
motivacgdes destes policias pendem para obtencdo de um salério adequado as sua funcoes,
uma maior progressdo na carreira e uma transferéncia mais célere para o Comando de

onde sdo naturais.

A pergunta “Os policias do 8.° CFA sentem-se motivados para 0 exercicio da
atividade profissional?”, a resposta é afirmativa, contudo esse grau motivacional apenas
se alcanca por intermédio do envolvimento que os policias sente com a profissdo e com

a organizacao.

No que respeita a questdo “Os policias do 8.° CFA tém expectativas de futuro para
a sua carreira policial?”, entende-se que estes profissionais tém algumas expectativas que
as suas preocupacdes sejam sanadas, apesar da previsdo do futuro ndo ser a mais favoravel,

pois até a data ndo viram mudancas positivas, quer na carreira, quer na organizacao.

Relativamente a interrogagao sobre “Qual a influéncia dos dez anos de experiencia
profissional nas expectativas dos policias do 8.° CFA?”, denota-se que os policias, através
da sua experiéncia profissional, consegue ter uma visao mais nitida e realista do seu futuro,

indo ao encontro do raciocino feito para responder a pergunta anterior.

Por tltimo, sobre a pergunta “A lideranga contribuiu para a alteragdo das
motivacdes nos policias do 8.° CFA?”, a resposta ndo ¢ a mais favoravel. A lideranga nao
contribui para essa alteracdo. Apesar disso, é nela que se deve investir com maior
intensidade, visto ser um fator determinante para a incrementacdo desse grau
motivacional, pois a PSP apenas depende dela para formar lideres mais capazes de

motivar e influenciar positivamente os policias.
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Em suma, com este trabalho tentamos ir ao encontro das recomendac6es do estudo
anterior, sendo que o 8.° CFA foi alvo desta investigagao tal como foi proposto e, assim
sendo, a nossa recomendacdo tem como premissa a continuidade e desfecho de um ciclo
completo na carreira de policia, com o objetivo de compreender a forma como as

motivacdes e expectativas dos policias flutuam ao longo de toda uma carreira policial.

Como limitagdes, apontamos a diminuicdo da nossa amostra, sendo interessante

conseguir efetuar um estudo com uma amostra semelhante ao estudo anterior.
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Anexos

Anexo | - CNN: Agentes da PSP de saida para a PJ e GNR a procura de melhores

condicdes de trabalho

E@_@l Pais Crime e Justica Educacdo Meteorologia Q

Agentes da PSP de saida para PJ e GNR a procura
de melhores condicoes de trabalho

Mariana Rebelo Silva

23 mar, 17:23

/R

formas de realizacao, as quais
podem legitimamente passar tanto
pela valorizacao dentro da
instituicao,

Direcao Nacional da PSP

23 mar, 17:23

[: JJJ POLICIA

“A Policia de Seguranca Publica
encara com naturalidade que os
seus profissionais mais qualificados
e ou experientes procurem

Direcao Nacional da PSP

> 1 P ) o159/ 0227

Agentes e oficiais da PSP estdo a abandonar a instituicdao e a concorrer a GNR e a PJ.
Mobilidade, salarios e condi¢des de trabalho sdo os principais motivos que levam a procura de
uma mudanga de vida.
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Apéndices

Apéndice A — Pedido de Autorizacgéo e divulgacéo de inquéritos por questionério

. LY
MINISTERIO DA ADMINISTRAGAO INTERNA
POLICIA DE SEGURANCA PUBLICA

INSTITUTO SUPERIOR DE CIENCIAS POLICIAIS
E SEGURANCA INTERNA

Exmo. Sr. Dirctor Nacional-Adjunto UORH
Superintendente-Chefe Abilio Pinto Vieira

Eu, Mério André Canhgo Viriato, Aspirante a Oficial de Policia n.® 3518/1 56083,
do 35.° Curso de Formagdo de Oficiais de Policia, do Mestrado Integrado em Ciéncias
Policiais, no dmbito da realizaglio da Dissertacio de Mestrado, subordinada ao tema
“Reflexdes de uma década ao servigo da PSP: motivagdes e expectativas para o futuro™,
do qual sdo Orientadores a Exma, Sra. Doutora Fernanda Cameiro da Silva ¢ o Exmo. Sr.
Superintendentz-Chefe José Ferreira Oliveira, venho mui respeitosamente solicitar a V.
Ex.* que se digre a autorizar a aplicagio de um questiondrio descnvolvido no dmbito desta
investigagdo. [e modo a tornar os seus resultados vélidos ¢ estes terem valor cientifico,
podendo assim serem usados nesta dissertagdo, seria necessario aplicar o mesmo a todos
os policias que frequentaram o 8.° CFA, em formato Google Forms, sendo a andlise de
conte¢ido apenas acessivel a mim ¢ aos meus Orientadores.

Solicita ainda a difusdo do questiondrio pelos Policias que frequentaram o 8.°CFA,
via DSIC e através de correio cletronico, com referencia 2o scguinte link:
https://forms.gle/qUn9. j VV8

Comprometo-me a manter a confidencialidade dos dados recolhidos, fora do
imbito da elaboragdo ¢ discussio da dissertaglio, bem como a cumprir as demais regras
éticas relativas 4 realizagio de investigagiio cientifica.

Pede deferimento
Lisboa ¢ ISCPSI, 15 de marco de 2023
Mirio Vinato
Aspirante a Oficial de Policia n.” 3518/156083

b
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Apéndice B — Autorizacao para realizacdo de inquéritos por questionario

22.03_.).52 A

seke. Diretor Nacicnal Adiunto
. . Recursos Humanos
RAINISTERIO DA ADMINISTRACAO INTERNA

POLICIA DE SEGURANGA PUBLICA  ppai Pinto Vieira

INSTITUTO SUPERIOR DE CIENCIAS POLICPARErintendente- -Chefe
E SEGURANCA INTERNA

Exmo. Sr. Diretor Nacional-Adjunto UORH
Superintendente-Chefe Abilio Pinto Vieira

Eu, Mario André Canhiio Viriato, Aspirante a Oficial de Policia n,> 3518/156083,
do 35.° Curso de Formaglio de Oficiais de Policia, do Mestrado Integrado em Ciéneias
Policiais, no dmbito da realizacio da Dissertagio de Mestrado, subordinada ao tema
“Reflexdes de uma década ao servigo da PSP: motivagdes e expectativas para o futuro™,
do qual sdo Orientadores a Exma. Sra. Doutora Fernanda Carneiro da Silva e o Exmo. Sr.
Superintendente-Chefe José Ferreira Oliveira, venho mui respeitosamente solicitar a V.*
Ex.* que se digne a antorizar a realizagéo de emmv:stas a policias que frequeﬂmmm 08°
;—E:F‘LA e EAA-vealizagio destas cntn.vum?m como ub_leb@ha_ﬁgdados relativos &

== tcméhca 2m estudo.

Pretende-se saber destes policias (participantes voluménos quanto & concessdo da

--v.emrcvma) quais as suas cxpectativas futuras de carrcuﬁos dados recolhidos serd

aplicado, come instrumento de anilise de dados, a ana!:sc de conteddo que 2, por
exceléncia, o instrumento de andlisc dos cstudos qualitatives, onde sc enquadra
metodologicamente o presente estudo, De referir que as respostas s entrevistas serio
abertas, seguindo o guifo da entrevista na pagina seguinte.

O Aspirante a Oficial de Policia, Mério André Canh2o Viriato, compromete-se a
manter a confidencialidade dos dados recolhidos, fora do ambito da elaboracio e
discussdo da dissertagdo, bem como a cumprir as demais regras éticas relativas a

realizagao de investigagdo cientifica.
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Apéndice C — Pedido dos dados dos policias do 8.°CFA para divulgacéo dos

inquéritos por questionério

9 Responderatodos|v [l Eliminar  Lixo| v

Solicitacdo de enderecos de correio eletronico dos Policias que frequentaram o 8.° CFA - Dissertacdo de mestrado

Mario André Canhéo Viriato

- Corpa de Alunos ¥

Exmo. Sr. Eng. Tiago Moniz

Venha por esle meio solicitar a V.

Grato pela atencao dispensada

Com os melhores cumprimentos

Uma Policia imegral, humana, forte, coesa & 8o servico do Cidaddo” - Estratégia PSP 20122
Yr‘.:la

CIENCIAS
POLICIAIS

Mario André Canhio Viriato III POLI'CIA

GURANGA PUBLICA

ager

Apéndice D — Novo pedido de divulgacéo dos inquéritos por questionario

9 Responderatodos|¥ [ Eliminar Lixo|¥ s

Mério André Canhao Viriate

Desp. Mério Viriatopdf

Transferir

Exmola (s). Srs./as. do DSIC

Muito boa tarde.

Na qualidade de AOP & realizar a dissertagzo de mesirado em ciéncias policials, venho por este meio solicitar a VV. Exas. a divuigaggo do questionario ( vide infra), apenzs pelos policias que frequentaram ¢ 8. CFA

Refiro que o questiondrnio foi previamente autorizado, conforme anexo.

Link do - hitps/iforms gleinkJFz8ARagcmfwr29

Com os melhores cumprimentos,

“Uma Policia intsgral, humana, forte, coes e a0 senvico o Cldadio” - Estratégia PSP 20/22.

SEGURANGA PUBLICA

Mrio André Canhéo Viriato III POLICIA

# uma listagem, em Excel, dos enderegos de correio elelrénico dos Policias que frequentaram o 8.° CFA
Esta solicitago destina-se a transmitic esta informagéo ao DSIC, com vista & difusio de um questiondrio, no &mbito da minha dissertago de mestrado

CIENCIAS
POLICIAIS

5 Responder a todos | v

9 Responder a todos | v

63



REFLEXOES DE UMA DECADA AO SERVICO DA PSP: MOTIVACOES E EXPECTATIVAS PARA O FUTURO

Apéndice E — Recusa de nova insisténcia de divulgacao de questionarios

RE: Divulgagdo de questionario - Dissertacdo de Mestrado AOP Mario Viriato

DN GSI - Administracéo de Sistemas  Responder a todos | v

30 Viriato; Gabrizla Afonso Batista Antunes ¥

Exm.2 Senhor Aspirante Viriato
Par se tratar da primeira situagdo em que & solicitado reforco da divulzagio por mais do que uma vez, foi o assunto submetido a parecer/aprovacio do senhor diretor do DSIC, que se emitiu o seguinte despacho:

“Considerando que o reforgo foi oportunamente realizado e que tal envio massivo de email cria potenciais constrangimentos nos servidores, este assunto deve ser considerado como concluido pela parte do DSIC”

Com as methores cumprimentos,

DN DSIC — Administraga
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Apéndice F

13/03/23, 18:24

— Inquérito por questiondrio aos policias do 8.° CFA

Motivacdes e expectativas para o futuro do 8.° Curso de Formacdo de Agentes

Motivacbes e expectativas para o futuro
do 8.° Curso de Formacao de Agentes

O presente questionario é parte integrante da Dissertagao final do Curso de Formacao de
Oficiais de Policia e visa complementar um estudo subordinado ao tema “Reflexdes de
uma década ao servigco da PSP: motivagdes e expectativas para o futuro”.

Com este questionario pretende-se recolher informagao sobre o seu grau de motivagao
na PSP, no sentido de efetuar um estudo comparativo com os dados recolhidos no inicio
da carreira de Agente.

O questionario é confidencial e o tratamento das respostas é efectuado de forma global
(ndo sendo sujeito a andlise individualizada), o que significa que o anonimato é
inteiramente respeitado.

Nao existem respostas certas ou erradas, prevendo-se a duragdo de 10 minutos no
preenchimento deste questionario, sendo ele confidencial, anénimo e respeitando as
normas do Regulamento Geral de Protecdao de Dados, pelo que se destina
exclusivamente a andlise estatistica deste estudo. Devera responder ao mesmo com a
maxima sinceridade possivel. Acrescenta-se que a participacao é voluntaria, podendo
desistir a qualquer momento. Caso decida participar neste estudo estara a contribuir
para a aquisicao de conhecimento permitindo uma visdo alargada no tempo no que as
motivagoes e expectativas dos policias dizem respeito.

A sua colaboracgéo, através do preenchimento do questionario, é fundamental para a
conclusao do estudo, pelo que desde ja agradego o contributo prestado. Peco, por isso, o
favor de assinalar, com o cursor, em cada uma das hipoteses que se seguem, a que
considere mais adequada. Apds terminar o preenchimento do questionario, por favor
submeta-o, clicando em “Submeter”.

Podera contactar-me através do email maviriato@psp.pt, caso tenha alguma questao.
Muito obrigado pela sua colaboracao.

Com os melhores cumprimentos,

Mario Viriato
Aspirante a Oficial de Policia

*Obrigatorio

Dados Pessoais

Género *

Marcar apenas uma oval.

() Masculino
() Feminino
() Outro

() prefiro nao dizer

Idade *

Marcar apenas uma oval.

( )2530
(3135
() 36-40
(C )+40
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13/03/23, 18:24 Motivagdes e expectativas para o futuro do 8.° Curso de Formacao de Agentes

3. Naturalidade *
Marcar apenas uma oval.

() Agores
() Aveiro
) Beja
() Braga
() Braganga
() cC.Branco
) Coimbra
) Evora
) Faro
() Guarda
() Leiria
() Lisboa
() Madeira
() Portalegre
() Porto
() santarém
() Settibal
() V.cCastelo
) VilaReal

() Viseu

As questoes que se seguem dizem respeito a forma como se vé a si
proprio em contexto laboral.

Por favor, avalie cada uma delas, indicando até que ponto, é verdadeira para si. Em cada
um dos itens utilize a seguinte escala:

1. Nunca ou quase nunca é verdadeiro para mim
2. Por vezes é verdadeiro para mim

3. Frequentemente é verdadeiro para mim

4. Sempre ou quase sempre € verdadeiro para mim

Selecione o niimero correspondente a sua resposta
(relembramos que nao ha respostas certas nem erradas).
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4. N&o estou muito preocupado(a) com o que as outras pessoas pensam acerca *
do meu trabalho.

Marcar apenas uma oval.

5. Prefiro que seja alguém a fixar, por mim, objetivos claros para o meu trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

6. Quanto mais dificil for o problema, mais prazer tenho em tentar resolvé-lo. *

Marcar apenas uma oval.

67



7

REFLEXOES DE UMA DECADA AO SERVICO DA PSP: MOTIVACOES E EXPECTATIVAS PARA O FUTURO

Estou perfeitamente consciente dos objetivos que pretendo atingir em termos  *
salariais.

Marcar apenas uma oval.

8. Desejo que o meu trabalho me proporcione oportunidade para aumentar os ¥
meus conhecimentos e as minhas competéncias.

Marcar apenas uma oval.

9. Para mim, sucesso significa fazer as coisas melhor do que as outras pessoas. *

Marcar apenas uma oval.
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10. Prefiro tentar compreender as coisas por mim préprio. *

Marcar apenas uma oval.

4

11. Seja qual for o resultado de um projeto, fico satisfeito(a) de sentir que, com %
ele, ganhei mais experiéncia.

Marcar apenas uma oval.

12. Gosto de tarefas que sejam relativamente simples e lineares. *

Marcar apenas uma oval.
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13. Estou perfeitamente consciente dos meus objetivos, em termos de progresséo *
na carreira.

Marcar apenas uma oval.

14. A curiosidade é a forca motriz subjacente a muitas das coisas que faco. *

Marcar apenas uma oval.

15. Estou menos preocupado(a) com o trabalho que fago do que com aquilo que *
ganho por isso.

Marcar apenas uma oval.

70



REFLEXOES DE UMA DECADA AO SERVICO DA PSP: MOTIVACOES E EXPECTATIVAS PARA O FUTURO

16. Gosto de tentar resolver problemas completamente novos para mim. *

Marcar apenas uma oval.

4

17. Prefiro um trabalho que eu sei poder fazer bem, a um outro que va até ao ®
limite das minhas reais capacidades.

Marcar apenas uma oval.

4

18. Preocupo-me com a forma como as outras pessoas vao reagir as minhas *
ideias.

Marcar apenas uma oval.
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19. Raramente penso no salario e has promogdes. *

Marcar apenas uma oval.

4

20. Sinto-me mais a vontade quando posso estabelecer os meus préprios *
objetivos.

Marcar apenas uma oval.

4

21. Penso que nao faz sentido desenvolver um trabalho se ninguém tiver %
conhecimento dele.

Marcar apenas uma oval.

72



REFLEXOES DE UMA DECADA AO SERVICO DA PSP: MOTIVACOES E EXPECTATIVAS PARA O FUTURO

22. 19. Sou fortemente motivado(a) pelo dinheiro que posso ganhar. *

Marcar apenas uma oval.

23. 20. E importante para mim poder fazer aquilo que mais gosto. *

Marcar apenas uma oval.

24. 21. Prefiro trabalhar em projetos cujos procedimentos sejam claramente s
especificos.

Marcar apenas uma oval.
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25. 22. Desde que possa fazer o que gosto, nao fico muito preocupado(a) coma *
remuneracao que vou receber.

Marcar apenas uma oval.

26. 23. Gosto de fazer um trabalho que seja tdo absorvente que faca esquecer *
tudo o resto.

Marcar apenas uma oval.

4

27. 24. Sinto-me fortemente motivado(a) pelo reconhecimento que posso receber *
das outras pessoas.

Marcar apenas uma oval.
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28. 25. Tenho necessidade de sentir que estou a ganhar algo com aquilo que fago. *

Marcar apenas uma oval.

4
29. 26. Gosto de tentar resolver problemas complexos. *

Marcar apenas uma oval.

30. 27. E importante para mim poder exprimir as minhas préprias ideias e *
sentimentos.

Marcar apenas uma oval.
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31. 28. Desejo descobrir até que ponto posso, realmente, ser eficiente no meu -
trabalho.

Marcar apenas uma oval.

32. 29. Desejo que as outras pessoas se apercebam até que ponto posso, ¥
realmente, ser eficiente no meu trabalho.

Marcar apenas uma oval.

33. 30. O mais importante para mim é gostar daquilo que fago. *

Marcar apenas uma oval.
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As questdes que se seguem dizem respeito a sua percecdo da Policia de
Seguranca Publica, enquanto organizagio.

Em cada um dos itens utilize a seguinte escala:

1. Discordo totalmente
2. Discordo
3. Nem discordo nem concordo
4. Concordo
5. Concordo totalmente
Selecione o numero correspondente a sua resposta (relembramos
que nao ha respostas certas nem erradas).
34. 1. A PSP tem condicSes de trabalho satisfatérias. *

Marcar apenas uma oval.

13/03/23, 18:24 Motivagbes e expectativas para o futuro do 8.° Curso de Formagdo de Agentes
35. 2. Considero que as avaliacdes periddicas me motivam. *

Marcar apenas uma oval.
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36. 3. Ter perspetivas de carreira € importante para a minha motivacao no ¥
trabalho.

Marcar apenas uma oval.

37. 4. Normalmente considero-me uma pessoa com grande motivacao. *

Marcar apenas uma oval.

38. 5. Sinto-me realizado com as fungées que desempenho na PSP. *

Marcar apenas uma oval.
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39. 6. Gostaria de ser avaliado(a) no meu desempenho periodicamente. *

Marcar apenas uma oval.

5

40. 7. Gostaria de desempenhar funcées com maior responsabilidade. *

Marcar apenas uma oval.
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41. 8. Considero o meu trabalho monétono. *

Marcar apenas uma oval.

42. 9. Sinto-me satisfeito(a) com a minha remuneragdo. *

Marcar apenas uma oval.

43. 10. No desempenho das minhas funcdes é importante demonstrar alguma *
emotividade.

Marcar apenas uma oval.
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44.  11. Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

45. 12. Sinto-me envolvido(a) emocionalmente com a PSP. *

Marcar apenas uma oval.

46. 13. O feedback que recebo no trabalho contribui enquanto fator motivacional. *

Marcar apenas uma oval.
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47. 14. Gosto de ser avaliado(a) no desempenho das minhas funcdes. *

Marcar apenas uma oval.

48. 15. Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha funcdo. *

Marcar apenas uma oval.

49. 16. Os meus conhecimentos sdo determinantes na forma de trabalhar. *

Marcar apenas uma oval.
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50. 17. Todos os policias da PSP participam nos processos de tomada de *
decisao.

Marcar apenas uma oval.

51. 18. Habitualmente desenvolvo estratégias para alcancar as minhas metas. *

Marcar apenas uma oval.

52. 19. Se existissem prémios atribuidos aos melhores policias, percebia-os como *
um fator de motivagéo profissional.

Marcar apenas uma oval.
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53. 20. Aborreco-me quando ndao compreendo a finalidade das minhas fungdes. *

Marcar apenas uma oval.

5

54. 21. Considero que trabalho num ambiente de cooperacao entre colegas. *

Marcar apenas uma oval.

55. 22. Tarefas diversificadas sao importantes para o bom desempenho das #
funcdes.

Marcar apenas uma oval.
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56. 23. Um dos meus objetivos é alcancar o cargo mais elevado dentro da PSP. *

Marcar apenas uma oval.

57. 24. |dentifico-me com a funcéo que desempenho. *

Marcar apenas uma oval.

5

58. 25. APSP permite o desenvolvimento dos objetivos profissionais. *

Marcar apenas uma oval.
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59. 26. Existe competitividade no meu grupo de trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

60. 27. Sinto-me motivado(a) quando o trabalho é elogiado pelo meu superior *
hierarquico.

Marcar apenas uma oval.

61. 28. Trabalharia com maior empenho se existissem formas de remuneracéo ®
alternativa.

Marcar apenas uma oval.
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Os proximos itens referem-se as suas expectativas em relagdo ao
trabalho na PSP.

Responda numa escala de 7 pontos, em que 1
corresponde a “Definitivamente falso para mim” até 7 “Definitivamente verdade
para mim".

Selecione o nimero correspondente a sua resposta
(relembramos que n&o ha respostas certas nem erradas).

62. 1. Um trabalho de alta qualidade aumenta a possibilidade de obter uma *
promogao.

Marcar apenas uma oval.
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63. 2. Realizar uma grande quantidade de trabalho aumenta a possibilidade de *
obter uma promocao.

Marcar apenas uma oval.

64. 3. Fazer as coisas 0 melhor que consigo faz com que termine o meu trabalho *
a tempo.

Marcar apenas uma oval.
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65. 4. Um trabalho de alta qualidade é recompensado com um salario ou ®
retribuicao elevado.

Marcar apenas uma oval.

66. 5. Realizar uma grande quantidade de trabalho é recompensado com um s
salario ou retribuicao mais elevado.

Marcar apenas uma oval.
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67. 6. Trabalhar o mais arduamente que consigo leva a um trabalho de alta *
qualidade.

Marcar apenas uma oval.

68. 7. Fazer as coisas o melhor que consigo significa realizar uma grande *
quantidade de trabalho.

Marcar apenas uma oval.
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69. 8. Trabalhar o mais arduamente que consigo leva-me a realizar o meu *
trabalho a tempo.

Marcar apenas uma oval.

70. 9. Ter o meu trabalho feito a tempo significa um sentimento de dever *
cumprido.

Marcar apenas uma oval.
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71. 10. Ter o meu trabalho feito a tempo aumenta a possibilidade de obter uma 2
promogao

Marcar apenas uma oval.

72.  11. Ter o trabalho feito a tempo é recompensado com uma remuneragao mais *
elevada.

Marcar apenas uma oval.
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73. 12. Completar o meu trabalho a tempo da-me maior poder de influéncia junto *
dos superiores hierarquicos.

Marcar apenas uma oval.

74. 13. Produzir uma grande quantidade de trabalho deixa-me satisfeito(a) uma  *
vez que estou a atingir determinado objetivo.

Marcar apenas uma oval.
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75. 14. Quanto maior for a qualidade do meu trabalho, maior € o reconhecimento *
que eu recebo por parte dos meus superiores hierarquicos.

Marcar apenas uma oval.

76. 15. Os superiores hierarquicos na PSP manifestam maior reconhecimento aos *
policias que realizam um trabalho mais eficaz.

Marcar apenas uma oval.
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77. 16. O meu superior hierarquico manifesta maior reconhecimento quando ¥
produzo uma maior quantidade de trabalho.

Marcar apenas uma oval.

78. 17. Acabar o meu trabalho atempadamente significa obter reconhecimento. *

Marcar apenas uma oval.

95



REFLEXOES DE UMA DECADA AO SERVICO DA PSP: MOTIVACOES E EXPECTATIVAS PARA O FUTURO

79. 18. Produzir um trabalho de elevada qualidade esta relacionado com conseguir
um trabalho estavel.

Marcar apenas uma oval.

80. 19. Os meus superiores hierarquicos manifestam maior reconhecimento *
quando produzo um trabalho de elevada qualidade.

Marcar apenas uma oval.
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Apéndice G — Dados sobre o género da amostra do inquérito por questionario

Tabela 16. Género dos policias

A Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem 1 .
valida cumulativa
Feminino 18 13 13 13
Masculino 120 87 87 100
Total 138 100 100

Apéndice H — Dados sobre a idade da amostra do inquérito por questionario

Tabela 17. Idade dos policias

Frequéncia Percentagem Percentagem Percentagem

valida cumulativa
40 9 6,5 6,5 6,5
25-30 7 51 51 11,6
31-35 74 53,6 53,6 65,2
36-40 48 34,8 34,8 100
Total 138 100 100
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Apéndice | - Dados sobre a naturalidade da amostra do inquérito por questionario

Tabela 18. Naturalidade dos policias

Frequéncia Percentagem Percentagem valida Percentagem
cumulativa
Acores 3 2,2 2,2 2,2
Aveiro 4 2,9 2,9 51
Beja 4 2,9 2,9 8
Braga 11 8 8 15,9
Braganca 8 5,8 5,8 21,7
C. Branco 3 2,2 2,2 23,9
Coimbra 4 2,9 2,9 26,8
Evora 3 2,2 2,2 29
Faro 3 2,2 2,2 31,2
Leiria 4 2,9 2,9 34,1
Lisboa 18 13 13 47,1
Madeira 3 2,2 2,2 49,3
Portalegre 10 7,2 7,2 56,5
Porto 25 18,1 18,1 74,6
Santarém 6 4,3 4,3 79
Setubal 9 6,5 6,5 85,5
V.
Castelo 6 4,3 4,3 89,9
Vila Real 5 3,6 3,6 93,5
Viseu 9 6,5 6,5 100
Total 138 100 100

Apéndice J — Consisténcia interna dos valores de alfa de Cronbach

Tabela 19. Consisténcia interna do questionario segundo o valor de alfa de Cronbach

Valor de alfa Consisténcia interna
Maior do que 0,80 Quase perfeito

De 0,80a0,61 Substancial

De 0,60 20,41 Moderado

De 0,40 20,21 Razoavel
Menor do que 0,21 Pequeno

Fonte: Landis, J. e Koch, G. (1977)
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Apéndice K — Classificacdo do valor do coeficiente de correlacdo de Pearson

Tabela 20. Categorizacao para os valores do coeficiente de correlacdo de Pearson

Coeficiente de Correlacédo Classificacdo
r=0 Nula
0<r< 03| Fraca
03| <r<|0,6] Moderada
0,6 <r<0,9] Forte
09| <r<|1] Muito Forte
r=1 Perfeita

Fonte: Callegari-Jacques, S. (2009)
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Apéndice L — Termo de Consentimento Informado dos inquéritos por entrevista

MINISTERIO DA ADMINISTRACAO INTERNA
POLICIA DE SEGURANCA PUBLICA

INSTITUTO SUPERIOR DE CIENCIAS POLICIAIS
E SEGURANCA INTERNA

Termo de Consentimento Informado

Tomei conhecimento que o estudante finalista do Curso de Mestrado Integrado em
Ciéncias Policiais do Instituto Superior de Ciéncias Policiais e Seguranca Interna da Policia de
Seguranca Publica, Aspirante a Oficial de Policia Méario André Canhao Viriato esta a desenvolver
um estudo sobre as reflexdes de uma década ao servigo da PSP: motivacdes e expectativas para o
futuro, sob orientacdo da Prof. Doutora Fernanda Carneiro e o Superintendente-chefe José
Ferreira Oliveira. Neste &mbito foram-me explicados os objetivos do trabalho e foi solicitada a

minha colaboracédo para responder a uma entrevista.

Fui informado(a) de que as respostas serdo anénimas. A minha identificacdo nunca sera
divulgada e a minha colaboragdo tem carécter voluntario, podendo desistir em qualquer momento
do trabalho.

Compreendo que ndo existird qualquer tipo de remuneracdo ou custos pela minha participagdo
neste estudo. E-me garantido que sempre que necessitar de algum esclarecimento o mesmo ser-

me-a facultado.

Fui esclarecido(a) sobre todos os aspeto que considero importantes e as perguntas gque
coloques foram respondidas. Fui informado(a) que tenho direito a recusar participar e que a minha

recusa nao tera consequéncias para mim.

Aceito, pois, colaborar neste estudo e assino onde indicado.

O investigador O(a) entrevistado(a)

Mario André Canhdo Viriato

Aspirante a Oficial de Policia

M/156083

Lisboa, 2023
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=

MINISTERIO DA ADMINISTRACAO INTERNA
POLICIA DE SEGURANGCA PUBLICA

INSTITUTO SUPERIOR DE CIENCIAS POLICIAIS
E SEGURANCA INTERNA

Guido de Entrevista

Confirmaram-se, superaram-se ou foram frustradas as expectativas que tinha
quando ingressou na PSP?

De que forma a satisfacdo com a sua vida profissional se tem alterado ao longo
dos anos de servico? Sente-se mais satisfeito? Menos satisfeito?

Sente receio ou indecisdo sobre o seu futuro profissional?

Tem esperanga na melhoria do seu futuro profissional?

Voltaria a escolher esta profissdo de policia?

Se pudesse mudar alguma coisa para contribuir para a motivacdo no trabalho dos
policias, o que faria?

Qual o seu objetivo de carreira a longo prazo?
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Apéndice N — Categorizagdo dos inqueritos por entrevista

TEMA PRINCIPAL

TEMA
SECUNDARIO

TEXTO

(In)Satisfacéo (A)

Obijetivos de carreira a longo prazo

(B)

Menos satisfeito.

Nunca me senti menos
satisfeita. Mas hoje
sinto-me sem duvida
mais satisfeita. Novas
fungdes, novos
desafios, novas
aprendizagens.

Insatisfeito com o
salario que recebo.

Sinto-me menos
satisfeita.

Pouco satisfeito pelo
caminho que a nossa
seguranca esta a ficar.

Sinto-me menos
satisfeito com a minha
situacéo profissional.

A cada ano que passa
sinto-me mais
desiludido e insatisfeito.

Desempenhar a minha
missao o melhor
possivel,
independentemente do
patamar da carreira
onde me encontrar.
Evoluir em Investigacao
Criminal. Curso de
Chefe .

Ser transferido para o
Comando da minha area
de residéncia.
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Ir o mais depressa
possivel para 0 meu
Comando de residéncia

A médio prazo gostaria
de comandar uma
esquadra de
investigacdo criminal.
Neste momento, uma
vez que ja fui
promovido a Agente
Principal e transferido
para 0 COMETPOR,
ndo me vejo a progredir
mais na carreira em
virtude e caso
concorresse a algum
curso superior, via-me
obrigado a regressar ao
COMETLIS novamente
e ali permanecer mais
uns anos distante do
meu seio familia

Contributos para a motivacéo (C)

A longo prazo
ambiciono alcancar a
promogdo seguinte e
que seja cumprido o
estatuto para a pré-
aposentacao.

Um maior investimento
na profissdo, que fosse

suficiente para
aumentar a
remuneragao aos

policias e como tal,
tornar mais atrativa a
carreira policial.

Melhoria das
instalagbes  Policiais,
mais meios

operacionais, atividades
lGdicas, mais facilidade
na  transferéncia de
comando.
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Aumento salarial.
Distribuicéo de
equipamento de
protecdo individual.

Ajudas a quem estd
colocado fora da sua
area de residéncia.

Transferéncias de
Comandos mais
rapidas, ordenado

digno, mais protegédo e
forca aos Policias por
parte do Estado
Portugués.

Mudaria essencialmente
duas coisas: o ordenado
e as condicdes quer das
esquadras, quer dos
equipamentos.

Salario digno,
equivalente as policias
europeias.

Melhorar as condi¢cbes
de trabalho e meios,
bem como propor que a
profissdo fosse mais
reconhecida e melhor
remunerada.

Investiria em Lideres.
Quero com isto dizer
que  existe  pouca
lideranca a todos os
niveis (nos cargos de
Chefia ou Comando) a
triagem aos cargos de
chefia ou comando deve
ser feita essencialmente
pela capacidade de
lideranca.

Proporcionava
melhores condicbes de

trabalho, maior
reconhecimento da
importancia da
profissao, melhores

condicdes financeiras.
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Escolher, novamente, ser policia (D)

Transferéncia de Comando (E)

Sim.  Porque sinto
orgulho na profissdo
que tenho e porque a
escolhi por sentir que
era a minha vocagao.

Sim, gosto da funcdo
que desempenho.

N&o. O facto de estar 11
anos em Lisboa ha
espera da transferéncia,
sem ajudas por parte da
policia.

Hoje ndo escolheria.

Voltaria, sem ddvida
nenhuma. Adoro ser
policia.

Atendendo aos
empregos fora da
funcdo publica e uma
vez que ndo sou
licenciado, a policia
seria. uma  escolha
novamente.

N&o, de certa forma
sinto que a condicédo de
policia regrediu. A falta
de exigéncia/ critério na
selecdo leva a que os
requisitos sejam
minimos, com 0s quais
ndo me identifico.

Ndo, nem  pensar.
Ninguém merece 0s
sacrificios que  0s
policias fazem ao longo
da carreira.

(...) O tempo de
transferéncia para o
comando de residéncia.

Dificuldade de
transferéncia para o
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Remuneracéo (F)

Condicoes da PSP (G)

Falta de recursos
(G1)

Comando de
naturalidade.

Falta de uma
remuneracdo apelativa
proporcional a
responsabilidade e

riscos da profisséo.
Ordenado baixo.

Gosto da profissdo que
tenho mas a verdade €
que a nivel
remuneratorio ha
opcbes  bem  mais
convidativas.

A insatisfacao
profissional deve-se ao
fator financeiro.

Os ordenados estdo
muito além do esperado
face a subida do salario
minimo e ao aumento da
inflacéo.

As condigdes que temos
atualmente sdo piores.

a Esquadra do Cacém
ndo tem nenhumas
condigdes de trabalho.

Falta de meios em
condicbes  excelentes
(... instalagoes
policiais.

Cada vez mais vé-se
instalacdes Policiais
sem condiges.

As  condigdes  sdo
precarias.
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Falta de
investimento
(G2)

Falta de recursos, o que
causa uma
desmotivacdo acrescida
nos profissionais de
policia.

Falta de recursos
humanos porque a PSP
ao longo dos anos foi
densificando 0 seu
catalogo funcional, no
entanto, o recrutamento
de policias nao foi
acompanhando essa
evolucdo de forma a
colmatar esta
movimentacao/falta.

Os longos dos anos
temos vindo a ter menos
recursos humanos nas
esquadras 0 que
prejudica 0 servico
operacional e pessoal do
efetivo.

Vivemos tempos em
que 0s meios humanos e
materiais Sa0 escassos.

Os materiais e
equipamentos estdo
obsoletos

) desinvestimento
crescente na profissao.

Ao nivel financeiro
existem poucas apostas
para 0 bem estar e
profissional das forgas
de seguranca.

Sim confirmaram-se

Sim, ao longo dos anos
de carreira, todas as
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Expectativas (H)

Confirmacéo das
expectativas de
inicio da carreira
(H1)

Superacao das
expectativas de
inicio da carreira
(H2)

N&o confirmacéo
das expectativas
de inicio da
carreira (H3)

expectativas foram
sendo superadas, com
alteragOes de funcgoes,
cargos, progressao nha
carreira e remuneracao

Pode dizer-se que
superaram. Apesar de
ndo conhecer muito da
policia e ndo ter
grandes, ou até qualquer
expectativa, quando me
candidatei a verdade é
que adoro ser policia.

As expectativas eram
diferentes, porque
gostaria que
estivéssemos  melhor,
mas infelizmente nao é
iSSO que sinto.

N&o, apesar de ser uma
profissdo nobre, somos
por vezes
desvalorizados pela
sociedade.

As expectativas que
tinha em relacdo a
profissao foram-se
esfumando ao longo do
tempo de  servico,
esperava algo mais
apelativo, com
melhores condicdes
laborais

Um pouco.
Precisamente  porque
desconhego qual o rumo
que a instituicdo vai
tomar futuramente.

108



Reflexdes de uma década ao servigo da PSP: motivagdes e expectativas para o futuro

Receio/incerteza
sobre o futuro
(H4)

Enorme falta de
Progressao na carreira.

Cada vez mais vé-se as
policias sem forca e
com receio de atuar,
tendo tendéncia
aumentar.

Sim, a Instituicdo esta
cada vez mais fraca,
podendo dizer que
considero que vive de
aparéncias apenas,
sendo cada vez mais
dificil  trabalhar e
combater o crime.

O facto de perspetivar
um futuro profissional
apenas atras de uma
secretaria deixa-me
receosa sim.

Cumprindo o dever que
me compete, ndo sinto
receio no futuro
profissional.

Desde que seja
cumprida a missédo néo
sinto qualquer receio ou
indecisdo sobre o futuro
profissional.

Né&o, a profissdo ainda é
uma seguranca.

N&o sinto qualquer
receio ou indecisdo
quanto ao meu futuro
profissional, alids, ndo
espero  nada  desta
profisséo e instituigéo.

Tenho esperanca que
melhore, apesar de ter
algum receio como
disse, sobre a eficécia
das decisdes/solucdes
que possam vir a ser
tomadas.
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Esperanca na
melhoria do
futuro (H5)

Sim, mais investimento
nos meios e instalacdes
policiais.

Sim. As melhorias tém
acontecido, com
algumas mudangas e
revisoes.

Nao.

Né&o tenho esperanca na
melhoria, muito pelo
contrario, acho que de
futuro serdo maiores 0s
desafios.

Tenho esperanga mas
ndo vejo a serem
tomadas medidas no
sentido de melhorar a
instituicao.

Sim, face as exigéncias
da condicdo policial é
expectavel  melhores
condicdes de trabalho e
vencimento.
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