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RESUMO

As pessoas sao sem duvida, o0 mais importante nas organizacdes, sendo cada
vez mais, o0 investimento na area de recursos humanos, considerado o motor do

Seu SuUCesso.

A sua gestdo tem grande complexidade, € necessario criar e manter em
permanéncia, condicdes para que 0S seus comportamentos estejam em sintonia

com os das organizacdes em que trabalham.

O gestor/comandante policial devera conhecer muito bem caracteristicas e
competéncias dos seus colaboradores para os poder motivar, no sentido do
cumprimento das tarefas em linha com dos objetivos organizacionais. Este
trabalho académico pretende dar um contributo para o conhecimento da
motivacdo existente, nos agentes do servico administrativo, bem como os fatores

gue para ela mais concorrem, segundo a percecao dos préprios.

Foi realizada uma revisdo das principais teorias que versam sobre a matéria, e
efetuado um estudo de caso, através do método quantitativo, nas Areas
Administrativas das Divisdes Destacadas do Cometlis, onde foram aplicados

guestionarios, para aferir a real percecéo dos Agentes sobre a tematica.

Face aos resultados, conclui-se que o0s elementos sdo suficientes, estéo
motivados e preparados para o trabalho, revelando contudo, insatisfagcdo com a
adequacao da formacédo. Os principais fatores da sua motivacdo, sdo o inter-
relacionamento com a chefia e com os colegas, as boas condi¢des de trabalho, a
formacdo adequada, o uso de plataformas informaticas, o reconhecimento de
prestigio, os prémios de desempenho e a avaliacdo de servico. O nivel de
satisfacdo existente, esta correlacionado com a interacdo pessoal/laboral entre a

chefia e os proprios colegas, indicando a existéncia de coesédo interna. Existe
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pouca aptiddo para a multifuncionalidade entre os elementos, limitando a

mobilidade horizontal ou lateral, em casos e situacdes de excecional necessidade.

Palavras-chave: Motivacao; Desempenho; Satisfacdo; Chefia; Lideranca.

ABSTRACT

People are, undoubtedly, the most important in organizations, being more and

more an investment in Human Resources area.

Its management is highly complex, becoming necessary create and mantain
conditions so that their behavior can be focused on the same target of the

organizations in which they work.

The manager/police commander must know the characteristics and skills of his
employees, so that he can motivate, in order to fulfill tasks, in line with
organizational objectives. This academic work intends to be a contribution for the
knowledge of the existing motivation in the administrative service agents, as well
as the factors that more strongly contribute, according to the perception of

themselves.

A review of the main theories was made, which deals with this matter and a study
case was made as well, through a quantitative method in the Administrative Areas
of Divisions Cometlis, where questionnaires were applied to assess the real
perception of the agents on the subject.

Due to the results, it is concluded that sufficient elements are motivated and ready
for work, revealing however, dissatisfaction with the training’s suitability. The main
motivation factors are the inter relationship with the leadership and colleagues
,good working conditions , proper training , the use of computer platforms ,
prestigious recognition the performance bonus and evaluation service . The
existing level of satisfaction is related with personal / work interaction between the

leadership and the colleagues themselves, indicating the existence of internal



cohesion. There is little aptitude for the multifunctionality between the elements,

limiting horizontal or lateral mobility in situations of exceptional needs.

Key-words: motivation; performance; satisfaction; headship; leadership.

INDICE GERAL

DEDICATORIA ..ottt
RESUMO ...ttt bbbt n et ettt neebe bt ene e
A B ST RACT et e et e n e e e naeeanaeearaeeanes
INDICE GERAL ...ttt
LISTA DE DE SIGLAS ...ttt ettt an s
LISTA DE ABREVIATURAS ..ottt an s
CAPITULO L ottt
INTRODUGAO........coeeeeeeeeeeeeese e tee e eeeee et se st asnaaneas
1.1, INTRODUGAD ....cocoiieeceeeeeeeee ettt ettt
1.2.  CONTEXTO DA INVESTIGACAO —- ENQUADRAMENTO DO TEMA......
1.3.  QUESTAO DA INVESTIGACAO — JUSTIFICACAO DO TEMA .................
1.3.1. PERGUNTA DE PARTIDA ...coitiiiutteiteeaiieastesanteestesssteessesantessseesssesssesssessssesnsessssesnnes
1.3.2. PERGUNTAS DERIVADAS ......ooiutiaitiiaitiasteeaiteasieeateesieeabeasseeaseesseesnneesssesseesnneanns

1.4, OBJETIVOS DA INVESTIGACAO.......cooveeieerieeeeteeeeseesessesiesessesssen s
1.5.  HIPOTESES DA INVESTIGACGAO.......c.cooiiveireseeeeeeeeeriesesesseensesnssneseseneon
1.6. METODOLOGIA ...t rre et e e anaee e
MOTIVACAO NO TRABALHO ...t
2.1, INTRODUGAOD ...ttt
2.2.  CONCEITO DE MOTIVACAO........oiiieereeeeeeeeeeeess s enessesisnen s
2.3, TEORIAS DE MOTIVACGAO: ......oiereeeteeteeteeeeesesesseseesesss s sen s enneanes
2.3.1. TEORIAS DE CONTEUDO . ...ceiuttiutieitieateesieeesieessteestessssesssessnsesssessnsesssessssessssssnseses
2.3.1.1. Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow ...............c.c........

2.3.1.2 - Teoria Bifactorial de HErzberg .........cccovveiviiiieiie e,

2.3.2. NAS TEORIAS DE PROCESSO .....vviiiiiiiiesiiienieesiieesieesiseesiesssseesbessneesssessnseessnesnses e

2.3.3. TEORIAS DE RESULTADO .. oeteeeeeeeeeeeeeeeeeeteeeeeeeeeeeeeestaaasseeeresenesnnassseseseeennnnnaaees

18



CAPITULO 3 bbb ne e 25

A ORGANIZAGCAO E A LIDERANGA .....oviiteeeee e 25
3.1.  ASPESSOAS NA ORGANIZACAOD .....c.cooeveveeieieeeeereeesesssses s 25
3.2.  ESTRUTURA INTERNA DA ORGANIZACAO ......cocoovvereeererieereesrnnenes 26

3.2.1. DESENHO DE CARGOS ...veeieiiuiiiieeiitieeeeeiitteeeesatreeesassteseessassessesasssesssssseseessssssseeans 27
3.2.2. ENRIQUECIMENTO DE CARGOS: ... .uttieeiiittieeeiiireeeeeitteeeessitseeeesasnseesssssesesssasssseenns 28
3.2.2.1. Enriquecimento de Cargos Lateral e Vertical ..............ccccccveverinennnn, 28

3.3.  ANALISE ORGANIZACIONAL: O SISTEMA ORGANIZACIONAL .......... 29
3.4. LIDERANCA E CHEFIA NAS ORGANIZAGOES .......ccoovovveeerieeeeeeeeees 30
3.4.1. O CHEFE LIDER ..uttiiii ittt ettt e et e e et e e e s e bte e e e s naae e e e s abaee e s snbaneeeans 31
3.4.2. TIPOS E CARACTERISTICAS DO CHEFE/ LIDER DE SUCESSO.............. 31
3.4.3. ABORDAGEM FUNCIONAL .......otttitiiiiie ettt ettt ettt ettt e e e e e e e aeaees 32

CAPTTULOD 4 .ottt na et n et en st an e s 33

ESTUDO EMPIRICO ...ttt sn sttt 33
4.1 INTRODUGAO .......cooiieeeeeteseesieseeeiee e sseses s sess st en s nes s st 33
4.2. OBJECTIVOS DO ESTUDO PRATICO.......coooveeeeireieeieererenssssesieneen s 34
4.3. HIPOTESES DA INVESTIGACGAO.........cooiieeeeeeeeeeeeeeeeesesves s 34
4.4. METODOLOGIA DE INVESTIGACAO. ..ot 35

4.4.1 INSTRUMENTO DE RECOLHA DE DADOS — QUESTIONARIO................. 35
4.4.2 PRE-TESTE DO QUESTIONARIO........c.ooiieieeiieeseeeeeeeeee s, 36
4.4.3 QUESTIONARIO FINAL ...t es e eesee st 36
45. CARACTERIZACAO DO UNIVERSO/POPULACAO......cccoveverererreerreeen. 38
4.6. DIMENSAO DA AMOSTRA .....oooiiiieieseeeeeeee s seeseeses s 39
47. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS........cccooovvreererreereenen. 39
4.7.1 ANALISE SOCIODEMOGRAFICA DA POPULACAO INQUIRIDA............ 40
4.7.2. ANALISE DESCRITIVA DO NiVEL DE MOTIVACAO E PRINCIPAIS
FATORES MOTIVACIONAIS. ..ot 41
4.7.3 ANALISE DESCRITIVA SOBRE A SATISFACAO, INTER-
RELACIONAMENTO E ADEQUACAO DO DESEMPENHO..........cccco.u....... 44

(07N =T 1 6 10 1 OO 48

CONCLUSOES E RECOMENDAGOES ........oooiieeeeeeeeeeeeeee e 48
5.1, INTRODUGAO ....coooveieececeeeee ettt 48
5.2 VERIFICACAO DAS HIPOTESES ......oiviveiieesesee et esess s s 48
5.3. CONFIRMACAOQO DOS OBIECTIVOS .......cooeeieeeieeeeseeeeeeeeeeeeseeen s 51



54. RESPOSTA AS PERGUNTAS DERIVADAS DA PERGUNTA DE

PARTIDA. ... oottt ettt sttt ettt ettt en st en et n st 52
55. RESPOSTA A PERGUNTA DE PARTIDA DA INVESTIGACAO................. 54
5.6.  CONCLUSOES FINAIS .....ooooiveieeiceesstseeseesee st isses s s seses s ssses s 55
5.7.  RECOMENDAGOES .........coiiieeeeeeeteesee e 56
5.8.  LIMITACOES DA INVESTIGACAO.......ccoieeeeeeeeeeeeeeeeee e 57
5.9.  INVESTIGACOES FUTURAS........c.oieetieeieseeseete s essesiessenseses s 58
BIBLIOGRAFIA ..ottt eee e tes st en st as st snas st s s s nasnen s 59
APENDICES ...ttt 62
Apéndice A: Pedido de autorizacdo para aplicacdo de questionarios ........... 63

Apéndice B : Questionario aplicado aos Agentes da AA do Cometlis da PSP

QUESLIONAIIO ...ttt ettt e e et e b e e be st e sbe e sbeereesbeebeenbesbeesteereesbeente e 75
Apéndice D: Céalculo da amostra em eStudo ..........ccccecvvevviiveveerecieseenan, 122
ANEXOS ...ttt ne b e re e 125
Anexo A: Autorizacdo para a aplicagdo de questionarios. ...........c.ccoceeenene 126
Anexo B : Organograma de uma Divisdo Destacada da P.S.P.................... 128



LISTA DE DE SIGLAS

AP: Administracao Publica

CdP: Comando de Policia

CD/STR: Comando Distrital de Santarém
GRH: Gestéo de Recursos Humanos

PSP: Policia de Seguranca Publica

RH: Recursos Humanos

AA — Area Administrativa

Cometlis — Comando Metropolitano de Lisboa
RNSI — Rede Nacional de Seguranca Interna
ISCPSI — Instituto Superior de Ciéncias Policiais e de Seguranca Interna
CCDP — Curso de Comando e Direcao Policial

MIPP — Modelo Integrado de Policiamento de Proximidade



LISTA DE ABREVIATURAS

apud: citado por

citin : citado em

de persi: por si s

e.g. (exempli gratia): por exemplo

et al. (et aliae): e outros (para pessoas)
etc. (et cetera): e outros (para coisas)
i.e. (id. est): isto &

idem: o mesmo

in stricto sensu: em sentido especifico
status quo: estado atual

supra: por cima

10



CAPITULO 1

INTRODUCAO

1.1. INTRODUCAO

Na atualidade, vivemos tempos de grandes incertezas, onde 0s constrangimentos
econdémicos e orcamentais condicionam a forma de gestdo nas Instituicbes
publicas e privadas, as quais se deparam com a diminuicdo dos efetivos, o
aumento crescente do volume de trabalho e da exigéncia de padrdes de

qualidade do servico para niveis de exceléncia.

A PSP, neste particular, ndo foge a regra, sendo uma for¢ca de seguranca que
presta um servico publico, tendo como missdo® assegurar a legalidade
democratica, garantir a seguranca interna e os direitos dos cidaddos nos termos
da Constituicdo e da lei. Para tal, estd organizada em Unidades Territoriais* de
caracter operacional, desempenhando a sua fungdo préximo do cidadao,
designadamente através do MIPP®. A par desta dindmica operacional onde séo
empenhados a maioria dos recursos humanos, coexistem 0S Nnao mMenos
importantes servigcos administrativos e de apoio que a suportam, cujas exigéncias,
quantitativa e qualitativamente ndo param de aumentar. Se tempos houve em que
numa linha de tradicdo de uso intensivo de mao-de-obra, a necessidade de
realizacdo de novas tarefas administrativas era colmatada com a colocagédo de
mais um elemento no servigco retirado da atividade operacional, hoje tal ndo é
desejavel nem possivel, sendo que atualmente o desafio € o de continuar a dar

resposta as exigéncias crescentes dos servicos administrativos com padrées de

3 Cft. Art°.2 da Lei n°.53/2007 de 31 de Agosto
4 Cft. DESPACHO N°.20/GDN/2009

5 Modelo Integrado de Policiamento de Proximidade
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gualidade elevados com 0sS mesmos recursos, 0 que equivale por dizer, fazer

cada vez mais com menos.

Assim, tendo em conta o contexto de dificuldades economicas que o pais
atravessa, onde a seguranca publica, que todos reclamam e tém direito, devera
ser garantida a custos o mais reduzidos possivel, novos desafios se apresentam
também, ao nivel da gestdo e aproveitamento dos recursos humanos
pertencentes a classes etarias mais avancadas resultantes do prolongamento da
idade ativa para o trabalho, mesmo tratando-se de uma profissdo de grande
exigéncia fisica e psiquica com acentuado desgaste como é o caso da PSP.
Neste sentido, e sabendo-se que as pessoas, mais velhas ou mais novas,
constituem o recurso mais relevante para o sucesso da instituicdo, importa
perceber e analisar quais os fatores que mais contribuem para a sua motivagao,
por forma a incorpora-los, tanto quanto possivel, nas metodologias e
procedimentos de GRH, tendentes a aumentar a efichcia e a eficiéncia no

desempenho das tarefas por si realizadas.

1.2. CONTEXTO DA INVESTIGACAO - ENQUADRAMENTO DO TEMA

Numa era de informacdo em que se privilegiam aspetos na organizacdo como
flexibilidade, agilidade, trabalho de equipa, formacédo e rapidez, apelando a uma
estrutura mais flexivel, necessario se torna, a criacdo de equipas multifuncionais
de trabalho. E a época de gestdo de pessoas, para 0 conhecimento e para 0s

resultados, em que se valoriza o capital humano e intelectual. (Chiavenato, 2005)

Em pleno séc. XXI, as instituicbes deparam-se com um contexto evolutivo de
continua mudanca estrutural a todos os niveis, nhum ambiente em que a
capacidade de adaptacdo é uma exigéncia constante, por parte de todos os seus
intervenientes, apelando a uma maior abertura e flexibilidade, no que toca, nao
sé a aquisicdo de novas competéncias técnicas, mas fundamentalmente as

comportamentais.

A Instituicdo PSP ndo € excecdo, o seu nivel de exigéncia € cada vez mais
elevada e os recursos humanos escassos, tornando o trabalho, nomeadamente o

administrativo, num processo sensivel que se vé “a bragos” com um tipo de
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gestdo complexa, muitas das vezes confrontada com necessidades de dar
respostas imediatas em prazos reduzidos, condicionado 0s processos produtivos

e a motivagao para o seu desempenho.

Segundo Herzberg, mencionado por Chiavenato (2010) “ Para que uma tarefa
funcione sempre como um estimulo motivador, torna-se necessario ajusta-la

continuamente ao progresso do individuo”. (p.498)

O nosso estudo vai ser elaborado de forma a concluir que medida determinados
fatores nele considerados, se refletem na motivacédo dos elementos dos Servigos
Administrativos e no seu desempenho, designadamente quando se deparam com
tarefas em crescendo, tornado a capacidade de resposta ao nivel da execucéo,

cada vez mais complexa.

Pretendemos aferir a importancia da motivacdo e adequacdo dos recursos para
um melhor desempenho, determinando qual o fator que mais concorre para tal,
segundo a percecdo dos proprios elementos; a influéncia e a importancia das
recompensas intrinsecas, do relacionamento inter-pessoal e do papel da chefia
direta. Pretende-se ainda, determinar a aptiddo dos recursos para a mobilidade
horizontal na execucdo de tarefas prioritarias em situacdes excecionais e

inopinadas.

“(...) um dos maiores desafios que se péem ao gestor

€ a sua capacidade de motivar e liderar as pessoas.”

Chiavenato (2005)
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1.3. QUESTAO DA INVESTIGACAO - JUSTIFICACAO DO TEMA

A escolha do tema prende-se com a sua pertinéncia e atualidade, e com a
importancia que a motivagdo assume para a eficacia e eficiéncia do trabalho,
mormente o de natureza administrativa da PSP, que se pretende estudar,

executado nas Sec¢Bes Administrativas da Divisdes Destacadas do Cometilis.

Apds uma pesquisa tedrica realizada, assume agora extrema importancia formular
uma problematica que nos servird de fio condutor & nossa investigacdo dando

origem assim a nossa pergunta de partida.

“ Através da qual o investigador tenta exprimir o mais exatamente possivel o que
se procura saber, elucidar, compreender melhor (...)” (Quivy e Campenhoudt
1998, p.32) a problematica em questdo. Segundo o autor uma boa pergunta de
partida devera preencher condicbes devendo ser, “ precisa e compreendida por
todos (...) e concisa para que possa ser compreendida sem dificuldade e ajudar o

seu autor a perceber claramente o objetivo que persegue.”

1.3.1. PERGUNTA DE PARTIDA

¢ Qual a percecao que os elementos (agentes e pessoal civil) das Se¢des da
Area Administrativa das Divisbes Destacadas do Cometlis tém
relativamente a influéncia de fatores motivacionais para o desempenho das

suas tarefas?

1.3.2. PERGUNTAS DERIVADAS
PD1. Qual a percecao dos elementos quanto ao nivel de motivacéo existente?

PD2. Haverda algum aspeto inerente ao trabalho realizado pelos elementos que

estes considerem ser mais importante para a sua motivacéo?

PD3. Serd o papel desempenhado pela chefia direta, considerado pelos
elementos como um fator determinante para a motivacao?

14



PD4. De que forma, o relacionamento inter-pessoal/ laboral entre pares é

considerado pelos elementos como um fator determinante para a motivagéo?

PD5. Sera a capacitacdo para desempenhar tarefas inerentes a outra secéo
administrativa entendida pelos elementos como um fator de motivacao,

constituindo uma mais-valia para a melhoria do desempenho?

PD6. E adequado o nimero de elementos afetos as Secdes, tendo em conta a

necessidade decorrente das tarefas que ali se realizam?

1.4. OBJETIVOS DA INVESTIGACAO

Atendendo a problematica e a nossa pergunta de partida, consideramos que 0s

objetivos de estudo a alcancar sdo os seguintes:

1- Determinar se 0s recursos humanos (agentes e pessoal civil) estdo motivados

para o desempenho das tarefas inerentes a sua funcéo.

2-Determinar qual o fator motivacional, percecionado pelos elementos, como

sendo o mais importante no desenvolvimento das suas tarefas.

3-Diagnosticar a adequacdo dos elementos (agentes e pessoal civil) ao
desempenho das tarefas que estdo incumbidos de realizar, tendo em
consideracdo, o grau de complexidade destas e o nivel de preparacdo dos

préprios elementos.

4-Determinar se existe algum tipo de correlacdo entre a motivacdo e o nivel de
satisfagéo existente no inter-relacionamento quer entre colegas, quer entre chefia

direta e os préprios.

5-Determinar se os elementos estdo aptos a desempenhar, se necessario, tarefas

de outras Secc¢Oes ou Subsecoes.

1.5. HIPOTESES DA INVESTIGACAO

As hipoteses segundo, Sarmento (2008) sdo “proposigdes conjeturais que
constituem respostas possiveis as questdes da investigagcao (p.9).” “(...) a

hipotese fornece a investigacdo um fio condutor particularmente eficaz, que, a
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partir do momento em que é formulada, substitui nessa funcdo a questdo da

pesquisa,’(Quivy e Campenhoudt,1998, p.121).
Nesta conformidade, formulamos as seguintes hipoteses:

H1. A maioria dos elementos ao servico das Sec¢cfes Administrativas encontram-

se motivados para o desempenho das suas tarefas.

H2. O fator motivacional considerado mais importante pelos elementos sdo os

prémios de desempenho.

H3. A maioria dos elementos considera-se satisfeita e motivada com a inter-

relacdo de chefia existente.

H4. A grande maioria do elementos considera o inter-relacionamento entre

colegas um fator importante de motivagao.

H5. Os elementos estdo profissionalmente preparados para o desempenho de
tarefas de outras Seccoes.

H6. Ocasionalmente, o numero de elementos em desempenho de funcbes
administrativas, € suficiente para o cumprimento das tarefas que lhes sao

solicitadas.

1.6. METODOLOGIA

Nesta fase do trabalho, referente & metodologia, prosseguimos com a escolha do
método a utilizar para recolha dos dados necesséarios ao nosso estudo. Para
Quivy & Campenhoudt (1998), “ os métodos de recolha e os métodos de analise
dos dados sédo normalmente complementares e devem, portanto, ser escolhidos

em conjunto, em funcao dos objetivos e das hipbteses de trabalho.” (p.185).

Dadas as caracteristicas especificas do objeto do estudo, decidimos adotar a
abordagem quantitativa de observacéo indireta, dado que € um processo de
recolha de dados, observaveis e quantificaveis, permitindo o seu registo, para

posterior analise e extracdo de conclusodes.
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CAPITULO 2
MOTIVACAO NO TRABALHO

2.1. INTRODUCAO

No presente capitulo pretende-se fazer uma revisédo bibliografica do conceito de
motivagdo, apoiado nas teorias mais retratadas na literatura que pretendem

explicar o conceito associado ao contexto da execugao do trabalho,

2.2. CONCEITO DE MOTIVACAO

Dentro da motivacdo em contexto laboral, Bilhim (2006) refere-se a ela como

sendo “...a vontade de exercer elevados niveis de esforco para que a
organizacdo alcance os seus objetivos, esforco esse que é condicionado pela

forma como satisfaz alguma das necessidades dos individuos” (p. 317).

Para Chiavenato (2005) a motivacdo em situacdo laboral “é o desejo de exercer
altos niveis de esforco em direcdo a determinados objetivos organizacionais,
condicionados pela capacidade de satisfazer algumas necessidades individuais”
(p.592). Ainda segundo este mesmo autor, a motivagado constitui um campo
importante “para o conhecimento da natureza humana e da explicacdo do

comportamento humano” (p.66).

Poder-se-ia elencar um conjunto de definicbes possiveis sobre a motivacdo no
trabalho produzidas por outros autores. Contudo, no essencial, a maioria delas
nao varia muito em relacdo as apresentadas, uma vez que, tendem a incluir os

seguintes elementos fundamentais:
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(1) esforgo - forga e intensidade do comportamento;
(2)  objetivos - direcdo do comportamento, e
(3) necessidades - duracéo e persisténcia do comportamento.

Neste contexto e de acordo com Cunha et al. (2007), a gestdo da motivacéo

passa basicamente pela concecao de dois tipos de sistemas:
(1) sistema de trabalho e (2) sistema de recompensas.

Esta ideia ajuda a perceber, desde logo, a divisdo da motivacdo em intrinseca e

extrinseca.

A motivacdo intrinseca € a tendéncia natural de procurar e vencer desafios a
medida que perseguimos interesses pessoais e exercemos aptiddes, ndo sendo
necessarias recompensas para prosseguirmos a atividade, a qual ja é
recompensadora em si mesma (Montserrat, 2006), ou seja, trata-se de
comportamentos de trabalho, que sao estimulados pelo entusiasmo que o

trabalho, em si mesmo, suscita naguele que o executa.

A motivacdo extrinseca, ja sera a motivacdo baseada numa recompensa, oOu
numa tentativa de evitar um castigo (Montserrat, 2006), isto é, trata-se de
comportamentos executados, com o objetivo de obter uma recompensa material

ou social, ou para evitar alguma forma de punigé&o.

Nado é facil distinguir uma motivacdo da outra, observando apenas o

comportamento. A diferenca essencial esta no motivo que leva a pessoa a agir.

Se 0 motivo vier do interior da pessoa € intrinseca, o0 que favorece a satisfacdo
das necessidades fundamentais e a atracdo pela prépria atividade, e extrinseca
se resultar de acles exteriores, homeadamente, compensacdes financeiras ou

recompensas.

2.3. TEORIAS DE MOTIVACAO:

Desde as épocas mais remotas até aos dias de hoje, muito se estudou e se
pesquisou sobre motivacdo. Devido a sua grande importdncia para a

compreensao do comportamento humano, das causas que levam uma pessoa a
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procurar alcancar os seus objetivos, e como faz para os alcancgar; surgiu desde
cedo um grande interesse por parte de alguns estudiosos, em estudar o assunto,
tendo dado origem a conjunto de teorias que tentam explicar o fendmeno da

motivacdo no trabalho.

Ferreira, Neves & Caetano (2001) classificam em trés tipos as teorias da
motivacdo no contexto organizacional — as teorias de conteudo, as teorias de
processo e as teorias de resultado. A distingdo conceptual entre estas trés
abordagens € importante porque se referem “ (...) a trés aspetos distintos: aos

contelildos, a0s mecanismos ou processos e aos resultados.” (p.271)
Resumidamente, para Ferreira et al (2001):

- As Teorias de Conteudo, referem-se principalmente aos fatores internos
inerentes aos individuos, que explicam a sua forma de agir, desta forma, estas
teorias preocupam-se com a identificagdo das necessidades internas e com a
explicagdo de como estas estdo hierarquizadas pelos individuos, ajudando na

compreensao do tipo de necessidades, desejos e aspiracfes existentes.

- As Teorias de Processo, enquanto as primeiras se preocupam com as
necessidades e incentivos que geram o comportamento, estas procuram verificar
como o comportamento é despoletado, direcionado e sustentado, debrucando-se
sobre compreensdo dos processos cognitivos ou de pensamento das pessoas

gue influenciam o seu comportamento;

- As Teorias de Resultado, procuram encontrar respostas para entender o
comportamento motivacional das pessoas em contexto organizacional e controlar,
desta forma, os fatores que mais contribuem para mobilizar o desempenho dos

trabalhadores.

Neste trabalho abordaremos as teorias seguintes:

Teorias de Contetdo Teorias de Processo Teorias de resultado

e Teoria da Hierarquia das e Teoria das Expectativas e Teoria da Definicdo de

Necessidades de Maslow de Vroom Objetivos

e Teoria dos dois fatores de

Herzeberg
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2.3.1. TEORIAS DE CONTEUDO

D&o um prestimoso contributo em matéria de motivacdo, tendo obtido vasta
aceitacdo por parte dos gestores devido a sua légica intuitiva e a extrema

facilidade de compreensao.

Na subseccdo seguinte abordaremos a Teoria da Hierarquia das Necessidades

de Maslow, a Teoria Bifactorial de Herzberg.

2.3.1.1. Teoria da Hierarguia das Necessidades de Maslow

E das mais conhecida de todas as teorias da motivagdo, com grande aplicagéo

em contexto de trabalho.

Ela possui dois objetivos basicos (Maslow, 1991):

(1) identificagéo das necessidades que sao a base da motivacgéo,

(2) explicacéo de como estas necessidades estao relacionadas entre si.

Maslow, propfe a existéncia de cinco niveis de necessidades ordenadas de forma
hierarquica, sendo que as necessidades de nivel inferior dizem respeito as
necessidades fisiolégicas, de seguranca e sociais, enquanto as necessidades de

nivel superior sdo referentes as necessidades de estima e auto-realizacao.
Assim, vejamos:

1. Necessidades fisiologicas - englobam as necessidades mais basicas da

hierarquia, centrando-se em torno dos aspetos relacionados com a sobrevivéncia
e incluem a necessidade as necessidades mais urgentes do ser humano e que

tém de ser satisfeitas antes de quaisquer outras.

2. Necessidades de seguranca — incluem seguranca e prote¢cao contra ameaca ou

perigo fisico e emocional. Buscam assegurar a estabilidade do individuo. Estas

necessidades surgem quando as necessidades fisioldgicas estéo satisfeitas.
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3. Necessidades sociais — incluem o desejo de aceitacdo social, de pertenca, de

amizade e amor. Esta necessidade aparece quando as duas anteriores estiverem

suficientemente satisfeitas.

4. Necessidades de estima — englobam a auto-confianga, o reconhecimento, o

status quo, a autonomia e o respeito.

5. Necessidades de auto-realizagdo - implicam competéncia, crescimento

pessoal, realizacao do potencial individual.

A Teoria de Maslow assenta em 3 pressupostos:

- Universalidade de necessidade, parte do principio que, todos os individuos
tém as suas necessidades hierarquizadas desta forma. Existem, contudo
necessidades que ndo sdo adquiridas socialmente, podendo a sua importancia

variar de pessoa para pessoa.

- Uma necessidade satisfeita j& ndo motiva o ser humano, ou seja, um
individuo que da garantida a existéncia da sua comida para sobreviver, deixa de

ser motivado pela necessidade de a adquirir.

- Uma necessidade satisfeita conduz a busca de satisfagcdo da proxima
necessidade mais elevada. Logo que satisfaca uma necessidade do nivel
inferior, o individuo passa a tentar satisfazer a necessidade do estado

imediatamente superior.

2.3.1.2 - Teoria Bifactorial de Herzberg

A investigacdo de Herzberg (1968) permitiu identificar quais os fatores que, num
cenario de trabalho, eram causadores de satisfacdo e aqueles que estimulavam a

insatisfacao.

Para tal, Herzberg realizou entrevistas a um conjunto de pessoas onde as
guestionava sobre os fatores que as faziam sentir-se bem ou mal com o seu

trabalho.

Os resultados desta investigacao, permitiram estabelecer a distingédo entre fatores

motivadores e fatores higiénicos.
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Os fatores motivacionais sdo determinantes na criagdo da motivacdo e quando

7

atuam positivamente provocam a satisfagdo. Dizem respeito & execucdo do
trabalho em si mesmo, a responsabilidade pelo proprio trabalho, a realizacéo
pessoal, ao reconhecimento e ao progresso na carreira profissional. Estes fatores
sdo perspetivados como tendo resultado da relacdo do individuo para com o
proprio trabalho e, como tal, sdo também designados de fatores intrinsecos

(Santos, 1999).

Os fatores higiénicos, por sua vez, sdo aqueles que reduzem ou eliminam a
insatisfacdo no trabalho. A insatisfagdo esta mais relacionada com o ambiente em
que a pessoa labora, do que propriamente com a natureza do trabalho. Estes
fatores estdo associados com o contexto do trabalho, ou seja, com aspetos
relacionados com o ambiente de trabalho. Incluem as politicas da empresa e da
administragao, o tipo de supervisédo e controlo, os relacionamentos interpessoais
com os colegas, as condicdes fisicas de trabalho, a remuneragcédo e a seguranca
no trabalho (Chiavenato, 2005).

Em relacdo a utilizacdo destes dois tipos de fatores, Herzberg chegou a
conclusdo que apenas com a utilizacdo de fatores extrinsecos, os gestores sO
conseguem passar os individuos, de um nivel de insatisfacdo para um nivel de
nao satisfacdo; para conseguir a passagem para um nivel de satisfacdo, o gestor
terd também de utilizar fatores intrinsecos. Por sua vez, se os fatores extrinsecos
estiverem presentes e 0s intrinsecos esquecidos, o individuo sentir-se-a numa
situacdo de nédo satisfagdo ou nao insatisfagdo que se denomina por “ponto

neutro”.

Pode entdo afirmar-se que o ponto neutro (de ndo insatisfacdo ou de néao
satisfacdo) corresponde a uma situacao de indiferenca do individuo perante o

trabalho e o ambiente.

O aumento da produtividade passara pelo enriquecimento das funcgdes.
O enriquecimento do trabalho sugerido por Herzberg (1968) inclui:

(1) A remocao dos mecanismos de controlo existentes;

(2) O aumento da responsabilidade dos individuos pelo seu trabalho;

(3) A atribuicéo de autoridade adicional ao individuo na sua atividade;
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(4) Maior autonomia e liberdade no trabalho, e;
(5) Introducgéo de novas tarefas mais complexas e novos desafios.

Ainda, de acordo com Herzberg cit. in Bilhim (2006), para que o trabalho seja

motivador é necessario:
(1) Que a atividade seja importante para o trabalhador;

(2) Que o trabalhador saiba que é responsavel pela qualidade do servigco

prestado, €;
(3) Que ele, logo que possivel, saiba o resultado do seu trabalho (feedback).

O enriquecimento do trabalho constitui, talvez, a maior virtude da teoria bifactorial
de Herzberg. Com base nesta teoria, muitas foram as tentativas de
enriguecimento dos postos de trabalho para se conseguir aumentar a motivacao

intrinseca do trabalho (Santos, 2009).

2.3.2. NAS TEORIAS DE PROCESSO
A teoria abordada nesta seccéo é: a Teoria da Equidade de Adams.

A teoria da equidade de Adams constitui uma abordagem cognitiva a motivacao,
que se relaciona com as percecdes que os individuos tém sobre o seu trabalho. E
uma teoria que pretende analisar as rela¢des sociais de troca, e 0s processos de
comparacao social que podem surgir em contexto organizacional (Cunha et al.,
2007).

O autor da teoria parte do pressuposto de que as pessoas possuem determinadas
crencas sobre os recursos (inputs) que devem colocar no trabalho e os resultados

(outputs) que podem retirar desse mesmo trabalho.

Os inputs incluem todos os fatores que os individuos considerem ser o seu
investimento no trabalho, especificamente, a formacédo, a experiéncia anterior de

trabalho, as qualificacdes/capacidades, o esfor¢o e outros fatores similares.

Paralelamente, os outputs incluem o salario, os beneficios sociais, o estatuto, o

interesse intrinseco do trabalho, entre outros.
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A esséncia da teoria da equidade € a comparacdo feita pelas pessoas entre 0s
seus esforcos e recompensas, e os esforcos e recompensas das outras pessoas

que trabalham em situacées semelhantes.

2.3.3. TEORIAS DE RESULTADO

Nesta seccdo abordaremos a Teoria da Fixacdo de Objectivos de Locke e

Latham.

A Teoria de Goal Setting de Locke e Latham € das teorias mais fortes da
psicologia do comportamento e defende que a fixagdo de objetivos constitui a
maior fonte de motivacao, pois indica ao empregado o que € necessario fazer e o

esforco que tera de despender para o conseguir.

Esta teoria afirma que os objetivos funcionam como uma estratégia de regulacao
de comportamento humano, pois asseguram um propdésito para a execucado de
determinada tarefa, exigindo uma correspondéncia entre a produtividade e a
consciéncia que o funcionario tem acerca do(s) objetivo(s) a alcancar em cada

atividade.

Defende que os objetivos especificos aumentam a realizagdo, afirmando que
objetivos complexos, quando aceites, resultam numa realizagcdo mais ampla do
gue objetivos faceis. Defende também que a existéncia de feedback leva a uma

maior realizacéo.

Para (Gould, 1993) a eficacia dos objetivos do desempenho, segundo esta teoria,

depende de 4 aspetos:
(1) Direciona a atencéo do individuo para aspetos importantes da tarefa;

(2) Mobiliza e melhora o esfor¢o face a tarefa;
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(3) Aumenta a persisténcia e o prolongamento do esfor¢o na realizagao da tarefa,
(4) Desenvolve novas estratégias de aprendizagem e de realizacao das tarefas.

Do ponto de vista organizacional, a fixacdo de metas pode ser uma forma
eficiente de manter ou aumentar o desempenho e a motivacéo no trabalho, varias

organizagOes tém utilizado esse desiderato com bons resultados.

CAPITULO 3

A ORGANIZACAO E A LIDERANCA

3.1. AS PESSOAS NA ORGANIZACAO

O maior valor nas organizacbes sdo as pessoas. As matérias-primas, as
tecnologias e os processos podem ser adquiridos desde que existam recursos
financeiros. As pessoas, 0 seu conhecimento, capacidades e criatividade sdo o
mais importante. Por tal motivo, um dos maiores desafios que se colocam ao

gestor é ser capaz de motivar e liderar as pessoas (Chiavenato, 2005).

Para motivar pessoas, € essencial compreender e conhecer as suas
caracteristicas de personalidade, para saber o que |hes oferecer, como resposta
as suas necessidades especificas; saber como criar um ambiente de trabalho que
proporcione oportunidades para satisfazer as suas necessidades pessoais

atravées do desempenho da tarefa e do alcance dos objetivos organizacionais.

Na préatica, o gestor pretende compatibilizar e satisfazer as necessidades da

organizacdo (aumento da produtividade, contencdo de despesas com pessoal) e
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simultaneamente as necessidades individuais (auto-realizagcdo, remuneragao
adequada, status). E exatamente por esse motivo, que o estudo da motivacéo, a
par das técnicas para melhorar a qualidade de vida no trabalho, sdo tao

importantes.

3.2. ESTRUTURA INTERNA DA ORGANIZACAO

Uma organizacdo tem um ou mais objetivos, e um conjunto de recursos
necessarios para os atingir, no entanto, os recursos “ de per si” ndo os permitem
alcancar; para que tal aconteca tém de ser integrados num processo, planeado,

organizado, gerido e controlado.

A atividade de uma organizacdo pressupde que se defina, quem faz o qué,
distribuindo, ordenando, coordenando objetivos e tarefas no conjunto das

atividades que geram o valor (retorno econémico).

E necessario definir quem tem poder de decisdo, sobre que recursos, tarefas ou

atividades, distribuindo responsabilidade e autoridade.

bY

Chiavenato (2005) define alguns conceitos importantes inerentes a estrutura
interna da Organizagdo diretamente interligadas aos recursos humanos que as

constituem:

- Estrutura_Organizacional: define uma rede de interacbes entre Orgdos ou

departamentos que desempenham determinadas funcgdes.

- Departamento: entidade ou 6rgdo responsavel por um conjunto de atividades

homogéneas e interligadas que concorrem para um determinado fim e sao

responsaveis pela sua consecucao.

- Funcdo: conjunto de tarefas ligadas pela sua semelhanca com um objetivo a
atingir ou o trabalho a executar.

- Cargo: conjunto de todas as atividades desempenhadas por uma ou mais

pessoas que podem ser englobadas num todo unificado e que ocupa uma posi¢ao
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formal no organograma®. Constitui uma unidade na organizacdo e consiste num
conjunto de deveres e responsabilidades que o tornam separado e destinto dos

demais.

3.2.1. DESENHO DE CARGOS

Envolve a especificagdo do conteudo de cada cargo, dos métodos de trabalho e
das relacbes com os demais cargos. O desenho de um cargo define quatro

condicBes basicas (Chiavenato, 2005):

(1) Conjunto de tarefas ou atribuicdes que o ocupante devera desempenhar (qual
€ 0 conteudo do cargo); (2) Como as tarefas ou atribuicbes deverdo ser

desempenhadas (quais sdo os métodos e processos de trabalho);

(3) A guem o ocupante do cargo devera se reportar (responsabilidade), isto €,

quem é o seu chefe direto;

(4) Quem o ocupante do cargo devera supervisionar, chefiar e liderar (autoridade),
isto €, quem sdo os seus subordinados ou pessoas que dele dependem para
trabalhar. Esta questdo da chefia e da lideranca, assume grande importancia, em
organizacdes de matriz ou influéncia castrense, fortemente hierarquizadas, como

€ 0 caso da PSP.

Segundo Chiavenato (2005), uma forte tendéncia do moderno desenho de cargos,
passara pela criacdo de equipas auténomas, cujas tarefas séo redefinidas com
um alto grau de interdependéncia e com autoridade para tomar decisbes a
respeito do trabalho por si realizado. As equipas de trabalho sdo chamadas a
participar no processo de tomada de deciséo. Existem tarefas e responsabilidades

partilhadas.

A gestdo do desempenho adquire um sentido cada vez mais vasto apelando a
uma multifuncionalidade ou polivaléncia funcional, os cargos estdo menos
individualizados e mais interdependentes e com forte comprometimento no

trabalho de equipa (Chiavenato, 2005).

6 Ver organograma da AA de uma Divis3o Destacada da PSP, no Anexo B.
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e Participacao: todos os membros estdo comprometidos com as suas tarefas,

cooperando num ambiente de auto-ajuda.

e Responsabilidade: todos se sentem responsaveis pelos resultados do

desempenho.
e Clareza: todos procuram compreender e apoiar 0s objetivos da equipa;
¢ Interacdo: comunicam entre si dentro de um clima aberto e confiavel.

e Flexibilidade: todos os membros se esforcam no sentido da melhoria de

desempenho;
e Focalizacao: todos séo dedicados a alcancar as expectativas do trabalho;

e Rapidez: Todos atuam prontamente sobre os problemas e oportunidades.

3.2.2. ENRIQUECIMENTO DE CARGOS:

Herzberg, como ja referimos no capitulo anterior, desenvolveu a teoria dos dois
fatores a respeito da motivacdo para o trabalho e preconizou o chamado
enriquecimento de cargo como principal forma de obter satisfacéo intrinseca por

via do seu exercicio.

A sua teoria consiste num aumento deliberado e gradual dos objetivos, das
responsabilidades, dos desafios e das tarefas desempenhadas no cargo. Este
enriquecimento pode ser lateral ou horizontal (com a adicéo de responsabilidades

do mesmo nivel) ou vertical (de nivel gradualmente mais elevado).

3.2.2.1. Enriguecimento de Cargos Lateral e Vertical

(1) Horizontal: o individuo passa a executar tarefas diferentes embora com a

mesma complexidade, dificuldade ou importancia,

(2) Vertical: o individuo passa a executar tarefas mais complexas ou importantes,
podendo progressivamente deixar de desenvolver as mais simples ou menos

importantes.

O enriquecimento vertical visa uma melhoria do desempenho a par de uma

reducado da insatisfacdo no trabalho.
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Contudo, se for efetuado de forma exagerada e com excessiva velocidade, pode
causar intensa concentracdo do individuo no trabalho, reduzindo as suas rela¢des
interpessoais por falta de tempo ou de condicbes pessoais, trazendo

consequéncias contrarias as que se pretende.

Para prevencéao deste tipo de situacdes parece pertinente dar énfase a um aspeto

para que Chiavenato alertou, a andlise organizacional.

3.3. ANALISE ORGANIZACIONAL: O SISTEMA ORGANIZACIONAL

Este tipo de andlise permite ndo s6 o estudo da misséo, objetivos, recursos,
competéncias a respeito da prépria organizacao, mas permite também determinar

a formacéo adequada a ser fornecida aos seus colaboradores.

Deveré verificar todos os fatores como forca de trabalho, motivacao, eficiéncia e

clima organizacional.

A formacdo devera ser adequada e flexivel, em conformidade, quer com as
necessidades especificas da propria organizacdo, quer com as necessidades dos
préprios trabalhadores, considerando também as novas necessidades

(mudancas).

Para que a formacdo seja adequada, devera ser feito um levantamento periédico
das necessidades, as quais depois de analisadas devem dar origem a programas

adequados, contribuindo assim para a sua satisfacdo. (Chiavenato, 2005).

- Pressupde uma Andlise continua de RH: avalia e examina os seguintes dados:

e Numero e empregados na qualificacdo dos cargos;

e NuUmero necessério na classificacdo de cargos;

e Nivel de qualificacéo requerida pelo trabalho de cada empregado;

e Atitude de cada colaborador em relacéo ao trabalho que desempenha;

e Nivel de desempenho qualitativo e quantitativo;

e Nivel de motivacao inerente ao cargo e numero de tarefas que
desempenha;

e Nivel de formacdo e de conhecimentos de cada colaborador para o
desempenho de outros trabalhos ou cargos;

« indice de absentismo (assiduidade):
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e Discricédo do cargo;

Tais dados, continuamente analisados, permitem detetar caréncias existentes e

défices motivacionais dos colaboradores.

3.4. LIDERANCA E CHEFIA NAS ORGANIZACOES

Lideranca: “o processo de influenciar pessoas pela atribuigdo de um objetivo, de
uma direcdo e de uma motivacdo, atuando para o cumprimento da missao e para

o aperfeicoamento da organizagao” (Leitdo, 2007).

A Chefia caracteriza-se de certa forma, por impor as suas ideias movido pela
autoridade que o seu cargo Ihe confere, exercendo o papel de mandante (aquele
que manda) e ndo de comandante (aquele que comanda). Chefiar é,
simplesmente, fazer um grupo funcionar para que sejam atingidos determinados
objetivos (NEZ, 2008).

Ja um lider é bem diferente, na medida em que, tem como objetivo conquistar a
confianca das pessoas que formam a sua equipa, esforcando-se para que todos
0s elementos se organizem e trabalhem no grupo com satisfacdo e motivacao.
Tende a direcionar toda uma ordem de trabalhos, envolvendo dentro do possivel
todo o grupo. Para ser lider ndo basta ditar formas de trabalho, mas sim
demonstrar o quanto € importante fazer com as pessoas que se sintam motivadas

no desempenho das suas atividades e tarefas.

Assim, ha apenas chefia quando se trata de uma autoridade imposta, ou seja,
guando os subordinados se sentem obrigados a obedecer. Ha lideranca quando
existe autoridade consentida, isto €, quando os participantes do grupo aceitam a
autoridade do lider, reconhecem suas qualidades em termos de lideranca e o
apoiam como tal (NEZ, 2008).

Atualmente, € importante perceber a diferenca entre chefiar e liderar, destacando

a formacédo de lideres nas organizacdes nesse contexto globalizado.

Na verdade, surgem muitas controvérsias quando se tenta conceptualizar os
termos como, chefia, lideranca e gestdo. Alguns autores, defendem que todo

chefe é um gestor e que todo o gestor € um lider.
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Existem, contudo diferencas entre um gestor que € apenas chefe e um gestor que
também tem forca de lideranca. A verdade é que nem todo chefe € lider, tudo

depende da influéncia que exerce para que o grupo atinja seus objetivos.

E importante que a equipa se sinta motivada e incentivada para desenvolver um

bom trabalho, pois de tudo isso depende 0 sucesso de uma organizagao.

3.4.1. O CHEFE LIDER

A. Nogueira de Faria (1982), também afirma existir uma diferenca substancial

entre o chefe e o lider.

Para o autor, Chefe é aquele que dispbe de autoridade formal, ocupando um
cargo previsto na estrutura organica da instituicdo e cujas atribuicbes |he
conferem capacidade para representar, deliberar e decidir dentro das limitagdes
da sua competéncia; lider é aquele que é seguido, mesmo ndo dispondo de
qualquer autoridade formal, porque consegue ser aceite e respeitado, € capaz de
unir o grupo e leva-lo a perseguicdo dos objetivos comuns, mantendo um bom

relacionamento e identificando-se com os seus companheiros.

Assumindo essa diferenca entre chefiar e liderar, importa referir que, mesmo
numa instituicdo hierarquizada como € a PSP, onde o chefe com a autoridade de
gue estd investido, enquanto elemento da cadeia de comando, seja respeitado
obedecido e seguido pelos seus subordinados, consiga ser também um bom lider,
capaz de influenciar os seus subordinados a aderirem voluntariamente ao
cumprimento das suas missdes e objetivos contribuam para o sucesso da

instituicao.

3.4.2. TIPOS E CARACTERISTICAS DO CHEFE/ LIDER DE SUCESSO

Independentemente do tipo de pessoas que se lidera, das fontes de poder que se
utiizam e das especificidades das situacbes concretas, existem algumas
caracteristicas de comportamento que, qualquer pessoa que pretenda assumir
funcbes de lideranca deve ter em conta e incorporar na sua forma diaria de lidar

com o grupo. (A. Nogueira de Faria, 1982).
Devera:
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e Ser Justo — devera ter sentido de justica.

e Ser Honesto - cumprir sempre com a palavra, analisar bem antes de criar

expectativas.
e Ter inteligéncia emocional — saber lidar com as emocdes.

e Ser Assertivo — saber exprimir aquilo que pretende, respeitando sempre 0s

outros.

e Saber Comunicar — saber qual a melhor forma de dizer as coisas, saber

elogiar e saber a melhor maneira de repreender.

3.4.3. ABORDAGEM FUNCIONAL

A abordagem funcional, embora néo seja referida de uma forma muito destacada
na literatura, ganha um papel de destaque para este trabalho na medida em que
se adapta na perfeicdo as funcbes do Chefe/Lider. Esta abordagem tem sido

vivamente defendida (Adair, 1992), e baseia-se na andlise das necessidades de
grupo.

Assim, John Adair constituiu trés circulos para representar estas necessidades
gue se relacionam entre si. Os trés circulos representam as areas relativas a
Tarefa, ao Grupo e aos Individuos (que constituem o Grupo), ou seja, as trés

dimensdes onde as fung¢des de lideranga ocorrem.

Para ser eficaz, o chefe deve ter em conta estes trés grandes tipos de exigéncias

ou necessidades:

(1) Na Tarefa - necessita que se saiba exatamente o que se pretende fazer e
como fazer, dispor de certos recursos (material e pessoal), verificar a execucéo e

a necessidade ou ndo de se intervir para melhora-la.

(2) No Grupo - necessita de se garantir o sentido do objetivo e identidade de
grupo, confianca entre os elementos e no chefe, assim como saber quando este

atuou bem ou mal e, neste caso, como corrigir os defeitos.

(3) No que diz respeito ao Individuo - é necessario saber se esta bem, o que tem
exatamente de fazer por forma a manter o entusiasmo e motivagéo pelo trabalho

a realizar.
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Esta abordagem funcional de lideranca efetua uma aproximacgéo concentrando-se

Nno COMO se processa a lideranca, em vez de se focalizar em QUEM faz a liderancga.

“O modelo adapta-se fundamentalmente as funcfes de chefia, pois oferece uma
orientacdo béasica para a execucdo de tarefas bastante concretas, ou seja, a
conducdo de homens em a¢Bes normalmente da responsabilidade daquele nivel
de chefia” (Cajarabille, 1984:10).

CAPITULO 4

ESTUDO EMPIRICO

4.1. INTRODUCAO

Tendo por base que sdo as pessoas 0 ativo mais valioso de que dispdem
instituicbes como a PSP, assume especial importancia compreender as causas,
que as levam a procurar alcancar os seus objetivos, em contexto de trabalho.
Para tal, foi efetuada a revisdo da literatura e analisados conceitos, tendo por
base alguns dos principais modelos e teorias relativas a motivacdo das pessoas
nas organizacgdes. Foi feita uma abordagem pelo enquadramento das pessoas, na
estrutura interna da organizagcdo, com especial enfoque, para a importancia
dinamismo e diversidade ou enriquecimento dos cargos, funcdes e tarefas por
elas desempenhados. Por fim, foi também abordada a questdo da chefia e da
lideranca, tendo em conta o importante papel que desempenha, nesta matéria,
em face das especificidades proprias, em organiza¢cdes de matriz castrense como
€ o0 caso da PSP, caracterizadas por uma hierarquia de comando que abrange

todos os niveis e categorias, quer do pessoal policial, quer do pessoal civil.

Verificado o “estado da arte” € chegado o tempo do estudo de caso, método muito
usado na investigacdo em ciéncias sociais, quando se pretende compreender,

interpretar ou conhecer um dado problema, situacao ou atividade especifica.
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Assim, neste capitulo é apresentado o trabalho de campo realizado, onde séo
enunciados todos os procedimentos técnicos usados para a recolha da
informacdo nomeadamente o inquérito através de questionario. Seguidamente
procedemos a definicdo e caracterizacdo do universo dos inquiridos, apos o que

faremos a andlise e interpretacéo dos resultados.

4.2. OBJECTIVOS DO ESTUDO PRATICO

Este estudo tem como finalidade a recolha de informagcdo com o propésito de
conhecer, compreender e interpretar a forma como os elementos adstritos aos
servicos administrativos das Divisbes Destacadas do Cometlis, percecionam o
seu nivel de motivacdo em contexto de trabalho e a importancia dos varios fatores

gue com ela se relacionam.
Para conseguir tal desiderato, estabelecemos como objetivos:

1. Determinar o nivel de motivagdo existente, bem como o fator motivacional,
considerado mais importante no desempenho das tarefas inerentes ao contetdo

funcional;

2. Diagnosticar a adequacao ao desempenho das tarefas, considerando o grau de

complexidade das mesmas e o nivel de preparacédo existente;

3. Determinar a existéncia de correlacdo, entre motivacao e o nivel de satisfacéo

no inter-relacionamento com os colegas, bem como com a chefia direta;

4. Determinar se existe aptidao para o desempenho de tarefas de outras Sec¢des
ou Subsecbdes préximas, em caso de necessidade resultante de auséncias

inopinadas de colegas por motivos de for¢ca maior.

4.3. HIPOTESES DA INVESTIGACAO
Formulamos as seguintes hipoteses praticas de investigacao:

H1. A maioria dos elementos ao servico das Se¢des Administrativas encontram-

se motivados para o desempenho das suas tarefas;

H2. O fator motivacional considerado mais importante pelos elementos sao os

prémios de desempenho;
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H3. A maioria dos elementos considera-se satisfeita e motivada com a inter-
relacdo de chefia existente;

H4. A grande maioria do elementos considera o inter-relacionamento entre

colegas um fator importante de motivagao;

H5. Os elementos estdo profissionalmente preparados para o desempenho de

tarefas de outras Seccoes;

H6. Ocasionalmente, o namero de elementos em desempenho de funcdes
administrativas, é suficiente para o cumprimento das tarefas que lhes sé&o

solicitadas.

4.4. METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

Nesta fase do trabalho, referente & metodologia, prosseguimos com a escolha do
método a utilizar para recolha dos dados necessarios ao nosso estudo. Para
Quivy & Campenhoudt (1998), “ os métodos de recolha e os métodos de analise
dos dados sdo normalmente complementares e devem, portanto, ser escolhidos

em conjunto, em fung&o dos objetivos e das hipdteses de trabalho.” (p.185).

Dadas as caracteristicas especificas do objeto do estudo, optamos por uma
abordagem quantitativa de observacdo indireta — aplicacdo de um inquérito por

guestionario.

4.4.1 INSTRUMENTO DE RECOLHA DE DADOS - QUESTIONARIO

Dadas as caracteristicas especificas do objeto do estudo, abordagem e tipo de
observacdo adotada, consideramos a recolha de dados materializada com
aplicacdo de um inquérito através de questionario, instrumento frequentemente
aplicado em estudos descritivos na area das ciéncias sociais, Como a opgao mais

adequada para o desenvolvimento do estudo pretendido.

“Na observagao indireta, o instrumento de observagao € um questionario (....) tem
como funcdo produzir e registar as informacgfes requeridas pelas hipoteses e
prescritas pelos indicadores. (...) o investigador dirige-se ao sujeito para obter a

informacé&o procurada. Ao responder as perguntas, o sujeito intervém na producao
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de informacdo. Esta ndo € recolhida diretamente, sendo, portanto, menos
objetiva.” (Quivy & Campenhoudt, 1998, p.164)

O questionario foi construido atravées da aplicagdo do “Google Drive”,
fundamentalmente por razdes de natureza econdmica e de celeridade na recolha
e tratamento dos dados. E constituido por uma primeira parte destinada a recolha
de dados sociodemograficos da populacdo inquirida e por outras duas partes
distintas, constituidas por um conjunto de afirmacdes, claras, objetivas e de facil
compreensao, cada uma com 5 opc¢cdes como possibilidade de resposta, segundo

a escala de Likert.

4.4.2 PRE-TESTE DO QUESTIONARIO

O pré-teste € um ensaio para determinar se o instrumento foi formulado com

clareza, imparcialidade e se é (til para a geracdo das informacdes desejadas.

Com a finalidade de testar a eficacia da sequéncia e encadeamento das
respostas, tendo em conta a obtencdo da informacdo pretendida e aferir a
pertinéncia do instrumento de recolha de dados, foi necessario submeter o

questionario ao preenchimento por uma pequena amostra.

Nesse sentido foi o questionario pré-testado, no dia 14 de Abril de 2016, pelo
preenchimento efetuado por 6 Agentes Principais a desempenhar funcdes na area
administrativa da Divisdo Policial Destacada de Tomar do CD/STR’, ndo havendo
correcdes ou alteracdes a fazer ao nivel do contetdo; apenas foi detetado que
uma opc¢ao de resposta, relativa aos dados demogréaficos, por lapso havia ficado

em falta, a qual foi corrigida, dando-se o questionario por concluido.

4.4.3 QUESTIONARIO FINAL

O questionario®, verséo final, comeca com um pequeno texto de apresentacao,
onde se da a conhecer aos inquiridos a quem se destina, e 0s objetivos do
trabalho em que se insere. E dada garantia de anonimato e confidencialidade nas

respostas, sendo feito um agradecimento antecipado pela participacao, de forma

7 Comando Distrital de Santarém

8 Ver Apéndice - B

36



a encorajar a participagdo e a honestidade nas respostas, pela auséncia de
pressao sobre os seus destinatarios.

O questionario, propriamente dito, € composto por 3 partes separadas, em funcao
da natureza da informacéo que se pretende agregar, num total de 56 questdes. A
parte |, destina-se a recolha de dados referentes a caracterizacdo
sociodemogréfica do inquirido. A parte Il do questionédrio € formada por 19
questdes fechadas, cuja resposta é dada em escala, tipo “ Likert” com 5 opc¢des,
permitindo aos inquiridos expressar estabelecer o grau de concordancia com as
afirmacdes apresentadas. Visa-se recolher informag&o que permita determinar o
nivel de motivagdo existente, bem como o fator motivacional considerado mais

importante, no contexto de desempenho das tarefas que constituem o trabalho.

Na parte lll, com a mesma metodologia, através das respostas a 28 questdes,
procura-se obter informacéo que permita verificar, por um lado, se existe alguma
correlacdo entre o nivel de motivacdo existente e a satisfacdo com inter-
relacionamento, entre colegas, e coma chefia direta, por outro, diagnosticar a
adequacdo dos elementos ao desempenho das tarefas que executam,
considerando o grau de complexidade e o nivel de preparacéo existente; e por
altimo, ainda se procura determinar, se existe aptiddo para desempenhar, tarefas

de outras Secc¢des ou Subsecdes, i.e. para a mobilidade horizontal ou lateral.

Dando cumprimento aos procedimentos e requisitos exigidos para a realizacdo de
um trabalho de investigacdo, foi solicitada superiormente autorizacdo® para
aplicacdo dos questionarios, a qual veio a ser obtidal®.

No dia 06 de Maio de 2016, foi enviado o link para caixas de correio eletrénico
pessoal institucional dos 136 elementos a inquirir, para acederem e preencherem
0 questionario no “Google Drive”. Foram igualmente enviadas as instrucdes
necessarias ao preenchimento, e ainda outras adicionais, mesmo por razdes
éticas, como o direito a ndo participar, o tempo previsivel necessario para a
resposta, a data limite para o preenchimento, a utilizacdo dos canais institucionais

para o processo de comunicacgao, a identificacdo do investigador, a sua fungéo na

°Ver Apéndice - A

10 Ver Anexo - A
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Instituicéo e a disponibilizagdo para eventuais esclarecimentos que viessem a ser

considerados necessarios.

Inicialmente foi estabelecido o periodo de 06 a 15 de Maio para o preenchimento,
no entanto, teve de ser prolongado até 03 de Junho, devido ao link ter sido
desativado varias vezes, por razbes de seguranca, da plataforma informatica
Rnsi!, conforme reporte efetuado, pelos varios elementos que pretendiam
aceder. Neste periodo, foram ainda, enviados novos e-mails a informar o
prolongamento do prazo e a solicitar compreensao e colaboracdo. No dia 03 de

Junho foi enviado e-mail a agradecer a todos a sua participagao.

Elaborados os questionarios foi possivel extrair da aplicagao “Google Drive”, uma
tabela com os gréaficos referentes a cada uma das questdes, bem como um
ficheiro com uma tabela das respostas em “Microsoft Excel 2013”, que serviu de
base para construcdo da tabela se andlise dos dados, que apdés codificados,

permitiram calcular as medidas de tendéncia central.

A informacdo assim obtida foi sistematizada através de técnicas de estatistica
descritiva e de estatistica inferencial, designadamente frequéncias absolutas (n°.)

e relativas (%).

A andlise descritiva serd efetuada e apresentada de forma clara, concisa e
sucinta. Os resultados sdo apresentados e analisados em fungcdo dos obijetivos,

das questdes e das hipoteses formuladas para a investigagao.

4.5. CARACTERIZACAO DO UNIVERSO/POPULACAO

Para (Sarmento 2008), o universo ou populagao de investigacdo “representa a
totalidade da populacdo que se quer analisar. E qualquer grupo de individuos com

uma ou mais caracteristicas em comum” (p.24).

Estabeleceu-se como populacdo do presente trabalho, a totalidade dos 136
Agentes e Agentes Principais, que a data, trabalhavam nas Secoes
Administrativas das Divisdes Destacadas do Cometlis. Faria igualmente parte da
amostra, o pessoal civii com a categoria de Assistente Administrativo, néo

existindo, contudo, nenhum elemento.

11 Rede nacional de seguranca interna
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Optamos por circunscrever o ambito do estudo, a categoria de Agentes dos
Servigos Administrativos, para evitar a heterogeneidade decorrente da disperséo
de tarefas desempenhadas, predominando assim, entre eles, ao nivel dos fatores
ligados com a execucdo do trabalho em si mesmo, um tipo de influéncia
semelhante. Nas Divisbes Destacadas, por serem as Subunidades do Cometlis,
onde os Servicos Administrativos possuem atribuices mais vastas e um nivel de
autonomia mais alargado com repercussdes no proprio volume e complexidade

das tarefas que executam.

4.6. DIMENSAO DA AMOSTRA

Segundo Sarmento (2008), definimos “ o tamanho da amostra aleatéria simples
(n), para uma populacao finita (N), quando se pretende estimar uma proporcao
da populacéo (p), com um nivel de confianga (A) e um nivel de precisédo (D)” (p.
25). A autora complementa “quando n&o se conhece a proporgao (p) opta-se pela
hipétese mais pessimista, isto &, 0,5” (Sarmento, 2008, p. 26). O nivel de
confianca pretendido para o estudo € de 95% (A=95%) e o nivel de significancia
(D) de 5%. Para o nivel de confianca escolhido, a distribuicdo normal apresenta o
valor Za/2 £1,96.(p.27)

A amostral? foi calculada através de férmula prépria (Sarmento, 2008, p. 25)

obtendo-se o resultado de 101 elementos.

4.7. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Foram devidamente preenchidos 102 questionarios, representativos do universo
do nosso estudo, dos quais foram extraidos os dados para tratamento e analise e

interpretacao.

Para facilitar a compreensdo recorremos a apresentacdo dos dados também

através de gréaficos em Apéndice (C).

12 yer Apéndice -D
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4.7.1 ANALISE SOCIODEMOGRAFICA DA POPULACAO INQUIRIDA

No que concerne ao geénero, dos 102 elementos respondentes, podemos
constatar que é constituido por 74,5% (76) do género masculino e por 25,5% (26)

do género feminino, conforme se encontra ilustrado no Gréfico 1 do Apéndice-C.

Relativamente aos grupos etarios a que pertencem os 102 elementos
respondentes, verifica-se, conforme ilustra o Grafico 2 do Apéndice-C, que 33,3%
(34) tém idades compreendidas entre os 39 e 44 anos; 30,4% (31) tém entre 45 e
50 anos e 20,6% (21) tem entre 33 e 38 anos. De seguida, com menor expressao
aparece 0 grupo etéario dos 51 aos 56 anos com 10,8% (11); o dos 27 aos 32 anos
com apenas 4,9% (5); por fim verifica-se a inexisténcia de qualquer elemento com

mais de 57 anos, bem como no grupo etario dos 21 aos 26 anos.

No que respeita as habilitacdes literarias dos 102 respondentes, constata-se que
77,5% (79) tem o ensino secundario (12°. Ano); 12,7% (13) tem o 3°. Ciclo
(9°.Ano); sendo que 4,9% (5) tem Licenciatura, e outros tantos (5) tem apenas o
2°. Ciclo (6°.Ano). Nao existem elementos com Mestrados ou Doutoramentos,
nem s6 com o 1°. Ciclo (antiga 42.classe), conforme se encontra ilustrado no

Grafico 3, Apéndice-C.

Relativamente a Seccdo a que pertencem os 102 elementos que responderam,
verifica-se através do Grafico n°.4 do Apéndice-C, que 57,3% (55) pertencem a
Sessédo de Apoio Geral; 17,7% (17) pertencem a Seccado de Escalas; 10,4% (10)
pertencem a Secc¢do de Logistica; 8,3% (8) pertencem a outra sec¢ao que ndo as

mencionadas; e 6,3% (6) pertencem a Seccao de Apoio Social.

Relativamente as Divisdes Destacadas do Cometlis a que pertencem os 102
elementos que responderam, conforme se ilustra através do Gréafico 5 do
Apéndice-C, verifica-se que 25,7% (26) pertencem a Divisdo de Sintra; 20,8%
(21) pertencem a Divisdo de Loures; 18,8% (19) pertencem a Divisdo da
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Amadora; 15,8% (16) pertencem a Divisdo de Vila Franca de Xira; 10,9% (11)
pertencem a Divisdo de Cascais, e por ultimo 7,9% (8) pertencem a Divisdo de

Oeiras.

No que toca ao tempo de servico, na PSP, conforme podemos constatar no
Gréfico 7 do Apéndice-C, verifica-se que dos 102 respondentes, 33,3% (34) tem
ente 16 e 20 anos; 26,5 (27) tem entre 21 e 25 anos; 14,7% (15) tem entre 11 e
15 anos; 7,8% (8) tem entre 6 e 10 anos e 6,9% tem mais de 30 anos. Entre 1 a 5

anos de servico ndo ha nenhum elemento.

No que toca ao tempo de servico, nos servicos administrativos, podemos
constatar no Grafico 8 do Apéndice-C, que dos 102 respondentes, 33,3% (34) tem
ente 6 e 10 anos; 28% (29) tem entre 1 e 5 anos; 20% (20) tem entre 11 a 15
anos;13% (13) tem entre 16 e 20 anos e 6% (6) tem mais de 20 anos.

4.7.2. ANALISE DESCRITIVA DO NIVEL DE MOTIVACAO E PRINCIPAIS
FATORES MOTIVACIONAIS.

Questionados os inquiridos a pronunciarem-se sobre se consideram estar

motivados para o trabalho, uma maioria significativa dos 102 elementos, de 54,9%
(56) responderam “concordo” e 15,7% (16) responderam “concordo totalmente”.
Apenas 10,8% (11) responderam “discordo” e s6 2% (2) referiram discordar
totalmente; sendo que 16,7% (17) ndo concordam nem discordam, conforme se

ilustra no Grafico n°.9 em Apéndice-C.

As medidas de tendéncia central comprovam o elevado grau de concordéancia, em
que as opinides de “concordo totalmente” e “concordo” apresentam um valor

percentual de 70,6 % conforme se pode observar no Quadro 1 do Apéndice-C.

No que se refere a motivacdo dos colegas, 26,5% (27) responderam “concordo” e

3,9% (4) responderam “concordo totalmente”. Ja 15,7% (16) responderam

“discordo” e s6 2% (2) referiram discordar totalmente conforme se podera verificar
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no grafico 10 do Apéndice-C. Nao concordam nem discordam 51% (52) revelando
uma tendéncia de ndo comprometimento, conforme refletem os valores da Moda

e da Mediana (3), que se podem observar no Quadro n°.2 do Apéndice-C.

No que se refere ao nivel de motivacdo geral existente, 29,4%% (30)

responderam “concordo” e 7,8% (8) responderam “concordo totalmente”. Ja
20,6% (21) responderam “discordo” e 2% (4) referiram discordar totalmente. Nao
concordam nem discordam 38,2% (39),conforme podemos observar no Grafico 11
do Apéndice-C, revelando igualmente tendéncia de n&o comprometimento,
conforme indica o valor 3, quer da Moda, quer da Mediana, conforme ilustrado no
Quadro 3 do Apéndice-C.

O fator considerado mais importante para a motivacdo € _relacionamento-

interpessoal com a Chefia direta e o relacionamento-interpessoal com os colegas,

em ambos os casos, 49% de elementos (50) concordam e 43,1% (44) concordam
totalmente. Apenas 1% (1) discordou e 2 % (2) discordou totalmente, conforme se
pode verificar nas Graficos 14 e 15 do Apéndice-C. Também as medidas de
tendéncia central comprovam o elevado grau de concordancia (Moda,4) sendo
que, as opinides de “concordo totalmente” e “concordo” apresentam em ambas as
questdes um valor percentual de 92,1% conforme se verifica nos Quadros n°s.6 e
7 do Apéndice-C.

Igualmente, com elevada importancia motivacional, foram consideradas, as boas

condicbes de trabalho, com 51,% (52) a responderem “concordo” e 40,2% (41) a

responderem “concordo totalmente”. Apenas 2,9% (3) responderam “discordo” e
s6 1% (1) referiram discordar totalmente, sendo que 4,9% (5) ndo concordam nem
discordam conforme ilustra o Gréafico 12 do Apéndice—C. Também, relativamente
a esta gquestédo, as medidas de tendéncia central (Moda, 4) revelam um elevado
grau de concordancia, com as opinides de “concordo ” e “concordo totalmente” a
alcancarem uma percentagem de 91,2,%, conforme se demonstra no Quadro 4,

Apéndice-C.

Com uma importancia na motivagcdo, muito proxima dos anteriores, aparece o

fator da formacédo adequada as tarefas que executam, com 62,7% (64) a

concordarem e 26,5% (27) a concordarem totalmente. SO 2% (2) discordam e 1%
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(1) fazem-no totalmente. 7,8% (8) ndo concorda nem discorda, conforme se
verifica no Grafico 19, Apéndice-C. Tal como relativamente as repostas
referentes aos fatores antecedentes, também, as medidas de tendéncia central
apresentam um elevado grau de concordancia (Moda, 4), com as opinibes de
“concordo ” e “concordo totalmente” a alcangarem uma percentagem global de

89,2,% conforme ilustra o0 Quadro 11 do Apéndice-C.

Também com elevada importancia para a motivacdo, foi considerado, o uso de

plataformas informaticas no trabalho, acompanhadas de formacédo adequada, com

60,8,% (62) a responderem “concordo” e 20,6% (21) a responderem “concordo
totalmente”. Apenas 2,% (2) responderam “discordo” e 2.9% (3) referiram
discordar totalmente, sendo que 13,7% (14) ndo concordam nem discordam
conforme se pode verificar no Grafico 25 do Apéndice—C. Também, relativamente
a esta questédo, as medidas de tendéncia central (Moda, 4) revelam um elevado
grau de concordancia, com as opinides de “concordo ” e “concordo totalmente” a
alcancarem uma percentagem de 81,4,% conforme se demonstra no Quadro 17;

Apéndice-C.

Também com uma importdncia na motivacdo, muito significativa, aparece o

reconhecimento de prestigio por parte dos préprios colegas, com 62,7% (64) a

concordarem e 17,6% (18) a concordarem totalmente. SO 2% (2) discordam e 3%
(3) discordam totalmente. 14,7% (15) ndo concordam nem discordam, conforme
ilustrado no Grafico 16 do Apéndice—C. Também aqui as medidas de tendéncia
central a indicarem um elevado grau de concordéancia (Moda, 4), com as opinides
de “concordo ” e “concordo totalmente” a alcangarem uma percentagem global de

80,3,% conforme resulta do Quadro 8 do Apéndice-C.

Com um grau de concordancia global, muito significativo de 71,6%, traduzindo a
grande importancia com que sao percecionados, enquanto fatores de motivacao,

encontram-se 0s prémios de desempenho e a avaliacdo de servico com as

medidas de tendéncia central, (Moda,4) a refletirem a coeréncia interna das
opinides dos inquiridos, conforme demonstra o Quadrol2 do Apéndice-C. Sendo
que 41,2% (42) referiram concordar; 30,4% (31) concordaram totalmente; 6,9%
(7) discordaram e outros tantos fizeram-no totalmente. Sendo que 14,7% (15) nao

concordam nem discordam, conforme demonstrado no Quadro 20 do Apéndice-C.
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473 ANALISE DESCRITIVA SOBRE A SATISFACAO, INTER-
RELACIONAMENTO E ADEQUACAO DO DESEMPENHO.

No que respeita a satisfacdo com o tipo de relacionamento interpessoal/laboral de

chefia direta existente 57,8% (59) concordam estar muito satisfeitos, sendo que
17,6% (18) concordam mesmo totalmente. Apenas 1% (1) discorda e 5,9% (6)
discordam totalmente. 17,6% (18) ndo concordam nem discordam , conforme se
ilustra no Gréfico 29; Apéndice-C. Como j& foi referido no ponto anterior 49% (50)
dos respondentes concordam e 43,1/% (44) concordam totalmente, ser este tipo
de inter-relacionamento um dos fatores motivacionais de maior importancia. De
igual forma as medidas de tendéncia central comprovam o elevado grau de
concordancia (Moda,4) apresentando as opinides de “concordo totalmente” e
“concordo” globalmente, valores percentuais de 75,4% e 92,1%, respetivamente,

conforme demonstra o Quadro 21 do Apéndice-C.

No que respeita a satisfacdo com o tipo de relacionamento inter-relacionamento

pessoal/laboral com o0s colegas 59,8% (61) concordam estar muito satisfeitos,
sendo que 23,5% (24) concordam mesmo totalmente. Apenas 2% (2) discorda e
1% (1) discordam totalmente. 13,7% (14) ndo concorda nem discorda, conforme
ilustra o Gréfico n°30; Apéndice-C. Como ja foi referido na subsecao anterior 49%
(50) dos respondentes concordam e 43,1/% (44) concordam totalmente, ser este
tipo de inter-relacionamento um dos fatores motivacionais de maior importancia
com um nivel de concordancia global de 92,1% conforme ilustra o Grafico 15;
Apéndice-C. Também as medidas de tendéncia central em ambas as questdes
comprovam o elevado grau de concordancia com valor 4 da Moda e da Mediana,

conforme se ilustra nos Quadros 7 e 22 do Apéndice-C.

Confrontados com a afirmacdo de na sua secdo o nivel de cooperacdo entre

colegas ser reduzido, 43,1% (44) discordam e 19,6% (20) discordam totalmente.

Apenas 7,8% (8) concordam e 1% (1) concordam totalmente. Uma percentagem
de 28,4% (29) ndo concorda nem descordam conforme poderd ser observado
atraves Grafico n°44 do Apéndice-C. Neste caso, o0 significativo grau de

discordancia global de 62,7% é igualmente revelado pelo baixo valor nas medidas
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de tendéncia central com (Moda e Mediana, 2) conforme pode ser verificado no
Quadro n°36 do Apéndice-C.

Relativamente a satisfacdo com o nivel de formacéo que é fornecido, 34,3% (35)

discordam que estejam muito satisfeitos, e 6,9% (7) discordam totalmente; 14,7%
(15) concordam estar muito satisfeitos, e 1% (1) concordam totalmente. Ja 43,1%
(44) nado concordam nem discordam, conforme de demonstra no Grafico 31;
Apéndice-C. Relativamente a esta questdo, o grau de discordancia global,
relativamente a satisfagdo com a formacao € de 41,2% revelando uma tendéncia
de pouco comprometimento, através da verificagdo das medidas de tendéncia
central, refletidas no valor da Moda e Mediana (3), conforme pode ser observado

no Quadro n°.23; Apéndice-C.

Questionados sobre estarem muito preparados para desempenhar "a vontade”

todas as tarefas, 61,8% (63) concorda e 16,7% (17) concorda totalmente. Apenas
2% (2) discordam e outros tantos discordam totalmente. 17,6% (18) nao
concordam nem discordam conforme se observa no Grafico 33 do Apéndice-C.
As medidas de tendéncia central, indicam um elevado grau de concordancia
(Moda, 4) com as opinides de “concordo ” e “concordo totalmente” a alcangarem

uma percentagem de 78,5,% conforme demonstra o Quadro n°.25; Apéndice-C.

Em relacdo a complexidade das tarefas, 56,9% (58) concorda que € elevado e
18,6% (19) concorda totalmente. Apenas 2,9% (3) discordam e 1% (1) discordam

totalmente. 20,6% (21) ndo concordam nem discordam conforme ilustrado no
Grafico 34 do Apéndice-C. As medidas de tendéncia central, sdo iguais as da
guestao anterior (Moda, 4), indicando também, um elevado grau de concordancia,

”

com as opinides de “concordo ” e “concordo totalmente” a atingirem uma
percentagem de 75,5,% conforme podera ser observado no Quadro n. 26 do

Apéndice-C.

Questionados se, 0 numero de elementos que trabalham nas suas Secfes sao

suficientes para o desempenho das tarefas, quando estdo todos ao servico,

60,8% (62) concordam, sendo que 14,7% (15) concordam totalmente. Apenas
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6,9% (7) discordam e 2% (2) o fazem totalmente. 15,7%(16) ndo concordam nem
discordam conforme refere o Grafico 40; Apéndice-C. Relativamente a esta
questao, também as medidas de tendéncia central (Moda e Mediana, 4) revelam
um elevado grau de concordancia, com as opinides de “concordo ” e “concordo
totalmente” a alcangcarem uma percentagem de 75,5,% referida no Quadro n°.32;

Apéndice-C.

Colocada também a questéo, da suficiéncia recursos humanos (em circunstancias

normais), nas respetivas Sec¢des onde os respondentes trabalham, 37,3% (38)
concordam, e 4,9% (5) concordam totalmente. Ja 18,6% (19) ndo concordam,
sendo que 7,8% (8) ndo concordam totalmente. 31,4% (32) ndo concordam nem
discordam conforme demonstra o Gréafico 32 ; Apéndice-C. Relativamente as
medidas de tendéncia central o valor da Moda mantém-se 4, ja a Mediana desce
para 3, revelando um decréscimo no grau de concordancia, relativamente a

questdo anterior, conforme se podera comprovar no Quadro n°.24; Apéndice-C.

Ainda questionados, se na falta ao servico de algum elemento, existe sempre

outro que conseqgue colmatar essa auséncia, constata-se que por um lado 31,4%
(32) diz concordar e 12,7% (13) concorda totalmente, por outro lado 20,6% (21)

discorda e 10,8% (11) discorda totalmente, conforme ilustrado no Grafico 41;
Apéndice-C. 24,5% (25) ndo concorda nem descorda. Os resultados obtidos,
apresentam grande disperséo, refletida no valor 0=1,20, sendo o nivel de
concordancia apenas ligeiramente superior ao nivel de discordancia, conforme se

observa no Quadro n°.33; Apéndice-C.

Quando tentamos aferir o grau de concordancia dos inquiridos, acerca da sua

aptiddo para desempenho de tarefas de outras Secdes que lhes estdo proximas,

32,4%, (33) manifestam concordancia, sendo que 3,9% (4) concordam totalmente.
Discordam 30,4% (31) e 11,8%(12) discordam totalmente. 21,6%(22), nao
concorda nem discorda conforme demonstra o Grafico 38; Apéndice-C, o que
conjugado com as indicacdes dadas pelas medidas de tendéncia central, 0=1,12,
e Mediana (3), refletem grande dispersdo e baixo comprometimento, conforme se

observa no Quadro n°. 30 do Apéndice-C.
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No entanto, ja quando questionados se estdo disponiveis para adquirir_tais

competéncias, 40,2% (41) concorda e 16,7% (17) concorda totalmente, enquanto
16,7% (17) discordam e 2,9% (3) discordam totalmente. Ja 23,5% (24) nao

concorda nem discorda, conforme ilustrado no Grafico 39; Apéndice-C. Neste

caso, as medidas de tendéncia central apresentam um elevado grau de
concordancia (Moda e Mediana,4) com as opinides de “concordo” e “concordo
totalmente” a atingirem o valor de 75,5% conforme demonstrado no Quadro 31;

Apéndice-C.

Ao serem questionados se o chefe direto usa a autoridade que detém, com a

principal finalidade do cumprimento das metas e objetivos, 33,3% (34) concorda e
6,9% (7) concorda totalmente, sendo que 19,6% (20) discordam e 11,8% (12)
discordam totalmente. 28,4% (29) ndo concorda nem discordam, conforme se
podera comprovar através do Grafico n°.49; Apéndice-C. Também, as medidas de
tendéncia central apresentam um elevado grau de concordéancia (Moda, 4)

conforme ilustra o Quadro n°. 41 do Apéndice-C.

Ja quando se questionou o nivel de autonomia concedido pela chefia direta

permitindo aos préprios planear e programar a execucdo e a sequéncia das
tarefas, 53,9% (55) concordam e 21,6% (22) concordam totalmente. S6 6,9% (7)
discordam e 2,9% (3) discordam totalmente, sendo que 14,7% (15) ndo concorda
nem discorda, conforme ilustra o Gréfico 47; Apéndice-C) As medidas de
tendéncia central comprovam o elevado grau de concordancia, com as opinides
de “concordo” e “concordo totalmente” a atingirem o valor de 75,5% conforme

demonstra o Quadro 39; Apéndice-C.

Ainda, perante a afirmacéo a chefia direta, fornecer as instrucdes necessarias, dar

“feedback” e esforcar-se por manter o nivel da motivacao, 58,8% (60) concordam
com ela, sendo que 7,8% (8) concordam mesmo totalmente. 8,8% (9) discordam e
4,9% (5) discordam totalmente. 19,6% (20) ndo concordam nem discordam,
conforme podera ser observado no Grafico 48; Apéndice-C. Também as medidas
de tendéncia central confirmam o elevado grau de concordancia (Moda,4)
apresentando as opinides de “concordo totalmente” e “concordo” globalmente,

valores percentuais de 66,9%, conforme ilustra o Quadro n°.40 : Apéndice-C.
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CAPITULO 5

CONCLUSOES E RECOMENDACOES

5.1. INTRODUCAO

Com este ultimo capitulo, daremos por terminado o nosso estudo, apresentando
as conclusées a qua chegamos, quer no que concerne a resposta dada a
pergunta de partida, quer no respeita a confirmar ou infirmar as hipéteses
formuladas inicialmente. Procuraremos também verificar a existéncia de sintonia
entre as conclusbes e 0s objetivos preconizados para a nossa investigacao.
Faremos ainda algumas recomendacfes, bem como uma referéncia as limitacdes
deste estudo. Finalmente apresentaremos as sugestdes que considerarmos

pertinentes para investigacoes futuras.

5.2 VERIFICACAO DAS HIPOTESES

Foram formuladas no capitulo 1, seis hipéteses de estudo, que analisaremos de

seguida, no sentido de proceder a sua confirmacao ou infirmacéo.

H1: A maioria dos elementos ao servico das secdes administrativas,

encontram-se motivados para o desempenho das suas tarefas.

Hipotese totalmente confirmada. Os resultados descritos no ponto 4.7.2 do
anterior capitulo, demonstram através de um elevado grau de concordancia
(70,6%) com a afirmacédo sobre a existéncia de motivacdo no desempenho do

trabalho, que os servicos administrativos dispdem, atualmente de elementos

48



motivados, que ali trabalham com vontade e aptidao préprias que, apesar dos
crescentes niveis de exigéncia e complexidade, conforme ilustram os Graficos 9 e
34 do Apéndice-C.

H2: O fator motivacional considerado mais importante pelos elementos sao
0s prémios de desempenho.

Hipotese infirmada. Relativamente a esta segunda hipotese, apesar e 0s prémios
de desempenhos terem sido considerados um fator muito importante para a
motivagdo, com 34,3% dos 102 respondentes concordarem, e 37,3% a
concordarem totalmente representando um grau de concordancia global de
71,6%, conforme Grafico 21 do Apéndice-C. No entanto, da andlise dos
resultados, conclui-se que o fator motivacional considerado mais importante é o

relacionamento-interpessoal com os colegas a par do relacionamento-interpessoal

com a chefia direta, em ambos os casos, 49% de elementos (50) concordam e
43,1% (44) concordam totalmente. Apresentando ambos, um elevado grau de
concordancia com um valor percentual de 92,1% conforme podera ser observado

através dos Quadros n°s.6 e 7 do Apéndice-C.

H3: A maioria dos elementos considera-se satisfeita e motivada com a inter-

relacdo de chefia existente.

Hipotese confirmada. 57,8% dos 102 respondentes concordam estar muito
satisfeitos, com o tipo de relacionamento interpessoal/laboral de chefia direta
existente, sendo que 17,6% concordam mesmo totalmente, conforme ilustra o
Grafico 29; Apéndice-C. Salienta-se ainda que além do elevado grau de
satisfacdo revelado, também consideram, ser este um dos dois fatores mais

importantes para a sua motivacao conforme ja foi demonstrado.

H4: A grande maioria dos elementos considera o inter-relacionamento entre

colegas um fator importante de motivagao.

Hipotese confirmada. Conforme ja foi verificado, relativamente a hipotese 2, o

inter-relacionamento entre os colegas (pares) € o fator motivacional considerado
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mais importante para a motivagdo pelos 102 respondentes, a par do
relacionamento-interpessoal com a chefia direta. Acresce ainda que este fator
apresenta um elevado grau de concordancia global em relacdo a satisfacao
existente (83,3%) conforme demonstra o Gréafico 30 do Apéndice-C. Este
resultado permite-nos perfeitamente concluir, de resto, em consonancia com o
que foi inferido nas hipOteses anteriores, que o0s inter-relacionamentos
pessoais/laborais sdo 0s aspetos mais importantes para motivacdo dos agentes

dos servigos administrativos.

H5: Os elementos estdo profissionalmente preparados para o desempenho

de tarefas de outras Secdes.

Hipotese confirmada parcialmente. Quando tentamos aferir o grau de
concordancia dos inquiridos, acerca da sua aptiddo para desempenho de tarefas
de outras Secdes que lhes estdo proximas, os resultados permitem concluir que
existe aptiddo, na medida em que 32,4%, manifestam concordéancia, sendo que
3,9% o fazem totalmente. Discordam 30,4% e 11,8% discordam totalmente
conforme demonstrado no Grafico 38; Apéndice-C. De referir que uma
percentagem significativa de elementos (21,6%), ndo concorda nem discorda, o
gue parece ser sintomatico do pouco interesse que o assunto lhes desperta. No
entanto, quando questionados se estdo disponiveis para adquirir tais
competéncias, 40,2% concorda e 16,7% concorda totalmente conforme se pode
observar no Grafico n°.39; Apéndice-C. Os resultados obtidos, a este nivel, ndo
permitem concluir, com seguranca, pela existéncia de um nivel preparacéo

suficiente para o desempenho de tarefas de outras secdes, se necessario.

H6: Ocasionalmente o numero de elementos em desempenho de funcdes

administrativas é suficiente para o desempenho das tarefas que lhe sé&o

solicitadas.

Hipotese confirmada. Colocada a questdo de os recursos humanos serem
suficientes nas respetivas Sec¢des onde os respondentes trabalham, uma maioria

de 37,3% concordam, e 4,9% concordam totalmente. Ja 18,6% nao concordam,
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sendo que 7,8% ndo concordam totalmente, conforme ilustrado no Grafico 32;
Apéndice-C.

Ja quando questionados se, o0 numero de elementos que trabalham nas suas
Secdes sado suficientes para o desempenho das tarefas, quando estdo todos ao
servico, e 0 nivel de concordancia sobe significativamente, com 60,8% a
concordarem e 14,7% a concordar totalmente. Apenas 6,9% discordam e 2% o
fazem totalmente, conforme demonstrado no Grafico 40; Apéndice-C. Ainda
qguestionados, quanto a falta de algum elemento ao servico, se existe sempre
outro que consiga colmatar essa auséncia, constata-se que por um lado 31,4%
diz concordar e 12,7% concorda totalmente, por outro lado 20,6% discorda e
10,8% discorda totalmente, conforme podera ser observado através do Grafico 41
do Apéndice-C. Os resultados obtidos, permitem concluir que, em regra 0s
recursos sao suficientes, ndo sendo, no entanto de excluir a existéncia de

dificuldades, em periodos de maior absentismo (férias, folgas, faltas e licencas).

5.3. CONFIRMACAO DOS OBJECTIVOS

No tocante aos objetivos que nos propusemos atingir no inicio do trabalho,
podemos afirmar que foram atingidos. Alicercados em conceitos, modelos e
teorias sobre a temética e sustentados nos resultados obtidos na parte pratica, foi
possivel, relativamente aos agentes do servico administrativo das Divisdes
Destacadas do Cometlis, determinar a motivacao existente no trabalho e o fator
mais importante que para ela concorre, segundo a percec¢do dos préprios. Foi
diagnosticada a adequacéo dos elementos a realizacdo das tarefas, atendendo ao
seu nivel de preparacdo e a complexidade daquelas. Foi evidenciada a correlacéo
entre motivacao existente e a satisfacdo com o inter-relacionamento com a chefia
direta e com os colegas. Conseguimos, ainda, determinar o nivel de aptidao dos
elementos para o desempenho de tarefas em mobilidade lateral, de extrema

utilidade, em situacdes de faltas imprevistas.
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5.4. RESPOSTA AS PERGUNTAS DERIVADAS DA PERGUNTA DE
PARTIDA

Conforme consta do Capitulo 1, foram efetuadas seis perguntas derivadas da
pergunta de partida da investigacdo, para as quais foram formuladas igual numero
de hipoteses de resposta que vieram a ser pontualmente confirmadas, quase na
sua totalidade, conforme foi detalhadamente demonstrado, no ponto 6.2 do
presente capitulo, quer através da analise qualitativa dos dados, quer recorrendo

aos conceitos modelos e teorias estudados.

PD1: Qual a percecdo dos elementos quanto ao nivel de motivacao

existente?

Como resulta da analise dos dados quantitativos recolhidos, segundo os préprios
elementos e de acordo com uma maioria significativa de 70,6%, existe um nivel

de motivagdo apreciavel, resultante de varios “ imputs” igualmente identificados

neste estudo.

PD2. Havera algum aspeto inerente ao trabalho realizado pelos elementos

gue estes considerem ser mais importante para a sua motivagao?

Tal como ja pudemos verificar na confirmacdo das hipéteses, nomeadamente da
segunda, através da andlise dos dados quantitativos, existem alguns
considerados com grande importancia, destacando-se o0 relacionamento-
interpessoal, quer com os colegas, quer com a chefia direta, as boas condicdes
de trabalho e a formacéo adequada. De salientar ainda, por estarem ligados com
o desempenho do trabalho em si mesmo, e terem graus de concordancia muito
apreciaveis, o reconhecimento de prestigio pelos colegas; atribuicdo de
tarefas/funcbes mais exigentes ou de maior responsabilidade e o uso de novas
plataformas informéticas, conforme resulta da observag¢do dos Gréficos n°s.16, 18
e 25 do Apéndice-C.

PD3. Serd o papel desempenhado pela chefia direta, considerado pelos

elementos como um fator determinante para a motivagao?
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Conclui-se que sim, sem duvida, que a funcdo desempenhada pela chefia direta é
considerada um elemento essencial para a motivagéo, na opinido dos proprios, tal
como ja tinha ficado demonstrado anteriormente, na andlise quantitativa dos
dados, efetuada na confirmacdo da 32 hipotese. De resto, tal conviccao, esta
alinhada com as teorias que explicam a importancia da chefia e da lideranca, por
forca da influéncia e da autoridade que exercem sobre individuos/equipa,
levando-os a aderir voluntariamente a execucdo das tarefas necessarias a
consecucdo dos objetivos organizacionais. Confirmando tal desiderato, os
inquiridos concordam que a chefia direta, usa a autoridade que detém, com a
finalidade do cumprimento de metas e objetivos, 0 que nos leva a concluir pela
existéncia de harmonizacdo entre chefia e lideranca, onde o chefe direto,
exercendo a sua autoridade que lhe advém do cargo/posto, ndo o faz de forma

prepotente e autoritaria.

PD4. De que forma, o relacionamento inter-pessoal/laboral entre pares é
considerado pelos elementos como um fator determinante para a

motivacao?

Conforme resulta da andlise dos dados quantitativos, o inter-relacionamento
pessoal laboral com os colegas é dos fatores motivacionais mais valorados pelos
elementos, a par da interagdo com a chefia direta, com valores de concordéancia

praticamente iguais.

PD5. Sera a capacitacdo para desempenhar tarefas inerentes a outra secao
administrativa entendida pelos elementos como um fator de motivacéo,

constituindo uma mais-valia para a melhoria do desempenho?

Sim. Questionados os inquiridos, se o fato de saberem desempenhar tarefas
inerentes a outras Se¢des 0s motiva, a maioria responde afirmativamente; 43,1%
concordam e 9,8% concordam totalmente, conforme consta do Gréfico 17;
Apéndice-C. Esta capacitacdo, sendo importante fator de motivacao, constitui-se

também como uma mais-valia para o servico, sobretudo quando potenciada,

53



designadamente para execucdo de tarefas requeiram execucdo prioritaria e

urgente.

PD6. E adequado o nimero de elementos afetos as Secbes, tendo em conta

a necessidade decorrente das tarefas que ali se realizam?

Concluimos que sim, em circunstancias consideradas normais, o ndmero de
elementos é perfeitamente adequado, conforme ja foi referido na analise da
hipétese 6, ndo sendo, contudo, de excluir dificuldades em situacfes de taxas de

absentismo anormalmente elevadas.

5.5. RESPOSTA A PERGUNTA DE PARTIDA DA INVESTIGACAO

P.P. Qual a percecao que os elementos (agentes e pessoal civil) das Secdes
da Area Administrativa das Divisbes Destacadas do Cometlis tém
relativamente a influéncia de fatores motivacionais para o desempenho das

suas tarefas?

Os fatores motivacionais, ponderados para efeitos deste estudo, sao
percecionadas pelos agentes do servico administrativo das Divisbes Destacadas
do Cometlis, praticamente na sua generalidade, como tendo uma influéncia muito
positiva, para o correto desempenho das suas tarefas. Tal situacdo, revela
concordancia, quer com 0s conceitos-base, assentes nos principais modelos e
teorias da motivacdo, quer com os resultados da analise dos dados, relativos as
respostas as questbes formuladas, com base nos aspetos da motivacao
considerados para efeito deste estudo. Salientam-se a interacdo humana (inter-
relacionamento de chefia direta e pares), as boas condi¢cées de trabalho e a
formacdo adequada as necessidades do trabalho, por serem o0os que mais se

destacam.

Relativamente ao considerado menos importante, refere-se o reconhecimento do
desempenho, com o consentimento do visado, efetuado no facebook da PSP, por

apresentar o maior grau de discordancia (21,6%), sendo que 44,1% nao
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concordam nem discordam, o que podera indicar ndo terem opinido formada

sobre o assunto.

5.6. CONCLUSOES FINAIS

A motivagdo no trabalho constitui um elemento essencial, para o bom
desempenho funcional dos trabalhadores, dela depende o seu sucesso individual,
e 0 das instituicbes onde trabalham. Por tal motivo, qualquer gestor, devera
conhecer o nivel de motivacdo dos seus colaboradores, bem como os fatores que
para ela concorrem, por forma a poder melhora-los permanentemente, como
condicdo indispensavel, e poder contar com a sua melhor contribuicdo. Nesta

conformidade, relativamente a PSP, concluimos o seguinte:

- Os elementos dos servigcos administrativos estdo motivados. Os principais
fatores percecionados, como mais importantes para a motivacado, sdo o inter-
relacionamento, quer com a chefia direta, quer com os colegas, as boas
condicBes de trabalho, a formacdo adequada as necessidades decorrentes do
desempenho, novas plataformas informéaticas acompanhadas de formacao, os
prémios de desempenho, o0 reconhecimento de prestigio pelos colegas, o0s

prémios de desempenho, a avaliacdo de servico e o horério de trabalho.

- Existe um bom ambiente socio-profissional, onde fatores motivacionais ligados
com o desempenho do trabalho em si mesmo, em conjugacdo com as vantagens
decorrentes da boa interagdo humana que o contexto do trabalho em equipa
proporciona, predominam em detrimento de outros aspetos, mais ligados com o
retorno econdmico, apesar dos constrangimentos resultantes da situacao

econOmica em que atualmente vivemos.

- Os recursos humanos, estdo preparados para o desempenho das tarefas,
apesar de lhe reconhecerem complexidade. Atribuem grande importancia a
formacdo, admitindo-se contudo, algumas caréncias, dado terem evidenciado
insatisfacdo. Situagdo que pensamos, poder ser melhorada com a participacéo
destes recursos, bem com da chefia direta, no processo de planeamento, no

sentido de a adequar as necessidades sentidas.

- No que respeita a quantidade, em circunstancias normais, podemos afirmar os

recursos humanos sdo suficientes, ndo sendo, no entanto, de afastar algumas
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caréncias, em resultado de periodos de maior absentismo, decorrentes de
situacOes de auséncias justificadas devido a motivos diversos. Pensamos que tais
inconvenientes, poderdo ser minimizados através de um criterioso plano de férias
e 0 seu, ndo menos importante, cumprimento, bem como de uma correta gestao

das folgas de compensacéo.

- Existe correlagdo entre o nivel de satisfacdo existente e o inter-relacionamento
ente pares e a chefia direta, sendo este, um aspeto determinante para coesao
interna do grupo, que importa preservar. De salientar a influéncia e importancia
que o papel da chefia direta detém, em face das caracteristicas reveladas (da
autonomia, instrucfes, feedback e motiva; permite abertura de comunicacao,
cooperacao e entreajuda entre pares; utiliza a autoridade para cumprimento de
metas e objetivos). Parece-nos de capital importancia a envolvéncia, do nivel de
chefia direta, nos processos que impligquem mudancas, alteracbes ou

ajustamentos na estrutura organizacional da area administrativa.

- Nao existe aptidao suficiente, para o desempenho de tarefas inerentes a outras
secbes ou Subsecbes proximas. No entanto, tal foi considerado um fator de
motivagdo importante. Ficou evidenciada a disponibilidade para adquirir
competéncias a este nivel, o que torna este, um especto a ter em conta em
termos de formacgdo, num contexto de previsivel continuacdo da reducdo de
efetivos. Pensamos que a gestdo do desempenho, devera ter um sentido cada
vez mais amplo, com mais incremento da capacidade ou competéncia
multifuncional dos elementos, onde a corresponsabilizacdo pela execucédo do

trabalho possa estar mais presente.

5.7. RECOMENDACOES

O presente trabalho devera ser visto como um contributo na area dos RH, para
perceber e avaliar, a motivacdo dos profissionais dos servigos administrativos,
com origem em muitos e variados fatores, por vezes intrinsecos a natureza do
préprio contexto especifico que estes profissionais executam o seu trabalho,
motivo pelo qual, se recomenda que as suas conclusbes sejam tidas em

consideracao, designadamente ao nivel dos seguintes processos:
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- Planeamento da formacdo, auscultando as necessidades especificas e
concretas dos elementos, eventualmente através de inquérito, ou outra forma que
se julgue mais conveniente, possibilitando assim, uma tomada de decisdo mais
habilitada a conciliar as necessidades da instituicdo com as sentidas pelos

elementos a quem ela se dirige.

- Entrevistas de Selecdo para ingresso de novos elementos, direcionado as
questdes para aferir quais os fatores que estdo na base das suas motivacoes, e
em que medida se harmonizam, com os interesses do servico, mas também com

os da equipa que pretendem integrar.

- Mudangas que impliquem alteragbes ou ajustamentos na estrutura
organizacional da area administrativa visando o aumento eficacia e eficiéncia em

prol do aumento da produtividade e/ou da qualidade do trabalho.

5.8. LIMITACOES DA INVESTIGACAO

Como limitacdes, salientamos a dimensdo da amostra, tendo em conta as
vantagens que o preenchimento “on-line” do questionario representa, o presente
trabalho académico, eventualmente poderia ter sido alargado, outros CdPs. As
regras impostas pelo Regulamento do CCDP!3® para a sua concretizacao,
nomeadamente, o lapso de tempo concedido para a realizacdo do estudo,
inviabilizaram tal op¢édo. Outra limitacdo foi a desativacéo do link para aceder ao
preenchimento do questionario através da aplicacao “Google Drive”, pelo sistema
de seguranca informatica da RNSI*4. De fato tendo sido equacionado algum
atraso, ou mesmo falta de adesdo ao preenchimento dos questionarios, nao foi
previsto que tal acontecesse, por forca da sistematica desativacdo do link de

acesso.

13 Curso de Comando e Diregdo Policial

14 Rede Nacional de Seguranca Interna
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5.9. INVESTIGACOES FUTURAS

Ao longo deste trabalho, exploramos a motivacao, aliada a importancia de fatores
gque a determinam, e a conceitos como: satisfacdo, gestdo, desempenho,
formacdo, recompensas, chefia direta e lideranca podendo recomendar o

alargamento do estudo a outras areas ou servi¢os especificos a nivel nacional.

Sugerimos ainda, que seja estudadas e avaliadas, em futuras investigacfes, as
vantagens os desvantagens da organizacdo dos servicos da AA, em Secoes e
Subsecdes, tendo em conta a l6gica de compartimentos ou “cultura de silos”

existente na Instituicao.

Lisboa, 20 de Junho de 2016

Rui Jorge da Concei¢cdo Tomaz
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Apéndice A: Pedido de autorizacdo para aplicacao de questionarios
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EXMO. SENHOR DIRETOR DE ENSINO DO ISCPSI

Rui Jorge da Conceigcdo Tomaz, Comissario 133552, a frequentar o 2°
CCDP, vem mui respeitosamente requerer a V.2 Ex.2 que providencie para que lhe
seja concedida autorizacdo para poder aplicar um questionario aos elementos
com a categoria de agente e assistente administrativo que trabalham nas Secdes
e Subsecdes da Area Administrativa das Divisdes Policiais Destacadas do

Comando Metropolitano de Lisboa.

O referido questionario faz parte do processo de recolha de informacéo, a
ser tratada no ambito de um relatorio final a elaborar no 2°. Curso de Comando e
Direg&o Policial, sobre o tema da motivagdo relacionada com os diversos fatores

associados ao desempenho do trabalho.

A aplicacdo dos questionarios decorrera apds obtida autorizacdo durante os

meses de abril e maio.

Pede deferimento,

Lisboa e ISCPSI, 12 de abril de 2016

Rui Jorge da Concei¢cdo Tomaz

Comissario
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Apéndice B : Questionario aplicado aos Agentes da AA do Cometlis da PSP
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06/06/2016

Questionario sobre motivagio

Questionario sobre motivacdo

O presente questionario, faz parte do processo de recolha de informagéo, a ser tratada no
ambito do relatério final a elaborar no 2°. Curso de Comando e Direcgao Policial, com os
seguintes objectivos:

™ Determinar o nivel de motivacdo existente, bem como o factor motivacional,
considerado mais importante no desempenho das tarefas inerentes ao contetido
funcional.

C Diagnosticar a adequagéo ao desempenho das tarefas, considerando o grau de
complexidade das mesmas e o nivel de preparag&o existente.

I Determinar a existéncia de correlagéo, entre motivagao e o nivel de satisfagéo no
interelacionamento com os colegas, bem como com a chefia directa.

C Determinar se existe aptiddo para o desempenho de tarefas de outras Segées ou
Subsegdes proximas, em caso de necessidade resultante de auséncias inopinadas de
colegas por motivos de for¢ca maior.

Os destinatérios deste questiondrio sdo, exclusivamente, os profissionais que
trabalham na Area Administrativa — Agentes e Pessoal Civil - das DivisBes Destacadas do
Comando Metropolitano de Lisboa da Policia de Seguranga Publica (COMETLIS - PSP).

A previsd@o do tempo maximo de resposta é de 10 minutos.
0 questionério é andénimo e todas as informagdes prestadas séo confidenciais. Os dados
serdo tratados de forma agregada, ndo permitindo a identificagéo individual dos inquiridos.
Solicito a sua responsavel e sincera colaboracéo, pois dela depende o sucesso desta
iniciativa.
Os resultados tem fins académicos, podendo servir como indicadores para propor
melhorias no funcionamento organizacional, tendentes a aumentar a motivagdo e
satisfagdo dos elementos e a potenciar a eficécia e eficiéncia do seu desempenho, pelo
que agradecemos a sua colaboragdo.

*Qbrigatério

Parte | — Dados sdcio-demograficos e caracterizagéo
do perfil académico e profissional do inquirido:

1.Género: *

&3 Masculino

i} Feminino

2. ldade *

¢ Entre 21 a 26 anos

&: Entre 27 a 32 anos
Entre 33 a 38 anos
Entre 39 a 44 anos
&@ Entre 45 a 50 anos
Entre 51 a 56 anos

&} Mais de 57 anos

https://docs.google.com/forms/d/1nvZxNxQCZ_0QJST3mgPRPAxI-xI9L2AH5XxiW FnJ6k/viewform
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06/06/2016 Questionario sobre motivagio

3. Habilitagdes literarias: *

&5 1° Ciclo (antiga 4°. classe)

2° Ciclo (6° ano)

£ 3° Ciclo (9° ano)
Secunddrio ( 12°. Ano)

Licenciatura

Mestrado

¢4 Doutoramento

4. Em termos profissionais, em que Secgdo exerce fungdes:

(em caso de acumulagéo, assinale apenas a considera predominante)
&5 Secdo de Apoio Geral

@ Secao de Apoio Social

@3 Seg#o de Logistica

Secé@o de Escalas

&) Outra:| '

5.A que Divisdo Policial Destacada, pertence:

& Divisdo Policial Destacada de Cascais
) Divisao Policial Destacada de Oeiras

&2 Divisdo Policial Destacada da Amadora
Divisdo Policial Destacada de V. F. Xira
Divisdo Policial Destacada de Loures
&) Divisao Policial Destacada de Sintra

6.Qual o seu posto/ categoria profissional? *

&2 Agente
¢4 Agente Principal
: Assistente Administrativo

7.Ha quanto tempo (tempo efectivo) trabalha na PSP? *

&3 Entre1ab5anos

» Entre 6a10 anos
& Entre 11 a 15 anos

s Entre 16 a 20 anos

3 Entre 21 a 25 anos
Entre 26 a 30 anos
Mais de 30 anos

8. Ha quanto tempo trabalha nos servigos administrativos? *

3 Entre 1 a5 anos

https://docs.google.com/forms/d/1nvZxNxQCZ_0QJST:! 3mgPRPAXI-XI9L2ATH5XxiWFnJ6k/viewform
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Questionario sobre motivagao

£ Mais de 20 anos

9. Ha quanto tempo trabalha nas atuais fungbes? *

#» Entre 1 a5 anos

&) Entre 6a10 anos

£: Entre 11 a 15 anos

¢4 Entre 16 a 20 anos
Mais de 20 anos

Parte Il — Nivel de motivacdo e principais fatores
motivacionais no trabalho

No questionario que se segue vai encontrar uma série de afirmagdes relativas a varios
aspetos relacionados com o seu trabalho. Por favor leia com atengéo e assinale uma
opgao na medida em que concorda ou discorda com cada uma delas:

Ngo
Discordo concordo Concordo
nem discordo

Discordo
totalmente

Concordo
totalmente

1. Considero-me
motivado no . -
desempenho do ka2
_meutrabalho.
2. 0s meus
colegas
encontram-se
motivados no
desempenho do
_seutrabalho.
3. O nivel de
motivagio geral
existente no meu
servigo/ secgéo é
cate.
4. As boas
condigdes de
trabalho o )
constituem um - &
importante factor
_motivacional.
5. @ meu horario
de trabalho atual
constitui uma
mais-valia, sendo & & &3
um factor
motivacional
importante.
6. Considero que
o relacionamento-
interpessoal com

htips://docs.google.com/forms/d/1nvZxNxQCZ_0QJ5T: 3mgPRPAXI-xI9L2ATH5XxiW FnJk/viewform
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06/06/2016
a chefia directa
representa um
factor importante
para a motivagao.

Questionario sobre motivaggio

7. Considero que
o relacionamento-
interpessoal com
os colegas é um
factor importante
.. de motivagdo.
8. O prestigio que
os colegas de
trabalho me
reconhecem
constitui um
importante fator
.de motivagéo.
9. 0 factode
saber
desempenhar
tarefas inerentes
a outras secgdes,
motiva-me.
10. A atribuigdo
de
tarefas/fungdes
mais exigentes e
de maior
responsabilidade,
aumentam a
__minha motivag&o.
11. Uma
formagéo
adequada a
complexidade
das minhas
tarefas constitui
um factor de
motivacéo
_importante.
12. O resultado
da avaliagdo de
servigo constitui
um factor
motivacional
_importante.
13. Os prémios de
desempenho
constituem um
importante factor
__motivacional,
14.0
reconhecimento
do desempenho
através de louvor
publicado em O.S.
aumenta a minha
. motivag&o.

15. A atribuigdo

de uma medalha
de seguranga
publica faz
aumentar a minha
_motivagdo.

https://docs.google.com/forms/d/1nvZxNxQCZ_0QJST3mgPRPAxI-xISL2AH5XxiWFndBk/viewform

49
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06/06/2016 Questionario sobre motivagéio
! 16.0
reconhecimento
do desempenho
através da
concesséo de
beneficios sociais
aumenta a minha
. motivac&o.
17.0
reconhecimento
do desempenho
através da
divulgagéo no & = 5
Facebook da PSP, e
€Om O meu
consentimento,
aumenta-me a
_..motivaggo.
18. Novos
sistemas e
plataformas
informéticas,
acompanhados
de formagao, séo
uma mais valiae
aumentam a
. minha motivagéo.
19. A existéncia
de vinculo de
emprego publico
por tempo
indeterminado & & &
constitui um
impaortante
estimulo paraa
__motivagdo.

Parte il — Satisfagao, inter-relacionamento e
adequacdo do desempenho.

Por favor leia com atengdo e assinale uma opgdo na medida em que concorda ou discorda
com cada uma das afirmacdes que se seguem:

Nao
Discordo concordo Concordo
nem discordo

Discordo
totalmente

Concordo
totalmente

1.Sinto-me
satisfeito com as = =
condigdes de i @
_trapatho.
2.Estou muito
satisfeito com o
meu horério de
_trabalho.
3.Estou muito
satisfeito com o

https://docs.google.com/forms/d/1nvZxNxQCZ_0QJ5T3mgPRPAxI-xIOL2AHEXxiWFnJ6k/viewform 59
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tipo de
relacionamento
inter- pessoal/
laboral de chefia

__directa existente.

4, Estou muito
satisfeito com o
tipo de
relacionamento
inter-pessoal/
laboral existente
com 0s meus

._colegas/ pares.

5. Estou muito
satisfeito com o
nivel de formagéo
queme é

_fornecide.

6. Na minha
Sec#o/ Subsecgédo
0S recursos
materiais séo

_suficientes.

7. Na minha
Sec#o/ Subsegdo
0S recursos
humanos séo

__suficientes.

8. Encontro-me
muito preparado
para desempenhar
com ‘& vontade’
todas as minhas

tarefas.
9. O grau geral de

complexidade
inerente as tarefas
por mim
desempenhadas é
elevado.

10.Afaltade

tempo constitui
frequentemente
uma dificuldade
para a correta
execucdo das

__minhas tarefas.

11. Uma melhor
distribuicdo das
tarefas por todos
facilitaria no
desempenho de

_.cada um.

12. Conheco as
tarefas que os
colegas que me
estdo préximos,
de outras sec¢oes
(ou subsecdes)

executam.
13. Encontro-me

apto para
desempenhar
tarefas inerentes a

Questionario sobre motivagdo

s

&

@
=

https://docs.google.com/forms/d/1nvZxNxQCZ_0QJ5T3mgPRPAXI-XISL2ATH5XxiWF nJék/viewform
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outras secgdes ou
subsegdes gue me

..estéo proximas.

14. Encontro-me
disponivel para
adquirir
competéncias
inerentes a outras
seccdes ou

_Subsecgdes.

15. Quando estio

todos ao servigo, o
nimero de
elementos afectos
a Segdo ou
subsecgéo onde
trabalho é
suficiente para a
execugao das
tarefas a realizar

_.diariamente.

16.Caso algum
dos elementos
nao possa estar
presente no
servigo, existe
sempre alguém
que consegue
preencher essa

auséncia.

17. Perante as
eventuais
dificuldades existe
entreajuda entre

_colegas.

18. Existe total
abertura e
reciprocidade na
comunicagdo com
0s meus colegas,
sobre mim e sobre

_0meu trabalho.

19. Na minha
secdo ou
subsecdo a
cooperagao
existente entre
colegas é
reduzida.
20. Cada colega
esta centrado nas
suas proprias
tarefas,
verificando-se um
inter-
relacionamento
minimo com os

..outros.

21.Em situagdes

de necessidade
urgente na
realizacio das
tarefas, o meu
chefe direto

Questionario sobre motivaggo

https://docs.google.com/forms/d/1nvZxNxQCZ_0QJ5T3mgPRPAXI-XIIL2AH5XxiWFnJek/viewform 719
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designa, se
necessério, um
colega mais
disponivel para

_auxiliar.

22. Caso,
excepcionalmente,
prolongue o
tempo de servigo
para além do
horério normal, o
mesmo é
creditado para
gozar em

oportunidade.

23. Fazemos
reunides com a
chefia directa
onde sé@o
discutidas as
dificuldades e a
forma de as

_ultrapassar.
24. A relagdo de

chefia é
estritamente
profissional. 0
chefe direto da as
instrugdes e os
procedimentos
para o trabalho,
incluindo a
sequéncia de

larefasaexecutar.

25. 0 meu chefe
direto dd-me um
nivel de
autonomia que me
permite programar
e planear as
minhas tarefas da
forma ecoma
sequéncia que

_melhorentendo.

26. O meu chefe
direto fornece-me
as instrugdes
necessdrias, dé-
me feedback e
esforga-se por
manter o meu
nivel de

livagdo.

. 0 meu chefe
direto utiliza a
autoridade que
detém, com a
principal
finalidade do
cumprimento de
metas e

_objectivos.

28. Aformagdo
insuficiente

Questionario sobre motivagio

https://docs.google.com/forms/d/1nvZxNxQCZ_0QJ5T3mgPRPAxI-xISL2AH5XxiW F nJ6k/viewform
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constitui uma )
harreira 2 -
realizagédo de

tarefas de outras

secdes ou

subsecbes.

3 Opgéo 1

Nunca envie palavras-passe através dos Formularios do Google.

Com tecnologia Este contetido néo foi criado nem aprovado pela Google.

Denunciar abuso - Termos de Utilizagao - Termos adicionais

https //docs.google.com/forms/d/1nvZxNxQCZ_0QJST: 3mgPRPAXI-XI9L2ATHEXxiIWFnJ6k/viewform

9/9
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Apéndice C: Tabela Geral de Graficos e Quadros de Respostas ao Questionario
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Género

Feminino
26
25%

Masculino
76
75%

Gréfico 1: Distribui¢c@o dos inquiridos pelo género

Entre 21 a 26 apos Idade Entre 27 a 32

anos

Mais de 57 anos 5
0 5%
0%

Entre 33238

anos
Entre 51 a 56 21
11 21%

11%

Entre 45 a 50 anos

31 Entre 39 a 44 anos
30% 34

33%

Grafico 2: Distribuicdo dos inquiridos por grupos etarios

Parte | — Dados s6cio-demograficos e caracterizacdo do perfil académico e
profissional do inquirido:
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HabilitagBes literarias

12 Ciclo ( antiga

Mestrado Doutoramento 42, Classe)
0 0 0
0% 0% 0%

22 Ciclo (62 ano)
5
5%

Licenciatura
5
5%

32 Ciclo (92 ano)
13
13%

Secundario (12¢.
Ano)
79
77%

Gréfico 3: Distribui¢cdo dos inquiridos pelas habilitagfes literarias

Em termos profissionais, em que Seccéo exerce func¢des:

Secgdo de Escalas Outro
17 8
18% 8%

Seccdo de Logisti
10
11%

Secgdo de Apoio Secgdo de Apoio

Social Geral
6 55
6% 57%

Gréfico 4: Distribuicdo dos inquiridos pelas secc¢fes a que pertencem
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A que Divisado Policial Destacada, pertence:
Divisdo Policial
A . Destacada de Cascais
Divisdo Policial 11
Destacada de Sintra
26 11%
25% Divisdo Policiall
Destacada de Oeiras
8
8%
Divisdo Policial
Destacada da
ivisao Policial Amadora
Divisdo Policial estacada de V. F. 15:
Destacada de Loures 9%
21 16
21% 16%

Gréfico 5: Distribuicéo dos inquiridos pelas Divisdes a que pertencem

Qual o seu posto/categoria profissional?

Assistente
Administrativo
0
0% Agente
18
18%

Agente Principal
84
82%

Gréfico 6: Relativo a distribuicdo dos elementos por posto/categoria profissional
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Héa quanto tempo (efectivo) trabalha na PSP?

. Entre 1a 5 anos Entre 6 a 10 anos
Mais de 30 anos 0 8

7 0% Entre 11 a 15 anos
8%
7% \ 15
Entre 26 a 30 anos 15%
11
11%

Entre 21 a 25 anos Entre 16 a 20 anos
27 34
26% 33%

Gréfico 7:Distribuicdo dos Inquiridos por tempo de trabalho na PSP

Ha quanto tempo trabalha nos servicos administrativos?

Mais de 20 anos
6
6%

Entre 16 a20anos_———
13
13%

Entre 1a 5 anos
29
28%

Entre 6 a 10 anos
34
33%

Entre 11 a 15 anos
20
20%

Grafico 8: Distribuicdo dos inquiridos segundo o tempo de servi¢co nos servigcos administrativos
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Parte - 1l : Nivel de motivacao e principais fatores motivacionais no trabalho

Considero-me motivado no desempenho do meu trabalho.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

54,9%

Concordo totalmente

60

Graéfico n°. 9: Relativo a motivacéo do proprio inquirido

[1. Considero-me motivado no desempenho do
meu trabalho.]

CODIFICAGAO

Concordo totalmente 5

Concordo 4

Ndo concordo nem
discordo 3

Discordo 2

Discordo totalmente

Desvio Padréo
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Maximo 5

Quadro n°.1 — Medidas de tendéncia central (questédo n°.1- Parte-Il)
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Os meus colegas encontram-se motivados no desempenho do seu
trabalho.

Discordo totalmente
Discordo
N&do concordo nem discordo 51%

Concordo

Concordo totalmente

60

Gréfico 10: Relativo a motivacao dos colegas segundo os inquiridos

[2. Os meus colegas encontram-se motivados no
desempenho do seu trabalho.]

CODIFICA

Concordo totalmente 5

Concordo 4

Nao concordo nem
discordo 3

Discordo 2

Discordo totalmente

Desvio Padrao
Mediana 3
Moda 3
Valor Minimo 1
Valor Maximo 5

Quadro n°.2 — Medidas de tendéncia central (questédo n°.2- Parte-I1)
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O nivel de motivagdo geral existente no meu servigo/secgéo é alto.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo 38,2%

Concordo

Concordo totalmente

40 45

Graéfico 11: Relativo a motivacao existente no servico

[3. O nivel de motivagao geral existente no meu
servigo/ secgdo é alto.]

CODIFICACAO

Concordo totalmente

Concordo

Nao concordo nem
discordo 3

Discordo

Discordo totalmente

Desvio Padréo
Mediana 3
Moda 3
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.3 — Medidas de tendéncia central (questéo n°.3- Parte-Il)
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As boas condi¢cdes de trabalho constituem um importante factor
motivacional.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

51%

Concordo totalmente

Gréfico 12: Relativo a s boas condi¢des de trabalho para a motivagao

[4. As boas condigdes de trabalho constituem um
importante factor motivacional.]

CODIFICACAO

Concordo totalmente

Concordo 4

Ndo concordo nem
discordo

Discordo 2

Discordo totalmente

Desvio Padrao 0,7698
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.4 — Medidas de tendéncia central (questéo n°.4- Parte-11)
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O meu horério de trabalho actual constitui uma mais valia, sendo um factor
motivacional importante.

Discordo totalmente

Discordo

N3&o concordo nem discordo

Concordo

Concordo totalmente

Gréfico 13:Relativo ao horario de trabalho para a motivagao

CODIFICAGAO

Concordo
totalmente

Concordo 4

Nao concordo nem
discordo 3

Discordo 2

Discordo totalmente

[5. O meu horério de trabalho atual constitui uma mais-
valia, sendo um fator motivacional importante.]

Desvio Padréo
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.5 — Medidas de tendéncia central (questéo n°.5- Parte-Il)
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Considero que o relacionamento-interpessoal com a chefia directa
representa um factor importante para a motivagéo.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

49%

Concordo totalmente

60

Gréfico 14: Relativo ao inter-relacionamento pessoal com a chefia direta

[6. Considero que o relacionamento-interpessoal com a
chefia directa representa um factor importante para a
motivacao.]

CODIFICACAO

Concordo
totalmente

Concordo

Nao concordo
nem discordo 3

Discordo

Discordo

totalmente
Desvio Padréo
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.6 — Medidas de tendéncia central (questéo n°.6- Parte-II)
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Considero que o relacionamento-interpessoal com os colegas € um factor
importante de motivagéo.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

49%

Concordo totalmente

60

Gréfico 15: Relativo ao inter-relacionamento pessoal com os colegas

[7. Considero que o relacionamento-interpessoal com os
colegas é um factor importante de motivacao.]

CODIFICACAO

Concordo
totalmente

Concordo

Nao concordo nem
discordo 3

Discordo

Discordo totalmente

Desvio Padréo
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.7 — Medidas de tendéncia central (questédo n°.7- Parte-I1)
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N&o concordo nem discordo

Concordo totalmente

O prestigio que os colegas de trabalho me reconhecem constitui um
importante factor de motivacao.

Discordo totalmente 2,9%

Discordo 2%

Concordo

62,7%

70

Gréfico 16: Relativo a motivacao através do reconhecimento do prestigio

CODIFICACAO

Concordo

totalmente

Concordo

discordo

Nao concordo nem

Discordo

Discordo totalmente

[8. O prestigio que os colegas de trabalho me reconhecem
constitui um importante fator de motivacao.]

Desvio Padréo
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.8 — Medidas de tendéncia central (questéo n°.8- Parte-Il)
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O facto de saber desempenhar tarefas inerentes a outras secg¢des, motiva-
me.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

43,1%

Concordo totalmente

Graéfico 17: Relativo a motivacao através do desempenho de tarefas de outras Secgdes

[9. O facto de saber desempenhar tarefas inerentes a
outras seccodes, motiva-me.]

CODIFICACAO

Concordo totalmente

Concordo

Nao concordo nem
discordo 3

Discordo

Discordo totalmente

Desvio Padréo
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.9 — Medidas de tendéncia central (questédo n°.9- Parte-Il)
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A atribuicéo de tarefas/funges mais exigentes e de maior
responsabilidade, aumentam a minha motivagéo.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

59,8%

Concordo totalmente

Gréfico 18:Relativo & motivacao através de tarefas mais exigentes e maior responsabilidade

[10. A atribuicdo de tarefas/fun¢des mais exigentes e de
maior responsabilidade, aumentam a minha motivacao.]

CODIFICACAO

Concordo
totalmente

Concordo 4

Nao concordo nem
discordo

Discordo 2

Discordo
totalmente

1

Desvio Padréo 0,8405
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.10 — Medidas de tendéncia central (questédo n°.10- Parte-Il)
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Uma formacéo adequada a complexidade das minhas tarefas constitui um
factor de motivacé@o importante.

Discordo totalmente 1%
Discordo 2%
Nao concordo nem discordo
Concordo

62,7%

Concordo totalmente

70

Graéfico 19: Relativo a motivacao através de formacao adequada.

[11. Uma formacao adequada a complexidade das
minhas tarefas constitui um factor de motivacéo
importante.]

CODIFICAGAO

Concordo
totalmente

Concordo 4

N&o concordo nem
discordo

Discordo

Discordo
totalmente

Desvio Padréo
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.11- Medidas de tendéncia central (Questdo n°.11- Parte-Il)
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O resultado da avaliacdo de servigo constitui um factor motivacional

importante.
Discordo totalmente 6,9%
Discordo 6,9%

N&do concordo nem discordo

Concordo

Concordo totalmente

41,2%

Graéfico 20: Relativo a motivacao através da avaliagcdo de servigo.

factor motivacional importante.]

CODIFICAGAO

Concordo totalmente

Concordo 4

Nao concordo nem
discordo

Discordo

Discordo totalmente

[12. O resultado da avaliagcdo de servigo constitui um

Desvio Padréo 1,1495
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.12 — Medidas de tendéncia central (questdo n°.12- Parte-Il)
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Os prémios de desempenho constituem um importante factor
motivacional.

Discordo totalmente 5,9%

Discordo

N&do concordo nem discordo

Concordo 34,3%

Concordo totalmente 37,3%

40

Gréfico 21: Relativo a motivacao através dos prémios de desempenho

[13. Os prémios de desempenho constituem um
importante factor motivacional.]

CODIFICAGAO

Concordo totalmente

Concordo 4

Ndo concordo nem
discordo

Discordo

Discordo totalmente

Desvio Padréo
Mediana 4
Moda 5
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.13- Medidas de tendéncia central (Questédo n°.13- Parte-Il)
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O reconhecimento do desempenho através de louvor publicado em O.S.
aumenta a minha motivagéo.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

44,1%

Concordo totalmente

50

Gréfico 22 :Relativo ao aumento da motivacéo através de louvor em O.S:

[14. O reconhecimento do desempenho através de louvor
publicado em O.S. aumenta a minha motivacédo.]

CODIFICACAO

Concordo
totalmente

Concordo 4

Nao concordo nem
discordo 3

Discordo

Discordo
totalmente

Desvio Padréo
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.14— Medidas de tendéncia central (questéo n°.14- Parte-Il)
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Discordo totalmente

Discordo

N&do concordo nem discordo

Concordo

Concordo totalmente

O reconhecimento do desempenho através da concesséao de beneficios
sociais aumenta a minha motivagao.

43,1%

45 50

Graéfico 23: Relativo ao aumento da motivacdo através de beneficios sociais.

CODIFICACAO

[16.0 reconhecimento do desempenho através da
concesséao de beneficios sociais aumenta a minha
motivagao.]

Concordo
totalmente

Concordo

Nao concordo
nem discordo

Discordo

Discordo
totalmente

Desvio Padrao 1,0405
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.15- Medidas de tendéncia central (questéo n°.16- Parte-Il)
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PSP, com 0 meu consentimento, aumenta-me a motivagao.

Discordo totalmente
Discordo

N3o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

O reconhecimento do desempenho através da divulgacéo no Facebook da

44,1%

50

Gréfico 24: Relativo ao aumento da motivagdo através de reconhecimento divulgado no Facebook,

com o consentimento do elemento distinguido.

CODIFICAGAO

Concordo
totalmente

Concordo 4

Nao concordo
nem discordo

Discordo 2

Discordo
totalmente

[17.0 reconhecimento do desempenho através da
divulgacdo no Facebook da PSP, com o meu consentimento,
aumenta-me a motivacéao.]

Desvio Padréo 1,0429
Mediana 3
Moda 3
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.16— Medidas de tendéncia central (questdo n°.17- Parte-Il)
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Novos sistemas e plataformas informaticas, acompanhados de formacéo,
sd0 uma mais valia e aumentam a minha motivacao.

Discordo totalmente
Discordo

N3o concordo nem discordo
Concordo

60,8%

Concordo totalmente

70

Gréfico 25: Relativo ao aumento da motivagdo através da utilizacdo de plataformas informéticas
acompanhadas de formacao.

[18. Novos sistemas e plataformas informaticas,
acompanhados de formagéo, sdo uma mais valia e
aumentam a minha motivacao.]

CODIFICACAO

Concordo
totalmente

Concordo 4

Nao concordo
nem discordo 3

Discordo

Discordo
totalmente

Desvio Padréo
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.17— Medidas de tendéncia central (questdo n°.18- Parte-Il)
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A existéncia de vinculo de emprego publico por tempo indeterminado
constitui um importante estimulo para a motivacao.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

49%

Concordo totalmente

60

Gréfico 26: Relativo ao aumento da motivacdo devido a existéncia de vinculo de emprego publico
por tempo indeterminado.

[19. A existéncia de vinculo de emprego publico por
tempo indeterminado constitui um importante estimulo
para a motivagédo.]

CODIFICACAO

Concordo
totalmente

Concordo 4

Nao concordo
nem discordo

Discordo 2

Discordo
totalmente

Desvio Padréo
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.18- Medidas de tendéncia central (Questédo n°.19- Parte-Il)
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Parte lll:Satisfacéo, inter-relacionamento e adequacao do desempenho.

Sinto-me satisfeito com as condi¢des de trabalho.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

35,3%

Concordo totalmente

40

Graéfico 27: Relativo a satisfagdo com as condi¢gGes de trabalho

[1. Sinto-me satisfeito com as condi¢bes
de trabalho.]

CODIFICAGAO

Concordo totalmente

Concordo 4

Nao concordo nem
discordo 3

Discordo

Discordo totalmente

Desvio Padrao
Mediana 3
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.19- Medidas de tendéncia central (questdo n°.1- Parte-IIl)
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Estou muito satisfeito com o meu horario de trabalho.

Discordo totalmente

Discordo

N&o concordo nem discordo

Concordo

Concordo totalmente

52,9%

60

Graéfico 28: : Relativo a satisfagdo com o horario de trabalho.

CODIFICAGAO

Concordo totalmente

Concordo 4

Nao concordo nem
discordo 3

Discordo

Discordo totalmente

Desvio Padrao

[2.Estou muito satisfeito com o meu horario de
trabalho.]

Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.20— Medidas de tendéncia central (questéo n°.2- Parte-lll)
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Estou muito satisfeito com o tipo de relacionamento inter-pessoal/laboral de chefia
directa existente.

Discordo totalmente 5,9%
Discordo

Ndo concordo nem discordo
Concordo

57,8%

Concordo totalmente

Graéfico 29: Relativo a satisfagdo com a inter-relacéo laboral com a chefia direta existente.

[3.Estou muito satisfeito com o tipo de relacionamento
inter- pessoal/ laboral de chefia direta existente.

CODIFICAGAO

Concordo
totalmente

Concordo

N&o concordo nem
discordo 3

Discordo

Discordo
totalmente

Desvio Padréo
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.21- Medidas de tendéncia central (questéo n°.3- Parte-IIl)
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Estou muito satisfeito com o tipo de relacionamento interpessoal/laboral
existente com os meus colegas/pares.

Discordo totalmente
Discordo

N3o concordo nem discordo
Concordo

59,8%

Concordo totalmente

70

Gréfico 30: Relativo a satisfagdo com a inter-relagédo existente com os colegas/pares.

[4. Estou muito satisfeito com o tipo de
relacionamento inter-pessoal/ laboral existente com
0s meus colegas/ pares.]

CODIFICACAO

Concordo
totalmente 5

Concordo

Nao concordo
nem discordo

Discordo 2

Discordo
totalmente

Desvio Padréo
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Maximo 5

Quadro n°.22— Medidas de tendéncia central (questédo n°.4- Parte-IIl)
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Estou muito satisfeito com o nivel de formacgao que me é fornecido.

Discordo totalmente
Discordo

N&do concordo nem discordo 43,1%

Concordo

Concordo totalmente

45 50

Graéfico 31: : Relativo a satisfagdo com o nivel de formacao de é fornecido.

[5. Estou muito satisfeito com o nivel de
formagao que me é fornecido.]

CODIFICACAO

Concordo totalmente 5

Concordo 4

Ndo concordo nem
discordo 3

Discordo 2

Discordo totalmente

Desvio Padrdo
Mediana 3
Moda 3
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.23—- Medidas de tendéncia central (questéo n°.5- Parte-Ill)
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Na minha Secg¢do/Subsecc¢éo os recursos humanos séo suficientes.

Discordo totalmente

Discordo

N&do concordo nem discordo

Concordo

Concordo totalmente

40

37,3%

Grafico 32: Relativo a suficiéncia dos recursos humanos existentes.

7. Na minha Secéao/ Subsec¢é&o os recursos
humanos sao suficientes.]

CODIFICAGAO

Concordo totalmente

Concordo 4

Ndo concordo nem
discordo

Discordo

Discordo totalmente

Desvio Padrao
Mediana 3
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Maximo 5

Quadro n°.24— Medidas de tendéncia central (questéo n°.7- Parte-1I1)
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Encontro-me muito preparado para desempenhar com "a vontade" todas as
minhas tarefas.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

61,8%

Concordo totalmente

70

Gréfico 33:Relativo a preparagédo para o desempenho das proprias tarefas.

8. Encontro-me muito preparado para
desempenhar com ‘a vontade’ todas as minhas
tarefas.]

CODIFICAGAO

Concordo
totalmente 5
Concordo 4

N3o concordo nem
discordo 3

Discordo 2

Discordo
totalmente

Desvio Padréo
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Maximo 5

Quadro n°.25- Medidas de tendéncia central (questéo n°.8- Parte-IIl)
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Discordo totalmente

Discordo

N&o concordo nem discordo

Concordo

Concordo totalmente

O grau geral de complexidade inerente as tarefas por mim

desempenhadas é elevado.

1%

56,9%

Gréfico 34: Relativo a complexidade das tarefas executadas.

CODIFICACAO

[9. O grau geral de
complexidade inerente as
tarefas por mim
desempenhadas é elevado.]

Concordo totalmente

Concordo

Nao concordo nem discordo

Discordo

Discordo totalmente

=N WO

Desvio Padréo
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.26— Medidas de tendéncia central (questédo n°.9- Parte-lll)
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A falta de tempo constitui frequentemente uma dificuldade para a correcta
execucao das minhas tarefas.

Discordo totalmente 3,9%

Discordo

N3do concordo nem discordo 42,2%
Concordo
Concordo totalmente
4;5 5‘0

Gréfico 35: Relativo a falta de tempo constituir uma dificuldade para a execugéo das tarefas.

[10. A falta de tempo constitui frequentemente uma
dificuldade para a correta execucdo das minhas tarefas.]

CODIFICACAO

Concordo
totalmente

Concordo

Nao concordo nem
discordo 3

Discordo

Discordo
totalmente

Desvio Padréo
Mediana 3
Moda 3
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.27— Medidas de tendéncia central (questéo n°.10- Parte-lll)
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Uma melhor distribuicao das tarefas por todos facilitaria no desempenho de
cada um.

Discordo totalmente

Discordo

N&o concordo nem discordo

49%

Concordo

Concordo totalmente

60

Graéfico 36: Relativo a melhoria do desempenho através de uma melhor distribuicdo das tarefas.

[11. Uma melhor distribuicéo das tarefas por todos
facilitaria no desempenho de cada um.]

CODIFICAGAO

Concordo totalmente

Concordo 4

Nao concordo nem
discordo

Discordo

Discordo totalmente

Desvio Padréo
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.28- Medidas de tendéncia central (quest&o n°.11 - Parte-lIl)
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Conheco as tarefas que os colegas que me estéo proximos, de outras
seccdes (ou subsecgdes) executam.

Discordo totalmente
Discordo
N3o concordo nem discordo 38,2%

Concordo

Concordo totalmente

40 45

Graéfico 37:Relativo ao conhecimento das tarefas executadas pelos colegas que estédo préximos.

[12. Conheco as tarefas que os colegas que me estéo
proximos, de outras sec¢des (ou subsecdes) executam.]

CODIFICAGAO

Concordo
totalmente

Concordo 4

N&o concordo nem
discordo

Discordo

Discordo
totalmente

Desvio Padréo
Mediana 3
Moda 3
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.29- Medidas de tendéncia central (questdo n°.12 - Parte-Ill)
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Encontro-me apto para desempenhar tarefas inerentes a outras secc¢des ou
subsecc¢bes que me estdo proximas.

Discordo totalmente
Discordo 30,4%

N&do concordo nem discordo
Concordo

32,4%

Concordo totalmente

Graéfico 38: Relativo a aptiddo para o desempenho de tarefas de outras Secc¢des

[13. Encontro-me apto para desempenhar tarefas
inerentes a outras sec¢des ou subsecdes que me estao
proximas.]

CODIFICACAO

Concordo
totalmente

Concordo 4

Nao concordo
nem discordo

Discordo 2

Discordo
totalmente

Desvio Padréo
Mediana 3
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.30— Medidas de tendéncia central (questdo n°.13 - Parte-Ill)
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Encontro-me disponivel para adquirir competéncias inerentes a outras
secc¢des ou subseccoes.

Discordo totalmente 2,9%
Discordo

N3o concordo nem discordo
Concordo

40,2%

Concordo totalmente

45

Grafico 39: Relativo a disponibilidade para adquirir competéncias para o desempenho de tarefas
de outras Secc¢des

[14. Encontro-me disponivel para adquirir
competéncias inerentes a outras sec¢des ou
subseccoes.

CODIFICAGAO

Concordo
totalmente

Concordo

Nao concordo nem
discordo 3

Discordo

Discordo
totalmente

Desvio Padréo
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.31- Medidas de tendéncia central (questéo n°.14 - Parte-Ill)
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Quando estao todos ao servi¢o, o nimero de elementos afectos a Sec¢éo
ou subseccéo onde trabalho é suficiente para a execuc¢éo das tarefas a
realizar diariamente.

Discordo totalmente
Discordo

N3o concordo nem discordo
Concordo

60,8%

Concordo totalmente

70

Grafico 40: Relativo a suficiéncia dos recursos humanos existentes, quando estdo todos os
elementos ao servico.

[15. Quando estao todos ao servigo, 0 nimero de elementos
afectos a Secao ou subsecao onde trabalho é suficiente
para a execucdo das tarefas a realizar diariamente.]

CODIFICAGAO

Concordo
totalmente

Concordo 4

Nao concordo
nem discordo

Discordo 2

Discordo
totalmente

Desvio Padréo
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.32— Medidas de tendéncia central (questdo n°.15 - Parte-Ill)
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Caso algum dos elementos ndo possa estar presente no servico, existe
sempre alguém que consegue preencher essa auséncia.

Discordo totalmente
Discordo

N3o concordo nem discordo
Concordo

31,4%

Concordo totalmente

35

Y

Gréfico 41: Relativo a capacidade existente para a substituicio de elementos em caso de
auséncias

[16.Caso algum dos elementos ndo possa estar presente no
servigo, existe sempre alguém que consegue preencher essa
auséncia.]

CODIFICACAO

Concordo
totalmente

Concordo 4

Nao concordo
nem discordo

Discordo

Discordo
totalmente

Desvio Padrao
Mediana 3
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.33- Medidas de tendéncia central (questdo n°.16 - Parte-Ill)
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Perante as eventuais dificuldades existe entreajuda entre colegas.

Discordo totalmente
Discordo

N3o concordo nem discordo
Concordo

56,9%

Concordo totalmente

T T T T T T

0 10 20 30 40 50 60

70

Gréfico 42:Relativo a existéncia de entreajuda entre colegas.

[17. Perante as eventuais dificuldades existe
entreajuda entre colegas.]

CODIFICACAO

Concordo totalmente

Concordo 4

Nao concordo nem
discordo

Discordo

Discordo totalmente

Desvio Padréo
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.34- Medidas de tendéncia central (questéo n°.17 - Parte-IIl)
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Existe total abertura e reciprocidade na comunicagdo com 0s meus
colegas, sobre mim e sobre o meu trabalho.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

56,9%

Concordo totalmente

T T T T T T 1

0 10 20 30 40 50 60 70

Gréfico 43:Relativa a existéncia de comunicagéo reciproca entre colegas.

[18. Existe total abertura e reciprocidade na comunicagéo
com 0s meus colegas, sobre mim e sobre o meu trabalho.]

CODIFICACAO

Concordo
totalmente

Concordo 4

Nao concordo nem
discordo 3

Discordo 2

Discordo
totalmente

Desvio Padréo
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.35—- Medidas de tendéncia central (questéo n°.18 - Parte-Ill)
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Na minha sec¢éo ou subseccéo a cooperagao existente entre colegas é
reduzida.

Discordo totalmente

Discordo

43,1%

N&o concordo nem discordo

Concordo

Concordo totalmente

T T T T T T T T T T

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

1

Gréfico 44:Relativa a existéncia de reduzida cooperagéo entre colegas de secao.

[19. Na minha sec&o ou subsecéo a cooperacéo
existente entre colegas é reduzida.]

CODIFICACAO

Concordo totalmente

Concordo 4

Nao concordo nem
discordo 3

Discordo 2

Discordo totalmente

Desvio Padréo
Mediana 2
Moda 2
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.36— Medidas de tendéncia central (questédo n°.19 - Parte-lll)
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Caso, excepcionalmente, prolongue o tempo de servigo para além do
horario normal, o mesmo é creditado para gozar em oportunidade.

Discordo totalmente
Discordo

N&do concordo nem discordo
Concordo

54,9%

Concordo totalmente

T T T T T T 1

0 10 20 30 40 50 60

Gréfico 45 -:Relativa aos créditos horarios resultantes do prolongamento do horario normal de

servico, em situacfes excecionais.

[22. Caso, excecionalmente, prolongue o tempo de servico
para além do horario normal, 0 mesmo € creditado para gozar
em oportunidade.]

CODIFICAGAO

Concordo
totalmente

Concordo 4

Nao concordo
nem discordo 3

Discordo 2

Discordo
totalmente

Desvio Padréo
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.37— Medidas de tendéncia central (questéo n°.22 - Parte-Ill)

116



A relacéo de chefia € estritamente profissional. O chefe directo d4 as
instrucdes e os procedimentos para o trabalho, incluindo a sequéncia de
tarefas a executar.

Discordo totalmente 5,9%

Discordo 47,1%
N&do concordo nem discordo
Concordo
Concordo totalmente
T T T T T T 1
0 10 20 30 40 50 60

Graéfico 46:Relativa a chefia direta dar instrugées, incluindo a sequéncia das tarefas a executar.

[24. A relac&o de chefia é estritamente profissional. O chefe
direto d& as instrucdes e os procedimentos para o trabalho,
incluindo a sequéncia de tarefas a executar.]

CODIFICACAO

Concordo
totalmente

Concordo

Nao concordo
nem discordo

Discordo

Discordo
totalmente

Desvio Padréo
Mediana 2
Moda 2
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.38- Medidas de tendéncia central (questédo n°.24 - Parte-lll)
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O meu chefe directo da-me um nivel de autonomia que me permite
programar e planear as minhas tarefas da forma e com a sequéncia que
melhor entendo.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

53,9%

Concordo totalmente

Graéfico 47: Relativo a chefia direta dar autonomia para planear a sequéncia das tarefas a

executar.

[25. O meu chefe direto d4-me um nivel de autonomia que
me permite programar e planear as minhas tarefas da
forma e com a sequéncia que melhor entendo.]

CODIFICACAO

Concordo
totalmente

Concordo 4

Nao concordo
nem discordo

Discordo 2

Discordo
totalmente

Desvio Padréo
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.39— Medidas de tendéncia central (questéo n°.25 - Parte-Ill)
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O meu chefe directo fornece-me as instrucdes necessarias, da-me feedback
e esforca-se por manter o meu nivel de motivacao.

Discordo totalmente
Discordo

N3o concordo nem discordo
Concordo

58,8%

Concordo totalmente

T T T T T T T 1

0 10 20 30 40 50 60 70

Graéfico 48:Relativo ao chefe direto procurar manter motivacao e dar feedback do desempenho.

[26. O meu chefe direto fornece-me as instrugdes
necessarias, da-me feedback e esforca-se por manter o
meu nivel de motivagéo.]

CODIFICACAO

Concordo
totalmente

Concordo 4

Nao concordo
nem discordo

Discordo

Discordo
totalmente

Desvio Padréo
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.40- Medidas de tendéncia central (questédo n°.26 - Parte-lll)
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O meu chefe directo utiliza a autoridade que detém, com a principal
finalidade do cumprimento de metas e objectivos.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

33,3%

Concordo totalmente

T T T T T T T T 1

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Gréfico 49 -:Relativa ao uso da autoridade do chefe direto para o cumprimento de metas e

objetivos.

[27. O meu chefe direto utiliza a autoridade que detém,
com a principal finalidade do cumprimento de metas e
objetivos.]

CODIFICACAO

Concordo
totalmente

Concordo 4

Nao concordo
nem discordo

Discordo 2

Discordo
totalmente

Desvio Padréo
Mediana 3
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.41- Medidas de tendéncia central (questéo n°.27- Parte-lll)
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A formacéo insuficiente constitui uma barreira a realizacdo de tarefas de
outras secg¢des ou subseccoes.

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

43,1%

Concordo totalmente

T T T T T T T T T T 1

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Gréfico 50: Relativo a formagéo insuficiente constituir uma barreira para o desempenho de tarefas

de outras secoes.

[28. A formacao insuficiente constitui uma barreira a
realizacdo de tarefas de outras se¢des ou subsecdes.]

CODIFICACAO

Concordo
totalmente

Concordo 4

Nao concordo nem
discordo

Discordo

Discordo
totalmente

Desvio Padrao
Mediana 4
Moda 4
Valor Minimo 1
Valor Méximo 5

Quadro n°.42— Medidas de tendéncia central (questédo n°.28 - Parte-lll)
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Apéndice D: Calculo da amostra em estudo
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Calculo da Amostra do Estudo

px(1-p)
Dz __ . px(A=-p)
(Z q/2)? N

0,5% (1 —0,5)
0,052 05x(1-05)
(1,96)2 136

n =

n =101
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ANEXOS

124



ANEXOS

Anexo A: Autorizacdo para a aplicacao de Questionarios

Anexo B : Organograma de uma Divisédo Destacada da P.S.P
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Anexo A: Autorizacao para a aplicacdo de questionarios.
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POLICIA SEGURANCA PUBLICA

INSTITUTO SUPERIOR DE CIENCIAS POLICIAIS E SEGURANGA INTERNA
DIRECAO DE ENSINO

SECRETARIA ESCOLAR

Exmo. Senhor

Diretor Nacional Adjunto/Unidade Organica de
Recursos Humanos

(Departamento de Formagao)

DN/PSP - Largo da Penha de Franca, 1
Sua Referéncia: jzlﬁ 6
Sua Comunicagéo: , /)/17/

Nossa Referéncia: 169/SECDE/2016
Classificador: M/133552

Processo: SECDE201600001CCD
Data: 2016-04-13

Assunto: PEDIDO DE COLABORACAQ PARA A REALIZAGAO DO RELATOR

Qiveird
G‘C\'\eh?

1. O Curso de Comando e Diregéo Policial (CCDP), no seu plano/de estudos, aprovado pela
Portaria n.° 199/2014, de 3 de outubro, compreende a elaboragdo de um relatério final, conforme o
art.’ 4.°, n°% 2 e 4, da referida portaria, que devera, obrigatoriamente, incidir sobre um dos temas
aprovados por despacho de SEXA o Diretor Nacional da PSP, de 29 de outubro de 2014.

2. Neste sentido, o Comissario M/133552, Rui Jorge da Conceigdo Tomaz, ira realizar o seu
relatério final subordinado ao tema "A motivacéo dos elementos das secgbes administrativas das
dlvxsées poI|C|a|s destacadas do COMETLIS, face ao desﬂpenho das suas tarefas - Estudo
exploratono" do qual & Orientador o Mestre Firmo Carpinteiro Ferreira.

3. Deste modo, solicita-se a V.? Ex.? autorizagdo para o seguinte:

a) Aplicagao de um questionario, do qual se envia o guido, aos elementos com a categoria
de Agente que prestam servico nas Secgdes e Subsecgbes da Area Administrativa das Divisdes
Policiais Destacadas, do COMETLIS; e T T

o B)"Aplicqgég deﬁumqggsﬂtpr_wé,r,io, do qual se envia o guifio, aos elementos com a categoria

de Assistente Administrativo, que prestam servico nas Secgbes e Subsecgdes da Area Administrativa
das Divistes Policiais Destacadas, do COMETLIS. o

= O dados a obter com a apllcag:ao ‘do questionario tornam-se imprescindiveis para o
desenvolvimento do Relatério Final.
5. Mais se informa V.® Ex.2 que o Comissario Rui Tomaz se compromete ao dever de

confidencialidade e anonimato, relativamente aos dados recolhidos, fora do ambito do seu trabalho.

I A\‘ O Diretor
L Fox 5 \ M L
2 i ; Pedro Jos| es Glemente
il ,'}BR'_Z_U 16 | Superintendente-Chefe
Zo /éq]'z; e
2. 19 de Maio, n23  1349-040 Lisboa  Tel: 213513900  Fax 213610535  wwaw.iscpsi.pt |
135573

iscpsi@psp.pt
Paginal/l
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Anexo B : Organograma de uma Divisédo Destacada da P.S.P
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VUNUANIORANIA DAOLC PR €~
~ ~ / /_
DIVISAO POLICIAL DE COMPETENCIA | | comanoante | |
\ DE DIVISAO |
TERRITORIAL ! !
| |
- | |
U_<_m>o _Umm‘_..>0>_u> “ ADJUNTO DO “ Gabinete de Apoio| | Secg¢do Imprensa e mewmw_o awM e
| COMANDANTE | ao Comando Relagdes Publicas Disci °9
|
! | M T 1
| |
| !
\ /
L P 7
COMANDO
PR -»> b St e N
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[ _ “ Esquadra de “
AREA AREA ) ——| Competéncia |
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|
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|
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Operagées | Recursos mcmx__wnm_o.wm de “ Destacadas _
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= Subsecgéo de Subsecgéo de | 7 |
Informagdes : : ‘- Competéncia
Expediente Equipamento " Especifica “
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Secgédo de | Esquadra Esquadra de |
Sistemas de Informag&o | Secgéo de Secgéo de Apoio ! Intervencgéo e Ir igag !
e Comunicagbes Formagéo Social “ Fiscalizag&o Policial Criminal “
| f ettt o |
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Legenda:

— Caso tenha sido superiormente definida a
_ ] existéncia de tais Esquadras ou ndo
o dependam de uma Divisao de Competéncia
- Especifica




