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RESUMO

A compreensdo do comportamento humano nas organizacdes € de suprema
importancia para uma melhor gestdo, assim como para a promo¢do da saude
ocupacional dos Recursos Humanos das organizacfes. Neste contexto, a Policia
de Seguranca Publica como instituicdo responsavel da seguranca e ordem
publica ndo pode ficar alheia a esta realidade. Neste sentido, o presente Relatorio
teve como objetivo geral averiguar se o clima organizacional (CO) da Divisao de
Investigagdo Criminal (DIC) do Comando Metropolitano do Porto (COMETPOR),
prediz a existéncia de assédio moral no local de trabalho (AMT) e a satisfacao
com a supervisdo (SS). Para tal, formularam-se duas hipoteses de investigacéo e
uma analise exploratoria, nomeadamente: 1) se o CO € um preditor significativo e
negativo da experiéncia de AMT e se o CO € um preditor significativo e positivo
da SS; e 2) se existem diferencas demograficas e profissionais em cada uma das
variaveis em estudo. Como instrumentos de investigacdo foram aplicados
inquéritos por questionarios, com medidas quantitativas e qualitativas. Os dados
obtidos apontam o CO como preditor do AMT bem como da SS na DIC, existindo
igualmente diferencas nos valores de CO, de AMT e de SS nas comparagdes
entre grupos. Os dados empiricos avaliados indiciam uma elevada frequéncia de
comportamentos negativos com cariz profissional na DIC, assim como a percecao
de necessidades de melhores condi¢gbes de trabalho e de lideranca. Sugerem-se
pistas de investigacao e intervencéo para uma melhor promocéo da qualidade de

vida e da eficiéncia dos Recursos Humanos da DIC.

Palavras-chave: Policia de Seguranca Publica; assédio moral; clima
organizacional; cultura organizacional; lideranca; satisfacao

com a supervisao.



ABSTRACT

The understanding of human behaviour in organizations it is of paramount
importance for better management, as well as for the promotion of occupational
health Human Resources organizations. In this context, the Public Security Police
(PSP) as an institution responsible for security and public order can’t be oblivious
to this reality. In this sense, this report has the general objective to ascertain
whether the organizational climate (CO) Criminal Investigation Division (CID) of
the Metropolitan Command of Porto (COMETPOR) predicts the existence of moral
harassment in the work place (MHW) and satisfaction with supervision (SS). To
this end, it was formulated two hypotheses of research and one exploratory
analysis, namely: 1) if CO is a significant and negative predictor of MHW
experience in CID and if CO is a significant and positive predictor of SS; and 2) if
there are demographic and professionals differences in each of the variables in
study. As research tools were applied questionnaires surveys, with quantitative
and qualitative measures. The data obtained indicate CO as a predictor of MHW
as well SS in CID. There is also differences in CO, ATM and SS values in the
comparisons between groups. The evaluated empirical data indicate a high
frequency of negative behaviors with professional nature in CID, as well as the
perceived needs of better working conditions and leadership. It is suggested ways
of research and intervention for better promotion of quality of life and efficiency of

Human Resources of CID.

Keywords: Public Security Police; Moral Harassment; organizational climate;

organizational culture; leadership; satisfaction with supervision.
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INTRODUCAO

A promocéo da qualidade de vida no local de trabalho (QVT) tem merecido
cada vez mais, uma maior atencdo por parte dos lideres institucionais,
investigadores e profissionais de Recursos Humanos (RH). Apesar de
verificarmos algumas melhorias nas condicbes de trabalho, temos também
assistido ao aparecimento de novos riscos, ha sua maioria de caracter

psicossocial, que pdem em causa a salude e o bem-estar dos trabalhadores.

‘A compreensdo do comportamento humano nas organizacdes é de
suprema importancia para uma melhor gestdo, assim como para a promocao da
saude ocupacional dos RH das organizacdes. As perspetivas europeias no que
respeita a promocao da saude dos trabalhadores nas organizacfes tém vindo a
assumir uma preocupacao crescente da parte dos principais responsaveis pelos
organismos comunitarios sendo, progressivamente, também motivo de interesse

em Portugal” (Constantino, 2010, p. 12).

Numa sociedade em constante mudanca em que o crescente nivel de
exigéncia do desempenho das suas Forcas de Seguranca se faz sentir
diariamente, é indispensavel que a Policia de Seguranca Publica (PSP) se
preocupe ndo s6 com o bem servir a populacdo, mas sobretudo, que tenha
presente, que para levar a cabo essa missao é determinante o bem-estar, quer
fisico quer mental, dos seus profissionais (Dias, 2009). A PSP como instituicao
encarregue da seguranca e ordem publica ndo pode ficar alheia ao bem-estar e
QVT dos seus profissionais. Independentemente de no decurso da sua atividade
diaria os elementos policiais se encontrarem sujeitos a um grande desgaste,
decorrentes dos varios constrangimentos proprios do servico policial, torna-se
imperativo, que todos mantenham um determinado nivel de aptidao fisica e

psicoldgica, para o bom funcionamento da “maquina policial” (Pereira, 2009).
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As “Grandes Opcdes Estratégicas 2013 a 2016” previstas no Plano de
Atividades para 2014 da PSP, demonstraram que a Instituicdo ndo esti
indiferente a esta realidade e, como tal, revelou uma clara intencéo de intervir no
reforco do apoio social e das condi¢ces de trabalho (CT) dos seus profissionais.
Este eixo de atuacédo traduz-se na promoc¢éao de uma melhor qualidade de vida e
bem-estar dos seus funcionarios quer ao nivel do alojamento, da alimentacao, do
apoio médico e psicologico, do convivio intergeracional e do acompanhamento
proactivo das situacfes de rutura financeira. Neste contexto e pretendendo de
alguma forma contribuir para uma melhor percecao desta realidade na PSP, o
principal objetivo deste estudo é:

Averiguar se o CO da Diviséao de Investigacao Criminal (DIC) do Comando
Metropolitano do Porto (COMETPOR), prediz a existéncia de Assédio Moral no

local de Trabalho (AMT) e satisfacdo com a superviséo (SS).

1. ENQUADRAMENTO

A pertinéncia deste estudo surge por trés ordens de razdo: 1) reduzida
existéncia de estudos desta natureza em Portugal; 2) constatacéo profissional da
necessidade de se estudar e aprofundar este tema na PSP; e 3) razbes de
interesse pessoal e profissional. Por outro lado, tendo em conta as graves
consequéncias para a saude dos trabalhadores e os resultados negativos para as
organizacdes (Araujo, 2009) torna-se fundamental a necessidade do seu estudo.
Segundo o mesmo autor, as instituicdes necessitam criar as CT que sejam
adequadas a dignidade de trabalho, procurando através das suas politicas,
procedimentos, normas e pratica sistematica, garantir o bem-estar do seu capital
humano, sendo que estas condicbfes estdo associadas a uma clara maior
produtividade e satisfacdo laboral. A PSP como instituicdo constituida por
pessoas e para pessoas, ndo é excecao a regra e devera também ter essa

preocupacao.

Com o presente trabalho pretende-se desenvolver um estudo relativo ao
pessoal com fun¢des policiais na DIC do COMETPOR, no sentido de avaliar como
€ que o seu Clima Organizacional (CO) influencia a existéncia do AMT e a SS no

local de trabalho.
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2.  JUSTIFICACAO DO TEMA

Apesar dos danos causados pelo fendmeno do AMT, a sua gravidade
ainda ndo é adequadamente reconhecida pela sociedade e suas instituicoes. SO
muito recentemente em Portugal, € que os académicos e profissionais se
debrucaram sobre o tema, interesse esse proporcionado por parte de
investigadores de diferentes &reas cientificas (Araujo, 2009). Uma vez que se
desconhecem iniciativas institucionais das forcas de seguranca em Portugal para
intervencao nesta area (a nivel da promocao de ambientes saudaveis, prevencao
de riscos, remediacdo de situacfes reais e reabilitacdo de casos especificos) do
AMT, torna-se clara a necessidade do seu estudo.

3. PROBLEMATICA DA INVESTIGACAO

3.1. PERGUNTA DE PARTIDA

Tendo em conta os aspetos ja apresentados, pretende-se no final desta
investigacado verificar a resposta a questao de investigacao:

Sera que o CO na DIC do COMETPOR prediz a existéncia de AMT e de
SS?

3.2. PERGUNTAS DERIVADAS (PD)

Considera-se crucial formular as questbes derivadas que permitirdo

aprofundar o estudo de forma a obter conclusées sobre o tema deste trabalho.
PD 1. Qual o perfil dos comportamentos negativos na DIC?
PD 2: Qual a relagdo entre o CO e o AMT na DIC?
PD 3: Qual a relacdo do CO e a SS na DIC?

PD 4: Serad que existem diferencas em termos de CO, AMT e de SS

segundo as carateristicas demogréficas e profissionais?
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3.3. OBJETIVOS DO ESTUDO
3.3.1.0BJETIVO GERAL

Tendo em conta as questdes de partida e derivadas, aliado ao facto de

tratar-se de um estudo exploratorio, propde-se atingir o seguinte objetivo geral:

Averiguar se 0 CO da DIC do COMETPOR, prediz a existéncia de
AMT e de SS.

3.3.2.0BJETIVOS ESPECIFICOS
Os obijetivos especificos séo:
1. Caracterizar o assédio moral na DIC do COMETPOR.
2. Medir a influéncia do CO no AMT e na SS na DIC.

3. Comparar grupos profissionais e sociais em termos de CO, AMT e SS.

3.4. HIPOTESES DO ESTUDO

A hipbétese combina a questédo de investigacdo e o objetivo numa tentativa
de explicacéo dos resultados esperados de um estudo (Gongalves, 2008). Assim
numa tentativa de dar resposta a questao de investigacdo em estudo, formulamos

as seguintes hipoteses e analises exploratorias:

Hipétese 1 (H1). Prevé-se que o CO seja um preditor significativo e
negativo da experiéncia de AMT. Mais especificamente, prevé-se que quanto

mais negativa a avaliacdo do CO, mais elevados serdo os indices de AMT.

Hipotese 2 (H2). Prevé-se que o CO seja um preditor significativo e positivo
da SS. Mais especificamente, prevé-se que quanto maior a avaliacdo do CO,

melhores serdo os indices de SS.
Analise exploratoria:

Andlise 1. Pretende-se avaliar as diferencas demogréficas e profissionais

relativamente as principais variaveis em estudo.

Como técnica estatistica iremos incidir fundamentalmente numa analise
exploratéria, descritiva, correlacional e preditiva. Neste tipo de analise, os dados

sdo organizados em tabelas e calculados sumativamente pelo calculo das
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medidas de tendéncia central e pelas medidas de distribuicdo (Martins, Loura, &
Mendes, 2007). Far-se-80 igualmente algumas andlises correlacionais e analises

de regressao simples.

4. METODOLOGIA

Para levar a cabo esta investigacdo pretende-se inicialmente fazer o
enquadramento conceptual recorrendo a pesquisa bibliografica com vista a
revisdo de diversos tipos de literatura. Usaremos as principais bases de dados
das revistas ISIS e SCOPUS como suporte cientifico indispensavel ao estudo em
curso. De modo a obter-se uma avaliagdo mais objetiva acerca da natureza da
realidade, aplicaremos o método quantitativo que ser4 acompanhado igualmente
por uma analise qualitativa de questdes abertas colocadas aos participantes no

estudo.

Visto que o tempo disponivel para a aplicabilidade da investigacéo € limitado,
a amostra sera ndo aleatodria por conveniéncia. Como instrumento de recolha de
dados, pretende-se elaborar questionarios estruturados com o propdsito de
avaliar o CO, o AMT e a SS. Uma vez que um Inquérito pode incidir sobre
opinides ou informagéo factual, por este motivo, torna-se uma forma eficiente de
recolher informacéo, sdo relativamente faceis de administrar e permitem uma

grande variedade de informacéo (Alves, 2006).

5. SINTESE DOS CAPITULOS

O presente trabalho de investigacdo compreende cinco capitulos, cujo

conteudo se sumaria em seguida:

O capitulo 1 diz respeito ao enquadramento cientifico da investigagdo em
estudo. Neste é dado destaque as teméticas a abordar, nomeadamente: cultura e
CO; o AMT, tendo em conta a sua génese, conceito, tipologias e consequéncias; a

QVT e SS; e por fim a lideranca.

No Capitulo 2 séo apresentados os objetivos, as hipdteses, a selecdo dos
participantes a caraterizagdo da amostra, as variaveis em estudo, os instrumentos

e procedimentos utilizados para a recolha e andalise dos dados.
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O Capitulo 3 refere-se a andlise e discusséo dos resultados tendo em conta
uma analise quantitativa e qualitativa dos dados. Termina-se este capitulo

referindo as dificuldades e limitacdes desta investigacao.

O Capitulo 4 apresenta as conclusdes da investigacao desenvolvida bem
como algumas recomendacbes a considerar na prevencdo do fenbmeno em

estudo.

Em anexo estdo reunidos esquemas, 0s questionarios, a autorizacdo da
Direcdo Nacional da PSP (para a aplicacdo dos questionarios). Em apéndice
encontram-se 0s resultados das andlises de consisténcia interna e das
frequéncias absolutas e relativas decorrentes da aplicacdo dos questionarios.
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CAPITULO 1 - ENQUADRAMENTO TEORICO

1.1.INTRODUCAO

Grande parte da vida de um individuo é ocupada pelo trabalho. Este para
além de representar um meio de sustento econémico, contribui ainda (através das
relacbes que se estabelece com os colegas, chefes, clientes e com a sociedade
em geral) para o desenvolvimento de uma identidade social no ambiente laboral.
Neste contexto, a compreensdo das CT torna-se crucial, uma vez que permite
conhecer os aspetos mais importantes que contribuem para a melhoria da QVT,

bem como para o aumento da sua produtividade.

O conhecimento das envolventes - cultural, organizacional, de equipa e
individual sdo de extrema importancia para a compreensao destas realidades
profissionais e pessoais. Nesse sentido, procuramos aprofundar o conhecimento
destas realidades mudltiplas para nesse sentido poder compreender melhor os

fenébmenos laborais.

Neste capitulo procuraremos apresentar as principais variaveis em estudo,
0S seus conceitos e relagcbes com outras varidveis, os modelos conceptuais de
diversos autores, alguns estudos empiricos e obviamente as criticas que Ihe séao
apontadas. Iniciaremos com a apresentacdo dos conceitos de cultura e CO bem
como as suas diferencas e carateristicas particulares. Seguiremos com o tema
AMT e terminaremos com as questdes de satisfacdo no trabalho e com a
supervisao. Termina-se o capitulo com uma sintese das relagbes que existem

entre estas variaveis e gque nos interessam particularmente para este estudo.
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1.2. CULTURA E CLIMA ORGANIZACIONAL

1.2.1. CULTURA ORGANIZACIONAL

De uma forma simples, podemos descrever a cultura organizacional com a
seguinte expressao “A maneira como fazemos as coisas por aqui”. Uma concec¢ao
bésica da cultura é essencial para a compreensdo dos comportamentos formais e
informais dos funcionarios uma vez que esta tem influéncia direta e indireta nos
mesmos (Boke & Nalla, 2009).

“Cultura organizacional, pode ser concebida como um conjunto de valores
e préticas definidos e desenvolvidos pela organizacdo, com base nos quais €
socialmente construido um sistema de crencas, normas e expetativas, que
moldam o pensamento e o comportamento dos individuos” (Pina e Cunha, Rego,
Campos e Cunha, Cabral-Cardoso, & Neves, 2014, p. 619).

Segundo Pina e Cunha e colaboradores (2014), a cultura distingue-se por
compreender carateristicas particulares: de regularidade nacional, a sua influéncia
histérica que nelas esta inculcada, o seu carater dinamico, a sua emergéncia
como fendmeno coletivo, o seu pendor de assuncbfes partihadas, a sua
aprendizagem pelos membros organizacionais (inclusive 0s recém
selecionados/recrutados) e a sua composicdo dicotdmica (contendo aspetos
visiveis e invisiveis). Seguindo esta linha de pensamento a cultura policial pode
traduzir-se num conjunto de costumes, ideias, informacdes, regras de conduta, de
praticas aceites e habilidades essenciais que determinam e d&o sentido ao
trabalho policial. A organizacdo policial € marcada por caracteristicas proprias,
fruto da sua natureza e missdo especificas que conferem uma identidade

particular ao grupo ocupacional (Gongalves & Neves, 2011).

A cultura organizacional policial ndo é homogénea, embora alguns
pesquisadores a tenham retratado como tal (Mota, 2015). Reiner (2000, cit in
Miller & Rayner, 2012) definiu a cultura policial como a maneira que os policias
vém o mundo social e a sua posicdo no mesmo, ou as normas, a moral,
percecdes e conhecimentos que influenciam a conduta dos elementos das forgas
policiais. A cultura policial desenvolveu-se como um conjunto especifico de regras
e entendimentos que os policias encontraram para ajudar a lidar com as pressoes

que vém inerentes a sua profissdo (Mota, 2015).
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1.2.2. CLIMA ORGANIZACIONAL

O CO pode ser conceptualizado como se referindo a percecao coletiva do
ambiente social vivido numa organizacdo. Nos ultimos anos, foi dada maior
atencao sobre o estudo de como os empregados séo influenciados pelo contexto
da sua organizagéo. Nesta conjuntura, o CO ganhou popularidade como estrutura
conceptual para a compreensdo da percecdo e o0 agir das pessoas nos seus
locais de trabalho. No entanto, ha muitas definicbes diferentes, e conceitos sobre
0 que constitui CO (Koritzinsky, 2015). A sua importancia € em parte devido a sua
relacdo hipotética com outros fendémenos organizacionais (Jyoti, 2013),
nomeadamente a sua influéncia na produtividade, na eficacia, no desempenho, na
satisfacdo no trabalho, na inovacao, na lideranca e tomada de decisdo (Boke &
Nalla, 2009), bem como, na qualidade da interacdo do grupo de trabalho (Jyoti,
2013).

Clima e cultura organizacional s&o dois conceitos distintos, ainda que
sobrepostos, que servem para apresentar a experiéncia e a forma como as
pessoas descrevem 0 seu ambiente de trabalho. Entre os pesquisadores do
clima, ainda ha muito debate sobre a diferenca, ou possiveis ligacdes entre os
dois conceitos, no entanto, o clima pode ser entendido como uma manifestacao
da cultura, onde o comportamento organizacional observado é visto como um
produto da cultura subjacente (Koritzinsky, 2015). O CO é uma estrutura para
compreender o contexto social das organizacbes, como os funcionarios
coletivamente percebem, se comportam, e extraem significado do contexto
organizacional (James & Jones, 1974; Schneider & Snyder, 1975). Uma premissa
fundamental subjacente ao CO é que os individuos num grupo ou experiéncia de
organizacdo partilham percecdes psicoldgicas de significado comum (Koritzinsky,
2015).

Para os propositos deste estudo debrugamo-nos sobre o clima como:

A criacdo psicoldgica de um grupo de individuos que integram e partilham
um quadro de referéncia comum, o qual resulta na estabilizagcdo das
representacdes acerca do que significa trabalhar na organizacdo. O clima
pode, por conseguinte, ser considerado o resultado psicossociolégico da
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interpretacdo das CT na organizacdo (Pina e Cunha, Rego, Campos e
Cunha, Cabral-Cardoso, & Neves, 2014, p. 656).

Segundo Kaoritzinsky (2015), a cultura existe num nivel mais alto de
abstracdo do que o clima, onde o clima reflete manifestacées de cultura mais
superficiais. Portanto, o clima estda mais orientado a nivel comportamental,
enquanto a cultura explica ocorréncias, baseando-se nos valores e pressupostos
fundamentais da organizacdo. No caso concreto do servico policial, segundo
Sharma (2013), as condicbes da natureza do trabalho, as horas de servico
prolongadas, a exposi¢do a incidentes criticos e as rigidas politicas internas, séo
fatores que no seu conjunto contribuem para a formagdo do seu CO. Por
conseguinte, este podera influenciar positiva ou negativamente os elementos

policiais bem como a prépria organizacao.

Trinkner (2016), realizou um estudo no sentido de verificar em que medida
o0 CO (processualmente justo) influenciaria 0 comportamento organizacional, o
compromisso e o bem-estar dos elementos policiais. Os resultados deste estudo
mostraram que quando os elementos policiais se encontravam num departamento
processualmente justo, eram mais predispostos a confiar e a se sentirem
obrigados a obedecer aos seus supervisores e menos propensos a ser
psicologicamente e emocionalmente perturbados, bem como a serem menos
cinicos e desconfiados para com o mundo em geral, e em particular para com as
comunidades da sua responsabilidade policial. Em conjunto, estes resultados
mostraram claramente a utilidade da infusdo de justica processual para o CO,
como um meio para melhorar o desempenho policial, 0 seu bem-estar e a sua

relacdo com as comunidades da sua responsabilidade.

1.3. ASSEDIO MORAL NO LOCAL DE TRABALHO

Nos Ultimos anos verifica-se uma crescente preocupagao com as
condicbes de trabalho, tanto a nivel fisico como psiquico, pelo que cada vez mais
se investe na sua prevencdo. Sendo o local de trabalho um dos ambientes onde
se passa grande parte da vida adulta, tem-se tornado relevante compreender a
influéncia que alguns fatores podem produzir no bem-estar e qualidade de vida do
mesmo. O assédio moral, nas ultimas décadas, tem vindo a ser cada vez mais

objeto de estudo no ambito laboral, visto que tem sido reconhecido, a nivel
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mundial, como um dos fatores que pode trazer consequéncias problematicas,
quer de cariz laboral como social, fomentando graves efeitos para a saude dos
colaboradores, consoante o0 seu trajeto de vida e personalidade. Neste contexto,
apresenta-se de seguida uma breve resenha histérica sobre a génese deste
fendbmeno, bem como do seu conceito e as suas consequéncias quer para a

pessoa vitima de assédio quer para a organizacgao.

1.3.1. ASSEDIO MORAL: A GENESE DO FENOMENO

Na base do conceito de assédio moral estiveram os estudos etolégicos de
Konrad Lorenz (Lorenz, 1966 cit in Araujo, 2009), que descrevem o0
comportamento agressivo de um grupo de animais (gansos e gaivotas) de menor
porte relativamente a um outro animal de constituicdo fisica robusta, que
rapidamente foi aplicado para descrever o comportamento agressivo de alguns
grupos de criancas relativamente a outra em particular (Constantino, 2010). Por
mais de trés décadas, Dan Olweus viria a desenvolver o estudo deste fendbmeno
em contexto escolar, através de programas de intervencao, que do ponto de vista
dos seus resultados, derivaria numa ampla aplicacdo daqueles programas a
algumas escolas de estados americanos (Araudjo, 2009). Desta forma, os estudos
etoldgicos ao serem analogamente aplicados em contexto escolar permitiram,
posteriormente, a adocao deste fendbmeno ao mundo do trabalho (Constantino,
2010).

A utilizacdo do conceito de assédio moral, em contexto laboral, teve inicio
na década de 80 pelo médico do trabalho Heinz Leymann, que o descreveu como
um tipo de terror psicolégico. Deste modo, em circunstancias laborais, este
conceito passou a ser definido como a soma de uma variedade de
comportamentos, sistematicamente hostis e imorais, realizados por uma ou mais

pessoas, contra uma ou varias pessoas alvo (Sevin, 2014).

Desde os finais da década de 90, o estudo do AMT tem vindo a aumentar
mundialmente. Em 2010, um estudo efetuado em diversos paises da Unido
Europeia deu origem a publicagcdo de um relatério que avalia a prevaléncia de
casos de violéncia e de AMT (Milczarek, Work, & EU-OSHA, 2010), o modo como
as diferencas culturais influenciam a forma como estes casos sdo percecionados,

incluindo as medidas preventivas aplicadas em cada pais (Dias, 2012). Contudo,
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a investigacdo no nosso pais est4 ainda numa fase embrionaria, havendo, porém,
sinais de interesse de investigacdo sobre este tipo de assédio em areas tao
distintas como a Medicina, o Direito, a Enfermagem, a Gestdo ou a Psicologia,
que procuram aumentar 0 nosso conhecimento no que respeita a situacao

concreta em Portugal.

1.3.2. O CONCEITO DE ASSEDIO MORAL

A violéncia no local de trabalho raras vezes assume as caracteristicas de
abuso fisico, sendo muito mais subtil. O AMT é um assunto de particular relevo na
realidade laboral quotidiana, na medida em que é um conflito em escalada que
evolui ao longo do tempo (Marques, 2014). Apesar das imensas definicdes
presentes na literatura, no que respeita a descricdo deste fendmeno, a maioria
dos autores apresenta caracteristicas semelhantes, dando énfase ao seu efeito
na vitima, nomeadamente a humilhacéo e a intimidacao (Dias, 2012). A definicao
que se seqgue, fruto de um trabalho de duas décadas, transparece concordancia
pela larga maioria de autores dos principais centros de investigacdo neste
dominio (Araujo, 2009):

AMT significa assediar, ofender, excluir alguém socialmente ou afetar
negativamente as suas tarefas no trabalho. Para que se possa designar
alguém como sendo vitima de AMT numa determinada atividade, a
interacdo ou processo deve ocorrer de forma repetida e sistematica (e.g.
semanalmente) e durante um certo periodo de tempo (e.g. cerca de 6
meses). O AMT € um processo progressivo em que a pessoa se confronta
com uma posi¢cado de inferioridade e se torna alvo sistematico de atos
socialmente negativos. H& que distinguir claramente o conflito da situagéo
de AMT, ndo podendo este Ultimo ser um episédio isolado ou as partes
envolvidas no conflito tiveram a mesma forca e poder (Eindrsen &
Skogstad, cit in Araugjo, 2009, p.73).

1.3.3. Os DIFERENTES TIPOS DE ASSEDIO MORAL

Dentro das organizacdes, poderemos encontrar diferentes formas de
assédio que ocorrem em varios niveis hierarquicos e com diferentes

protagonistas. Assim, podemos dizer que sao quatro (Anexo A) as modalidades
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existentes sobre as quais o agressor pode ser perspetivado (Silva, 2007;
Constantino, 2010; Silva, 2012; Dias, 2012):

1. Assédio vertical descendente:

E o tipo de AMT mais frequente (Silva, 2007; Constantino, 2010; Silva,
2012; Dias, 2012). Baseia-se em procedimentos abusivos vindo de um superior
hierarquico para com um subordinado: a. Assédio emocional, € desencadeado por
fatores emocionais, tais como: rivalidade, inveja, antipatia, entre outros; b.
Assédio institucional, desenvolve-se no seio da organizacdo laboral devido a
ambicdes ou competitividade do local de trabalho. E considerado pelos gestores
como um instrumento de gestdo de pessoal. c. Assédio estratégico, surge com
um objetivo, por parte da entidade patronal, que em regra € a exclusdo de um

trabalhador.

2. Assédio moral horizontal

Neste tipo de assédio os ofensores sdo os colegas de trabalho. Este tipo
de assédio é frequente quando dois colegas disputam um lugar ou uma promocao
(Silva P. C., 2007; Constantino, 2010; Silva C. S., 2012; Dias, 2012; Marques,
2014).

3. Assédio moral misto
Este tipo de assédio reveste concomitantemente os dois anteriores.

4. Assédio moral ascendente
E o tipo de assédio moral menos frequente. Neste caso, € o superior

hierarquico o assediado por um ou vérios subordinados.

1.3.4. CAusAS E CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO MORAL

Salin (2013) apresentou um modelo interessante que procura descrever as
principais variaveis associadas ao fenomeno do AMT. O seu modelo considera
gue existem fatores de ordem mais macro (eg: socioecondémicos, politicos, etc.)
gue associadas com outras variaveis mais meso (eg. cultura e clima
organizacional, equipas, etc.), e outras mais micro (eg. personalidade,
comportamento, ...) criaram um “caldo” que poderia ser mais ou menos tendente

a que os comportamentos negativos se realizassem.
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O AMT causa efeitos diversos e a varios niveis, todavia, no presente
estudo, debrucar-nos-emos ao nivel do individuo e da organizacdo. Os efeitos
nefastos que este fendmeno provoca, tanto a curto como a longo prazo, verificam-
se, ndo apenas nas vitimas, como também na propria organizacdo onde o0 caso
ocorreu (Dias, 2012). As consequéncias do AMT, no ambiente de trabalho,
refletem-se de forma extensa atingindo desde os individuos a sociedade (Silva,
2007).

O AMT pode ter inidmeras consequéncias graves para as Vvitimas,
manifestando-se estas sob a forma de sintomas fisicos, mentais e
psicossomaticos ja& comprovados, tais como depressao, stresse, fobias, reduzida
autoestima, culpabilizacdo, perturbacdes do sono, problemas digestivos e
musculo-esqueléticos (EU-OSHA, 2002). Consoante as agressdes a que estao
sujeitas as vitimas os sintomas que apresentam podem ser diferentes. Dessa
forma, nos casos onde ocorrem atentados a dignidade, através de comentarios ao
seu desemprenho profissional ou a sua vida pessoal, a vitima frequentemente
apresenta sinais de stresse, enquanto nos casos onde se atacam as CT das
vitimas, como a delegacdo de tarefas pouco qualificadas, isolamento, ou o
impedimento de expressar a sua opinido, causam na vitima a reducdo de

autoconfianca nas suas capacidades (Dias, 2012).

De acordo com Silva (2007), a vergonha e a humilhacdo surgem como
consequéncias especificas do AMT. Este conjunto de problemas pode acabar por
levar ao afastamento das vitimas do seu local de trabalho de modo pontual (eg:
baixas médicas) ou em definitivo (eg: despedimento, demisséo). Todavia, embora
a vitima se afaste do seu agressor, estes sintomas poderdo ndo desaparecer
ficando passivel a apresentacdo de sintomas de Stresse PoOs-Traumético (Dias,
2012).

Para além dos efeitos a nivel emocional, também ocorrem consequéncias a
nivel econdmico. Uma vez que a vitima podera necessitar de acompanhamento
médico, tratamento e medicacdo, surgem despesas acrescidas e
consequentemente reducdo do rendimento familiar. Também contribui para esta
reducdo, a eventualidade de ter a necessidade de se ausentar pontualmente do

seu local de trabalho (eg: baixa médica) ou inclusive, podera surgir a perda total
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ou parcial desse rendimento no caso de vir a ser forcada a se demitir (EU-OSHA,
2010).

Tendo em conta os sintomas referidos, em termos de contexto laboral,
podera reproduzir-se, por parte da vitima, uma diminuicdo da motivacdo e
satisfacdo no trabalho, um decréscimo da criatividade, uma ampliacéo do nivel de
absentismo e quebras de produtividade. Estas circunstancias, em termos
organizacionais, poderdo desencadear uma elevada rotacdo de pessoal, bem
como custos legais, caso a vitima recorra a justica, levando a uma repercussao

negativa sobre as ligacfes publicas da organizacao (Tomé, 2015).

Nas organizacdes as consequéncias do AMT manifestam-se através de
custos. Os que resultam das consequéncias que afetam os trabalhadores
assediados sdo: o0 absentismo, baixas por doenca prolongadas, baixa
produtividade, acidentes de trabalho e a rotatividade. Existem também outros
custos, considerados indiretos, uma vez que se prendem com a necessidade de
melhorar o ambiente de trabalho, a imagem organizacional, a reduzida eficiéncia
e a resisténcia a mudanca, bem como, combater a falta de motivacédo pessoal e a

diminuicdo da produtividade (Constantino, 2010; Dias, 2012).

Os efeitos nefastos que o AMT provoca podem revelar-se tanto a curto
como a longo prazo, verificar-se quer nas vitimas quer na propria organizacao, e
podem apresentar-se através de sintomas fisicos e psiquicos os quais estao

representados na figura 1.
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Sequelas Individuais Sequelas Organizacionais

Sensagdo de Medo = | Morte

— Absentismo
——  Stress Pos Traumatico

E Respostas comportamentais:
o) agressividade, isolamento, falta
E — Auto-estima baixa de concentragao
9 || Causa — Suicidio
O - Satisfacdo laboral baixa,
‘L desmotivacdo
a —  Rotatividade dos funcionarios
< Sequelas psicologicas: '
sintomas psicossomaticas e de ]
satide mental, ansiedade, ~ Desempenho comprometido:
depressdo motivagao, dedicagdo
__ Problemas musculo- — Efeitos em quem assiste

esqueléticos

Figura 1 - Consequéncias do Assédio Moral a Nivel Individual e a Nivel Organizacional (Extraido e
adaptado de Dias, 2012, p. 40)

Muitos estudos em organizacdes publicas e burocraticas, como por
exemplo, universidades, prisdes, hospitais, marinha, bombeiros e organizacdes
policiais, revelaram algumas preocupacfes no que concerne ao AMT (McKay,
2014).

No ano 2000, a University of Manchester Institute Science and Technology
publicou um estudo, realizado na Gra-Bretanha, sobre o AMT, que abrangeu
5.288 individuos de mais de 70 organizacdes diferentes. Deste estudo foi possivel

apurar o seguinte:

¢Os sectores com maior prevaléncia de AMT foram: servi¢os prisionais
(16,2%), correios e telecomunicacbes (16,2%), ensino (15,6%) e
profissdo de danca (14,1%);

eUm em cada 10 inquiridos (10,6%) relatou que foi vitima de AMT nos
ultimos 6 meses;

¢Os comportamentos negativos mais comumente sofridos durante o
trabalho foram: “Alguém esconde informacdo que afeta o seu

desempenho” (54% de vez em quando e 13,9% semanalmente ou
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diariamente) e “Serem-lhe atribuidas tarefas com objetivos ou
prazos irrealistas ou impossiveis” (49,3% de vez em quando e 7,8%
semanalmente e diariamente);

eO AMT estava particularmente associado a baixa satisfacdo
organizacional; e

eEstilos de supervisdo divisivos ou que usavam a puni¢cdo nao tendo
em conta o comportamento do subordinado, foram particularmente

associados com o AMT (Hoel & Cooper, 2000).

Miller & Rayner (2012) afirmam que as evidéncias continuam a mostrar que
o AMT no servico policial € generalizado e potencialmente nefasto para os
individuos, equipas e organizacdo. Neste contexto, o estudo empirico efetuado
por Torres e colaboradores (2008), identificou na amostra estudada (235 policias
locais) a predominéancia de trés tipos de AMT: o ascendente (2,6%), procedente
dos subordinados para os superiores hierarquicos; o horizontal (16,3%), exercido
entre companheiros; e o descendente (81,1%) proveniente dos superiores

hierarquicos para os subordinados até ao nivel hierarquico mais baixo.
1.4. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E SATISFACAO NO TRABALHO

1.4.1. INTRODUCAO

O trabalho constitui um elemento estruturador do individuo, em que
assume elevada importancia, ao influenciar todas as esferas da sua vida
individual, familiar, social (Marques, 2014; Blanch, Crespo, & Sahagun, 2012),
econdmica, fisica e mental (Fonseca, 2011; Blanch, Crespo, & Sahagun, 2012).
Por sua vez, as CT como o conjunto de circunstancias e -carateriscticas
ecologicas, materiais, técnicas, econOmicas, sociais, politicas, juridicas e
organizacionais, das quais se desenvolvem a atividade e relagbes laborais,
constituiem uma refréncia chave para a evolu¢do da QVT e consequentemente na
vida em geral (Blanch, 2011). Segundo o mesmo autor, o termo QVT refere-se ao
grau de satisfacdo e bem-estar fisico, psicolégico e social experimentado pelas
pessoas nos seus locais de trabalho. Abarca uma dupla dimensao - objetiva
quando relacionada com as condi¢cdes econdmicas, juridicas, sociais, ecologicas,

materiais e técnicas de trabalho e subjetiva quando associada as percecdes e
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avaliacbes relativas a experiéncia laboral e a sua contribuicdo no seu

desenvolvimento pessoal.

A QVT, de uma forma geral, esta ligada a satisfacdo no trabalho (Barros,
2012), esta por sua vez, ndo esta dissociada da SS, pois as carateristicas desta
dltima tém sido consideradas outro determinante da satisfacdo laboral (Pina e
Cunha et al., 2014).

1.4.2. SATISFACAO COM O TRABALHO E SATISFACAO COM A SUPERVISAO

O trabalho pode ser um fator de satisfacdo ou de insatisfacdo que, por sua
vez, influencia a atividade laboral (Moreira, 2011). O conceito de satisfacdo no
trabalho tem sido dos mais estudados por investigadores da area. Para Lima,
Vala e Monteiro (1994) cit in Frias (2013) este elevado interesse prende-se
essencialmente com duas razfes: por a satisfacdo no trabalho ser entendida
como consequéncia direta de aspetos como o bem-estar, o0 respeito e 0 estado
psicolégico; pela satisfagdo no trabalho, estar constantemente associada ao
desempenho da organizacdo e ao desenvolvimento da produtividade. Weigelt
(2016), afirma que a satisfacdo com o trabalho, deriva de fatores intrinsecos e
extrinsecos. Os primeiros s&do conhecidos como motivadores, tendo como
exemplo a apreciacdo, a realizacdo e o0 reconhecimento do proprio trabalho,
guanto aos segundos tem em conta o tipo de politicas, de supervisdo, de salario e
de administracdo. Assim, da interacdo entre estes dois fatores resultard na

satisfagdo com o trabalho.

Segundo Neves (2013) um dos fatores determinantes sobre a satisfacao
laboral € sem duvida a supervisdo. Esta esta intimamente ligada a lideranca, uma
vez que os supervisores sdo lideres formais que ocupam posi¢des claras numa
organizacdo. O supervisor € uma pessoa chave na gestdo, pois toma decisfes,
controla o trabalho de equipa, interpreta as politicas e move os colaboradores no
sentido da consecucdo dos objetivos (idem). O proposito da supervisdao €
sobretudo exercer atividades como ensinar, orientar, aconselhar e dirigir (Hughes,
2010). A pratica da supervisdo para além de proporcionar orientacdo e ajuda aos
supervisionados, deve ser uma forma de estar na profissdo enquadrada nas
rotinas diarias. Fazer supervisdo implica olhar de uma forma abrangente,

contextualizada, interpretativa e prospetiva. Um bom supervisor lanca o seu olhar
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entre o passado e o futuro, praticando-o no presente (Tafoi, 2010). Como defende
Tafoi (2010), a supervisdo tem implicita uma visdo abrangente e alargada, atenta
ao que esta proximo e ao que esta distante. A multiplicidade destes olhares e a
coeréncia da sua abrangéncia justificam a presenca de uma visdo de qualidade
superior, de uma “super-visao”, isto é, deverd considerar a pessoa, 0 seu modo
de ser e de agir. Coloca o enfoque na observacdo e na reflexdo colaborativa
visando consciencializar os problemas e facilitar a mudanca, com um interlocutor

privilegiado.

1.5. LIDERANCA

A lideranca é talvez um dos assuntos mais debatidos entre os gestores e
cientistas sociais que se dedicam ao estudo da vida organizacional (Guerra,
2012). E um fenémeno social complexo, que n&o esta diretamente relacionado a
chefia ou comando (Fradique, 2012). Segundo a Global Leadership and
Organizational Behavior Effectiveness (GLOBE), a lideranca pode ser definida
como a capacidade de um individuo para influenciar, motivar e habilitar outros a
contribuirem para a eficacia e sucesso das organizacées de que sdao membros.
Para se exercer tal influéncia é necessario ser detentor de um poder legitimo que
é concedido pela autoridade formal inerente a funcéo de lider (Borges & Mendes,
2014). A forma como os lideres influenciam, interagem e atingem o0s objetivos
propostos pelas organizacGes determina o estilo de lideranca. Assim, ndo ha
estilos de liderancas fixos, nem estilos melhores que outros. No entanto, os dois
estilos que marcam a atualidade no ambito de estudos sobre a liderangca séo o

“transformacional e transacional” (Carna, 2009).

Gragas aos resultados que geralmente proporciona aos mais diferentes
niveis (individual ou organizacional), a lideranca transformacional tem-se tornado
um assunto relevante (Araujo, 2011). Relativamente a lideranca transformacional
tem-se revelado o estilo que apresenta melhores resultados que estéo refutados
através da literatura (Guerra, 2012). Carateriza-se como um estilo que motiva os
liderados, ao invocar os ideais e valores morais de cada trabalhador (Fradique,
2012) de modo a incentivar a transcender 0s seus interesses pessoais em prol da

organizacao (Guerra, 2012).
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No que concerne ao estilo de lideranga transacional, este baseia-se na
autoridade burocrética e na legitimidade dentro da organizagcdo, onde as normas
de trabalho e as tarefas sdo orientadas para os objetivos. Este tipo de lider mostra
aos seus liderados que o desempenho profissional esta associado a uma
recompensa ou a uma puni¢do por parte da organizacédo (Fradique, 2012). As
punicbes pelos maus resultados, assim como, as promessas de atribuicdo de
recompensas pelos bons desempenhos dos liderados constituem-se como a
principal fonte de motivacdo (Carna, 2009; Fradique, 2012). E um estilo de
lideranca que “pode dar bons resultados se aplicados em situacdes adequadas e
em funcdo das caracteristicas dos grupos, das pessoas e da natureza das
atividades a realizar’ (Carna, 2009, p. 11). A principal diferenca entre estes dois
estilos de lideranca implica que o primeiro envolve apenas o intercambio
comercial entre o lider e seguidores, enquanto o segundo se baseia em mudar

valores, crencas e necessidades dos seguidores.

Alguns autores tém abordado a lideranga do ponto de vista dos principios e
das virtudes (Covey,1992; Rego, Pina e Cunha & Clegg, 2012). Segundo esta
corrente importa que o lider possa ter claramente uma lideranca moral, humilde e
partilhada com os que o rodeiam (Aradjo & Lopes, 2015). Esta é uma lideranca
com uma atitude coach, em que o foco em si (talentos, emoc¢des, competéncias,
vulnerabilidades, etc.), o foco nos outros (partilhando poder, sensibilidade a
necessidades, reconhecimento do valor, etc.) e foco no que se passa no ambiente
externo (mercado, comunidade, inovacgédo, etc.), colocam o lider num patamar de
lideranca excelente (Goledman, 2013). Esta abordagem tem subjacente a
necessidade de criar ambientes de positividade e produtividade, com
fundamentos nas neurociéncias cognitivas (Rock, 2007) e na psicologia positiva
(Seligman, 2002), sendo bastante promissora depois de uma década de crise
mundial que alguns consideram financeira, mas que de facto tem raiz em aspetos

de ego e de moralidade.
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1.6. SINTESE TEORICA

Os estudos tedricos e empiricos relacionam o CO com o AMT e a SS.
Existem ja dados consolidados relativamente a importancia de criar ambientes de
trabalho positivos, suscetiveis de poder inibir a exibicdo de comportamentos
negativos nas organizagdes. Os estudos mostram igualmente a importancia das
politicas organizacionais tolerantes ou ndo com este tipo de comportamentos,
assim como o papel dos lideres no ambito deste fenémeno ocupacional. CO mais
positivos parecem predizer uma menor possibilidade de ocorrerem situacdes de
AMT, sendo igualmente preditores de uma maior SS. Com este estudo
pretendemos compreender um pouco mais sobre a realidade concreta no que
respeita a estas varidveis numa unidade da PSP em Portugal, tendo para isso

desenvolvido o plano metodoldgico que se segue.
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CAPITULO 2- METODOLOGIA

2.1.INTRODUCAO

O capitulo que se segue tem o propdsito de apresentar a metodologia
utilizada na realizacdo do estudo empirico. Sdo apresentados e analisados o0s
objetivos, as hipoteses, os participantes (critérios definidos para a escolha da
amostra e a sua caracterizacdo), as variaveis em estudo (preditoras e de
resultado), os instrumentos (validade e fidelidade na amostra em estudo), os
procedimentos de recolha de dados e os procedimentos de analise estatistica dos

dados (onde se inclui o desenho/plano de investigacdo do estudo).

2.2. OBJETIVOS E HIPOTESES
O estudo que agora se apresenta pretende atingir os seguintes objetivos:
1. Objetivo geral:
Averiguar se o CO da DIC do COMETPOR, prediz a existéncia de AMT e SS.
2. Objetivos especificos:
A) Caraterizar o AMT na DIC do COMETPOR.
B) Medir a influéncia do CO no AMT e na SS na DIC.
C) Comparar grupos profissionais e sociais em termos de CO, AMT e SS.
Hipoteses:

H1l. Prevé-se que o CO seja um preditor significativo e negativo da
experiéncia de AMT. Mais especificamente, prevé-se que quanto mais negativa a

avaliacdo do CO, mais elevados serao os indices de AMT.

H2. Prevé-se que o CO seja um preditor significativo e positivo da SS no
local de trabalho. Mais especificamente, prevé-se que quanto maior a avaliacao

do CO, melhores serao os indices de SS.
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Analise exploratoria:

Andlise 1. Pretende-se comparar grupos demograficos (idade, estado civil e
escolaridade) e profissionais (categoria profissional, trabalho por turnos e anos de

servico) relativamente as principais variaveis em estudo (CO, AMT e SS).

2.3.SELECAO DOS PARTICIPANTES

A recolha de dados envolveu a selecdo de uma Divisdo Policial do
COMETPOR, nomeadamente a DIC. Uma vez que esta comporta 0 maior nimero
de elementos policiais a nivel deste Comando, optou-se pelo estudo desta
unidade policial pois possibilita um maior numero de inquiridos de forma mais

abrangente.

2.4.CARATERIZACAO DA AMOSTRA

Dos 324 elementos policiais que foram convidados a participar neste
estudo, verificamos a participacdo de 85 individuos, o que corresponde a 26,23%
de participantes, equivalendo a cerca de ¥ dos elementos da DIC.

Dos 85 elementos policiais, 97,6% da amostra é masculina (Tabela 1) e

2,4% é feminina.
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Tabela 1 - Caracteristicas Sécio-demograficas da Amostra Total (N= 85).

Variavel n % M DP Minimo Maximo

Género 1,02 0,153 1 2
Masculino | 82 97,6
Feminino | 2 24
Faixa etéria 2,88 0,606 2 4
23a0s29 | O 0
29a0s39 | 21 24,7
40a0s 49 | 53 62,4
50a0s 59 | 11 129
Habilitagbes Literéarias 4,15 0,716 2 6
1°Ciclo | O 0
2°Ciclo | 1 1,2
3°Ciclo| 8 94
12.°Ano | 58 68,2
Licenciatura | 13 15,3
Mestrado | 5 5,9
Doutoramento | 0 0
Pés- Doutoramento | O 0
Estado Civil 2,02 0,377 1 3
Solteiro | 5 5,9
Casado/Uniao de facto | 73 85,9
Divorciado/Separado | 7 8,2

Viavo | 0 0

As idades dos participantes estdo compreendidas entre os 29 e os 59
anos. Relativamente as habilitacdes literarias dos participantes, a maioria destes
tem o 12.° ano, correspondendo a 68,2% da amostra, 15,3 % tém licenciatura,
9,4% tem o 9° ano, 5,9% tém mestrado e 1,2% com o 2.° Ciclo. Em termos do

estado civil, a maioria dos participantes € casada ou vive em unido de facto
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(85,9%), sendo que 5,9 % ¢é solteira, e 8,2 % tem outro tipo de estado civil

(divorciado/separado).
Caracterizacao profissional da amostra

Relativamente as caracteristicas profissionais (Tabela 2), existe uma
maior predominancia na amostra da categoria de Agentes com 63,5%, seguido de
27,1% de Chefes e 9,4% de Oficiais da amostra total. A larga maioria dos
trabalhadores 87, 1% exerce a sua profissdo em regime de trabalho por turnos.
Em termos do tipo de servico que efetuam, 98,8% s&o operacionais sendo que
apenas 1,2% efetua apoio ao servico operacional. Relativamente aos anos que
trabalham na DIC, 5,9% trabalham de 1 a 3 anos, 5,9% de 3 a 5 anos, 15,3% de 5
a 10 anos, 36,5% de 10 a 15 anos, 32,9% de 15 a 20 anos e 3,5% superior a 20

anos.
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Tabela 2 - Caracteristicas Profissionais da Amostra Total (N= 85).

Variavel n % Média DP Minimo Maximo

Categoria 1,46 0,665 1 3
Agente | 54 63,5
Chefe | 23 27,1

Oficial | 8 9,4

Trabalho por turnos 1,13 0,338 1 2
Sim | 74 87,1
Ndo | 11 12,9

Tipo de servigo 1,01 0,108 1 2

Operacional | 84 98,8
Apoio | 1 1,2

Tempo na DIC 3,95 1,184 1 6
la3anos| 5 59
3abanos | 5 59
5al0anos | 13 15,3
10al5anos | 31 36,5
15a20anos | 28 32,9

Superiora20anos | 3 3,5

2.5.VARIAVEIS EM ESTUDO

As variaveis selecionadas para esta investigacdo decorrem da revisdo da

literatura sobre o fenbmeno em estudo.

Considerando o CO (QUACO) como variavel preditora selecionamos as

seguintes variaveis resultado:

1.Satisfacdo com a superviséo (JDI- Supervision)
2.AMT (NAQ-R) nos seguintes aspetos:

1.AMT _total

2.AMT _profissional
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3.AMT_pessoal

4. AMT_Sobrecarga de trabalho

Variaveis demograficas e profissionais:

2.

Variaveis demograficas

1.

2.

3.

4.

Sexo
Idade
Estado civil

Habilitacbes

Variaveis profissionais

1.

Categoria profissional

1. Agente

2.Chefe

3. Oficial

Trabalho por turnos
1.Sim

2.Nao

Tipo de servico

1. Operacional

2. Apoio ao servico operacional
Anos a trabalhar na DIC
1. De 1 a 3 anos

2. De 3 a 5 anos

3. De 5 a 10 anos
4. De 10 a 15 anos
5. De 15 a 20 anos

6. Superior a 20 anos
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2.6. INSTRUMENTOS

Para levar a cabo esta investigacdo selecionou-se, como instrumentos de
recolha de dados, inquéritos por questionario (Anexo B). As variaveis
selecionadas foram medidas através de instrumentos de autorrelato (Tabela 3)
apresentando-se estes ja devidamente testados e validados. Foram selecionados
instrumentos que consideramos adequados ao estudo, tendo o cuidado de
selecionar os que tinham sido adaptados para a populacdo portuguesa e cujas
qualidades psicométricas nos permitiam maior seguranca na analise dos dados.
Foi solicitada a devida autorizacdo dos autores para o uso dos instrumentos. Foi

igualmente desenvolvida uma ficha demogréfico-profissional.

Fizeram-se estudos de fidelidade para cada um dos instrumentos utilizados
gue confirmaram para esta amostra os valores identificados pelos seus autores
originais. Para a avaliacdo da fidelidade dos instrumentos (NAQ, QUACO e JDI)
recorreu-se ao coeficiente Alpha (a) de Cronbach que demonstra o grau de
homogeneidade entre 0,9 e 0,91 para o NAQ (Apéndice A), 0,9 para o QUACO e
entre 0,89 (Apéndice B) a 0,90 para o JDI (Apéndice C). O que indica uma

fidelidade e consisténcia interna elevadas.
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Tabela 3 - Lista de Instrumentos Utilizados no Estudo, Autores e Objetivos.

Instrumento Objetivos

Negative Acts Questionnaire -
Revised (NAQ-R)
(Einarsen & Raknes, 1997; Hoel &
Einarsen, 2004)
Adaptacéo — (Araljo, Mcintyre &
Mclintyre, 2004)

Avaliar o AMT nas suas vertentes
pessoais e profissionais. Caracterizar a

prevaléncia do assédio moral.

. Avaliar o CO nas suas dimensdes de
Questionario do CO (QUACO)

o Autonomia, Participacéo, Carga de Trabalho,
(Mcintyre, Mclintyre & Silvério, 1998)

Reunides e Clima Global
Job Descriptive Index (JDI) (Escala
de Superviséo)
(Balzen, Kihm, Smith, Irwin,
Bachiochi, Robie, Sinar & Parra, 1997)
Adaptacédo - (Mcintyre, Mclintyre,
Silvério, Iglésias & Godinho, 1998)

Avaliar a satisfacdo com a Supervisao.

. - . Recolher dados
Ficha Demogréfica-Profissional

Demogréfico/Profissionais.

2.7.PROCEDIMENTO DE RECOLHA DE DADOS

Inicialmente foi enderecado, através da Dire¢cdo de Ensino do Instituto
Superior de Ciéncias Policias e Seguranca Interna, um pedido de autorizacdo a
Direcdo Nacional da PSP, para realizarmos o nosso estudo. Este foi submetido a
consideracdo superior, tendo o mesmo, sido autorizado (Anexo C). Para o
procedimento de recolha de dados, foi utilizado o correio eletrénico institucional
para chegar a todos os elementos policiais. A aplicacdo dos questionarios

decorreu entre 27 de abril e 30 de maio de 2016.

2.8. PROCEDIMENTO DE ANALISE DOS DADOS

Este estudo possui uma abordagem essencialmente quantitativa, contudo
ao nivel do tratamento de uma parte dos dados, recorremos ao método qualitativo
(andlises de contetdo). E um estudo de caracter descritivo, exploratorio,
correlacional, preditivo e comparativo.

Recolhidos os dados provenientes da unidade policial selecionada para o

estudo, fizeram-se as cotacbes de cada um dos instrumentos e respetivas
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escalas, de acordo com os critérios definidos pelos seus autores. Fez-se 0
tratamento estatistico dos dados atraveés de suporte informéatico no programa
Statistical Package for Social Science — SPSS, versao 24.0 para Mac.

A amostra foi caracterizada através da estatistica descritiva, analises de
distribuicbes e frequéncias. As questdes de investigacdo foram estudadas
recorrendo a diversos procedimentos e analises estatisticas. Recorreu-se a
estatisticas paramétricas quando a normalidade da distribuicdo e homogeneidade
de variancia eram respeitados, recorrendo-se a estatisticas ndo paramétricas
guando estes parametros nao eram respeitados.

Iniciou-se um estudo correlacional usando-se o teste de Spearman devido
a anormalidade das variaveis da amostra, assim como ao seu tamanho reduzido.
Para testar as H1 e H2, utilizaram-se analises de regressao linear simples, em
que o CO entrou como preditor e 0 AMT e a SS como variaveis resultado. Em
termos da analise exploratoria, realizaram-se varios tipos de procedimentos
estatisticos, tendo em conta os efeitos a estudar e a distribuicdo da variavel. Para
uma melhor compreenséo das diferencas entre cada um dos grupos estudados,
realizaram-se testes de t-Student (amostras independentes) e o teste de Kruskal-

Walllis, quando havia trés ou mais categorias em comparacao.
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CAPITULO 3-ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

1.1.INTRODUCAO

No presente capitulo, apresentam-se o0s resultados das analises

quantitativas e qualitativas.
1.2. ANALISE DOS RESULTADOS

1.2.1. ANALISE QUANTITATIVA
Teste de hipoteses

Previamente ao teste de hip6teses efetuamos o estudo correlacional entre
0 CO, o AMT (total, pessoal, profissional e carga de trabalho) e a SS (Tabela 4).

Tabela 4 — Correlacdes de Spearman entre CO, AMT (diferentes subescalas) e SS (N=85)

CO _Total SS AMT Total AMT_Prof AMT Pes AMT_Carga

CO_Total 499** -.433** -.505** -.074 -.294**
SS -.500** -.515** -.220* -.393**
AMT_Total .958** .632** .639**
AMT_Prof .548** .514**
AMT_Pes .257*
AMT_Carga

*p <.05. **p <..01.

Itdlico — Valor ndo significativo

Como podemos verificar os valores de correlagdo de Spearman revelam
uma associagdo estatisticamente significativa e positiva entre o CO e a SS,
revelando uma associacao negativa e também estatisticamente significativa entre
o0 CO e o AMT. A unica subescala que ndo apresenta diferencas significativas &
dimenséo pessoal do AMT em relagdo ao CO. Podera aqui haver um efeito de

caracteristicas especificas da amostra usada e ndao coerentes com a dimensao
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pessoal do AMT estudado no universo em que a escala foi testada. Pode também
ser possivel que nesta amostra, 0S comportamentos negativos com

caracteristicas pessoais ndo sejam de facto relacionados com a percecao do CO.

Realizados os estudos correlacionais, testamos as hipéteses realizando
andlises de regressfes simples tendo como variavel dependente o AMT e a SS,
sendo a variavel preditora o CO (Tabela 5). A H1 previa que o CO fosse um
preditor significativo e negativo da experiéncia de AMT e a H2 previa que o CO

fosse um preditor significativo e positivo da SS.

Tabela 5 — Regresséao linear simples entre 0 CO e 0 AMT (H1) e entre 0 CO e a SS (H2)

(N=85)
Variavel B t g.l. p. F. r r?

H1
Clima/ Assédio Total -,479 -4852 79 ,000 23,545 ,479 ,230
Clima/ Assédio Pessoal -177 -1,598 79 114 2,552 177 ,031
Clima/ Assédio Profissional -536 -5639 79 ,000 31,798 ,536 ,287
Clima/ Carga de trabalho -,360 -3,432 79 ,000 11,778 ,360 ,130

H2
Clima/ Satisfacdo Supervisdo | ,484 4,913 79 ,000 24,141 ,484 234

p <.001.

Analisando a contribui¢cdo individual da variavel CO com o assédio total,
verifica-se que o clima apresenta um coeficiente de determinacgéo (r?) de 23% de
variancia e um elevado nivel de significancia [F (1,79) =23,545, p <,000]. Com o
assédio pessoal apresenta um r2 de 0,3% de variancia e um baixo nivel de
significancia [F (1,79) =2,552, p= 0,114]. Para o assédio profissional apresenta um
r2 de 28% de variancia e um elevado nivel de significancia [F (1,79) =31,798, p
<,001]. No assédio carga de trabalho apresenta um r2 de 13% de variancia e um
elevado nivel de significancia [F (1,79) = 11,778,p<,001]. Na SS apresenta um r?

de 23% de variancia e um elevado nivel de significancia [F(1,79) =24,141,p<,000].

Relativamente a H1, verifica-se que a varidvel independente (CO)
apresenta coeficientes estandardizados Beta (B) negativos e significativos

(valores de p), contribuindo deste modo, para a predicdo da varidvel dependente
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AMT (assédio total; assédio profissional e carga de trabalho). Tendo em conta
que os valores de B indicam a natureza da relacdo entre estes dois tipos de
variaveis (relacdo negativa), podemos deduzir que quanto mais negativa a
avaliacdo do CO maior sera a presenca de AMT. Podemos afirmar que o CO é
um preditor do AMT na DIC, em que este ultimo € o preditor mais forte para o
assédio profissional com B= -,536 e p <,000. Quanto & H2, os valores de B (,484)
indicam uma relacéo positiva e significativa (p <,000) entre o CO e a SS, isto €,
guanto mais positiva a avaliacgdo do CO, maior a SS. Deste modo podemos

afirmar que o CO é um preditor da SS na DIC.
Analise Exploratoria

Recodificamos a variavel idade criando trés categorias: <40 anos; [> 40 e

<50 anos];> 50 anos. O grupo das pessoas [> 40 e <50 anos], revelaram-se como
menos vitimas de atos negativos, baseados na carga de trabalho (média=37,95),
seguindo os <40 anos (média=51,07) e os > 50 anos (média=51,9). Segundo
estes dados as faixas etarias mais velhas e mais novas sdo aquelas que se
percecionam sendo vitimas de uma carga de trabalho maior. E um dado de dificil
interpretacdo, podendo eventualmente estar associado a vivéncia da sobrecarga
como uma normalidade e mesmo familiaridade devido as proprias caracteristicas
das pessoas de meia idade, sendo mais facil os jovens sentir a surpresa de
sobrecarga e os mais velhos a sensibilidade de que a sobrecarga ocasiona em

idades mais avangadas.

Na varidvel habilitacbes recodificamos em trés categorias: <12° ano;

12°ano;> 12° ano. Os participantes com ensino superior sofrem mais atos
negativos de cariz pessoal comparativamente com o0s participantes com o 12°
ano. Esta situacdo pode estar relacionada com o facto dos elementos que
trabalham na DIC serem escolhidos por se destacarem profissionalmente e la
estarem voluntariamente, possuindo, assim, carateristicas de personalidade
especificas. Uma vez que a meédia de habilitacbes literarias na amostra é o 12°
ano e os inquiridos com maiores qualificacdes sdo a minoria, se de algum modo
se destacarem perante 0s outros, pode despoletar comportamentos de rivalidade

e inveja que se revestem de cariz pessoal.
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Recodificamos a variavel tempo de servico em quatro categorias <5 anos;

[> 5 e <10 anos]; [> 10 e <15 anos] e> 15 anos, em que 0s participantes com mais
anos de servico apresentam percecdes de clima mais satisfatérias
comparativamente aos < 5 anos de servico. E possivel que as pessoas com mais
tempo de servigco sejam aquelas que se foram adaptando melhor & cultura e clima

organizacional e por isso a sua percecéo seja mais elevada.

Para a variavel categoria, no que respeita a percecdo do CO total,

verificamos diferencas significativas entre oficiais e agentes. Estes ultimos tém
uma percecao mais negativa do CO comparativamente com os oficiais. O mesmo

se verifica nos elementos policiais que trabalham por turnos em prol dos que néo

o fazem. O trabalho por turnos € quase sempre considerado um fator de menor
satisfacdo ocupacional e por extensdo de mais baixa valorizacdo do clima. Por
outro lado, os oficiais tém um papel de comando e direcdo, supervisdo e
lideranca, o0 que exige uma visdo mais abrangente que vai desde o planeamento
estratégico até a execucdo operacional e tatica. Sendo o responsavel pelas
missdes e resultados a alcancar, deve possuir carateristicas de modo a se auto
motivar e motivar os subalternos, podendo traduzir uma percecdo do CO mais

positiva que a dos agentes.

pY

Relativamente a caraterizacdo do AMT na DIC (Apéndice D), podemos
verificar que os comportamentos negativos mais comuns sao: “Alguém esconde
informacgédo que afeta o seu desempenho” (78,9%), seguindo-se com “As suas
opinides ou pontos de vista sdo ignorados”, (63,6%), “Espalharem rumores/boatos
contra si” (50,6%) e “Retirarem ou substituirem responsabilidades chave da sua
fungao por outras pouco importantes e/ou desagradaveis” (47,1%). Por outro lado,
0S atos negativos menos relatados sdo os de ameaca de abuso fisico, o
sarcasmo, as insinuacbes para deixar 0 emprego ou comportamentos de

intimidacao (em conjunto néo totalizam 40%).

Para responder a questdo da prevaléncia de AMT na DIC usamos 0s trés
critérios considerados na literatura: 1) critério objetivo (marcar quatro ou cinco em
pelo menos um dos 22 itens comportamentais); 2) critério subjetivo (marcar com
trés ou superior no 23° item); critério mais conservador (conjugacao dos dois
anteriores). Podemos dizer que os dados ndo apontam para a existéncia de

vitimas de AMT na DIC se tivermos em consideracdo este ultimo critério mais
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exigente, pelo facto de nenhum participante ter-se identificado como sendo vitima
com um valor igual ou superior a trés (sim, de vez em quando). Por outro lado, os
resultados sdo explicitos que uma consideravel parte dos participantes no estudo
relatam ser vitimas de atos negativos com uma frequéncia semanal ou diaria nos
altimos seis meses (31,8%). Esta elevada frequéncia de comportamentos
negativos percebida e a ndo percecdo como vitimas, pode dever-se a questdes
de personalidade dos participantes e ambientes culturais tolerantes a atos
negativos. Ou seja, uma vez que o0s elementos da DIC, por norma sao escolhidos
por se destacarem profissionalmente e que & estdo por vontade prépria, toleram
estes atos negativos, ndo se considerando vitimas de AMT mas relatando

comportamentos concretos em termos de atos negativos.

1.2.2. ANALISE QUALITATIVA

No questionario foram colocadas quatro perguntas de resposta aberta,
onde se aborda a percecédo do clima no local de trabalho (Anexo B). Para avaliar
a informacao recolhida empregou-se a técnica de analise de contetudo. Assim,
apos a leitura das respostas foram estabelecidos dois clusters principais que
denominamos de: 1) componente humana (com as categorias de
profissionalismo, espirito de camaradagem, missdo da DIC, autonomia, lideranca,
realizacdo profissional, motivacdo, auséncia de rotina e QVT; e 2) componente
organizacional (com as categorias condi¢cbes de trabalho, horario de servico,
obstaculos na concretizacao do servico, formacao continua,
remuneracao/subsidio de risco e descrenca/melhoria do sistema judicial
(Apéndice E).

NoO que concerne aos aspetos que consideram mais positivos (item 27) no
seu trabalho, os participantes (n=79), mencionaram o profissionalismo -
frequéncia relativa (f) =0,62; espirito de camaradagem (f=0,44) e a missao da DIC
(f=0,40). Relativamente aos aspetos particularmente negativos (item 28), o0s
participantes (n=78), consideraram as CT (f=1,36); horéario de servi¢o (f=0,21) e
lideranca (f=0,17). Quanto aos aspetos que poderiam contribuir para melhorar o
servico (item 29) os inquiridos (n=79), referiram as CT (f=1,19); a lideranca

(f=0,24) e com f=0,13 o horario de servico, a formacao continua e QVT.
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Parece-nos inequivoco que os participantes neste estudo consideram que
os valores imateriais (profissionalismo, missdo e a camaradagem) sé&o 0s aspetos
gue consideram mais positivos. Por outro lado, ndo parece haver também muitas
duvidas que identificam as condicBes de trabalho e a lideranca como sendo o0s
fatores mais negativos e que tém ao mesmo tempo margem de evolucdo para
melhor. Isto ndo significa que avaliem mal os seus lideres (a satisfagdo com as
chefias diretas é de 44/54 pontos). Significa eventualmente que existe margem de
melhoria ou que outras chefias que ndo as suas diretas, ndo o estilo de lideranca

ou de gestao que mais lhes agradaria.

1.3.LIMITACOES DO ESTUDO

O presente estudo apresenta algumas limitagcdes metodologicas. E
necessario aborda-las, para que os resultados apresentados possam ser
corretamente interpretados. O numero reduzido de sujeitos coloca entraves ao
nivel da generalizacdo dos resultados e da representatividade da amostra em
relacdo a populacdo em estudo. Por outro lado, consideramos que a bateria de
testes é longa, podendo esta contar a desfavor da participacdo dos elementos
policiais. Eventualmente existem problemas de (in) desejabilidade social, no
sentido em que € um estudo realizado por um elemento pertencente a populacdo
em estudo e num tema bastante sensivel. Nao estamos igualmente certos da
adequabilidade dos instrumentos adotados a esta populacdo “anormal” (no
sentido que a DIC possui um perfil de personalidades atipico pelas caracteristicas

da sua misséo).

A limitacdo quer a nivel do tempo disponivel, quer ao nivel do nimero de
carateres para a realizacdo do estudo, dificultou o aperfeicoamento e
aprofundamento do estudo. Apesar das limitagcbes anteriormente apresentadas,
as conclusdes retiradas do estudo, revelam-se pertinentes no processo de
conhecimento deste fenOmeno, pois sé através desta forma sera possivel atuar

de modo preventivo nas organizacgoes.
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CAPITULO 4-CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Os resultados das analises efetuadas nesta investigacdo confirmam as
hipoteses formuladas para este estudo. Sendo o CO preditor do AMT (H1), bem
como, preditor da SS (H2), na DIC. Tendo em conta 0s objetivos especificos
desta investigacdo, no que concerne ao primeiro, constatamos que o AMT na DIC
podera caraterizar-se como AMT vertical descendente e/ou horizontal. Segundo
diversos autores (Silva, 2007; Constantino, 2010; Silva, 2012; Dias, 2012), estes
tipos de assédio refletem comportamentos de competitividade e ambic&o no local
de trabalho. Tendo em conta os dados obtidos neste estudo, os comportamentos
negativos mais frequentes sao de indole profissional (Tabela 5) que indiciam

frequéncias elevadas de condutas de competitividade e ambicao (Apéndice D).

Segundo Dejours cit in Aradjo (2009), o aumento da carga de trabalho, o
elevado nivel de pressdo, a ambiguidade de papéis e da estrutura de comando,
assim como, as mas condi¢cbes de trabalho, traduzem um CO que pode originar
situacdes de AMT. Nos dados do Apéndice D e na andlise qualitativa (Apéndice
E), podemos verificar que estes fatores sdo os mais apontados e identificados
pelos elementos policiais da DIC. Assim, a prevaléncia de AMT na DIC pode

dever-se a avaliacdo negativa do CO da DIC.

O AMT esta correlacionado negativa e significativamente quer com o CO
qguer com a satisfacdo com a supervisdo. Tendo em conta que esta Ultima tem
uma correlacéo positiva (tabela 5) com o CO, que este é avaliado negativamente
pelos inquiridos e que nos dados da andlise qualitativa, a lideranca é identificada
como um dos aspetos negativos (f=017) e a melhorar (f=0,24) naquela unidade,

podemos afirmar que a SS na DIC é fator passivel de melhorar.

A Gestao de Recursos Humanos (GRH), quer ao nivel operacional quer ao
nivel estratégico, exerce um papel chave nas fungbes da organizacdo. Os
resultados apresentados neste estudo remetem para a necessidade de realizar

uma mudanca de paradigmas na GRH, que pode passar pela promocdo de uma
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Capitulo 4 — Conclusées e Recomendagdes

cultura organizacional que traga mais vantagens a organizag&o. Por outro lado, é
urgente ter em consideracdo a justica equitativa e adotar padrdes morais na
pratica profissional que contribuam para um ambiente saudavel e ndo abusivo
entre 0s recursos humanos da organizacdo. Considera-se conveniente uma
planificagcdo adequada que promova a coesao social, facilite a comunicagao e
partilha de informag&o, bem como, possuir um codigo de ética que satisfaca as
lacunas de justica do sistema, da justica dos procedimentos, ou mesmo, da justica

dos resultados do seu trabalho (Miller cit in Araujo, 2009).

A criacdo de politicas anti-assédio com procedimentos claros para fazer
face a situacdes identificadas, apostar na investigacao interna deste fenémeno,
desenvolver a responsabilidade e a competéncia das chefias nas areas da
resolucao de conflitos e da comunicac¢do, bem como, envolver os trabalhadores e
seus representantes na avaliagdo de riscos, podera ser fundamental para
prevencdo do AMT. Porém, e mais importante que tudo, sem a criacdo de boas
condicbes de trabalho, serd muito dificil atingir estas metas de indole mais

elevada.

Lisboa, 20 de junho de 2016

Marilia José Sardinha Caldeira Sanguedo

Comissario
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ANEXO A — ESQUEMAS ILUSTRATIVOS DOS TIPOS DE ASSEDIO MORAL

Administragdo

Director

D N D
v v
Subordinado ] Subordinado }

A B

Representacdo do Assédio vertical (descendente). (Extraido de Constantino, 2010, p.28)

‘ Administragdo

O )
m |L
) Al ) A
u Subordinado A ‘ Subordinado B ” ‘ Subordinado C ’ ‘ Subordinado D]

Representacdo do Assédio horizontal. (Extraido de Constantino, 2010, p.28)

I Administracdo
I Director

D hY
U Subordinado A ’ ‘ ‘ Subordinado B

Representacg&o do Assédio misto. (Extraido de Constantino, 2010, p.29)

Administragdo

A

Director )

D Al

Subordinado A ] Subordinado B 1

Representacdo do Assédio ascedente (Extraido de Constantino, 2010, p.29)
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ANEXO B — QUESTIONARIOS

INSTITUTO SUPERIOR DE CIENCIAS POLICIAIS E SEGURANCA INTERNA

Antes demais, gostariamos de lhe agradecer a disponibilidade para responder a esta bateria de testes.
Este estudo insere-se no projeto de investigacdo relativo a Qualidade de Vida no Trabalho, Assédio Moral
e Satisfacao com a Supervisao: Estudo na Policia de Seguranca Publica, no ambito da realizacdo do
Relatério Final do II Curso de Comando e Dire¢do Policial. pela Comissario Marilia José Sardinha Caldeira
Sanguedo sob a orientacdo do Professor Doutor Manuel Salvador Gomes de Aratjo.

Todas as respostas que solicitamos sdo confidenciais ¢ anonimas. pelo que nio serdo admitidos
questionarios assinados ou com quaisquer marcas pessoais.

Ao responder a este questionario esta a aceitar colaborar neste estudo. sendo que a sua participagio é
muito importante para o apuramento de informacao relacionada com as questdes associadas a dignidade no
local de trabalho.

Nio existem respostas certas ou erradas, o importante é responder a todas as questdes!

Obrigada pela sua colaboracio,

A Comissario

Marilia José Sardinha Caldeira Sanguedo
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QUESTIONARIO DE AVALIAGAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL

(Mcintyre & Mclntyre & Silvério, 1998)

1. A minha satisfacao global com o servigo/unidade em que trabalho é:

Muito Baixa Baixa Média Alta Muito Alta
2. A dose de responsabilidade que o meu trabalho requer é:
Muito Grande Grande Razoavel Pouca Muito Pouca
3. A minha satisfacao com o grau de responsabilidade que tenho neste servigo/unidade é:
Muito Baixa Baixa Média Alta Muito Alta
4. A quantidade de trabalho que tenho neste servigco/unidade é:
Muito Grande Grande Razoavel Pouca Muito Pouca
5. A carga horaria que tenho neste servigo/unidade é:
Muito Alta Alta Média Baixa Muito Baixa
6. A minha satisfacao com a carga horaria que tenho neste servico é:
Muito Baixa Baixa Razoavel Elevada Muito Elevada
7. Considero que a frequéncia de reunides de equipe neste servico/unidade é:
Muito Insuficiente Insuficiente Razoavel Suficiente Exagerada Néo se Aplica
8. Considero que o tempo disponibilizado para as reunides de equipa neste servigco/unidade é:
Muito Bastante Razoavel Pouco Muito Pouco Né&o se Aplica
9. Considero que a forma como as reunides de equipe sao geridas no meu servigo/unidade é:
Muito Ma Ma Razoavel Boa Muito Boa Néo se Aplica
10. C: dero que a utilidade destas reuniées para o meu trabalho é:
Muito Baixa Baixa Razoavel Boa Muito Boa Nao se Aplica
11. Acho que o grau da minha participagdo permitido nas reunioes de equipa deste servigo/unidade é:
Muito Baixo Baixo Razoavel Elevado Muito Elevado Nao se Aplica
12. Considero que o apoio que recebo dos meus superiores hierarquicos (directos) é:
Muito Bastante Razoavel Pouco Muito Pouco
13. Considero que o grau de controlo exercido pelos meus superiores sobre o meu trabalho é:
Muito baixo Baixo Razoavel Elevado Muito Elevado

46




14. A minha satisfagio com a quantidade de controle exercido pelos meus superiores sobre o meu trabalho &:

Muito Baixa Baixa Meédia Alta Muito Alta
15. Considero que o grau de autonomia que tenho no meu servigo/unidade é:

Muito baixo Baixo Razoavel Elevado Muito Elevado
16. A minha satisfagio com o grau de autonomia que tenho no meu servigo/unidade é:

Muito baixa Baixa Razoavel Alta Muito Alta

17. Considero que o gra

u de incompatibilidade entre as exigéncias do meu trabalho e os meus valores &

Muito Alto

Alto

Razoavel

Baixo

Muito Baixo

18. Considero que a qu

lidade de comunicaga

o que tenho com os m

Muito Fraca Fraca Razoavel Boa Muito Boa
19. Acho que o dialogo com o3 meus colegas de servigo sobre temas profissionais é:
Muito Pobre Pobre Razoavel Bom Muito Bom

20. Considero que a minha possibilidade de participar no processo de tomada de deciséo

no meu servigo &:

Muito rara

Rara

Razoavel

Frequente

Muito Frequente

21. A minha satisfagdo com a minha possibilidade de participar no processo de tomada de decisdo no meu servi
Muito baixa Baixa Razoavel Alta Muito Alta
22. Considero que a possibilidade de participar na avaliagio das actividades e programas do servigo é:

Muito rara

Rara

Razoavel

Frequente

Muito Frequente

23. A minha satisfagio com a possibilidade de participar na avaliaga

o das actividades e programas do servigo &

Muito baixa Baixa Razoavel Alta Muito Alta
24. O meu grau de satisfagio com a atengdo dada s minhas opinides neste servigo/unidade &:
Muito Baixo Baixo Razoavel Elevado Muito Elevado

25. Considero que as instalagoes deste servigo/unidade (WC., cozinha, sala de espera, gabinetes) sdo:

Muito Mas

Mas

Razoaveis

Boas

Muito Boas

26. Considero que os meios técnicos de que d

isponho para realizar o meu trabalho neste servigo/unidade séo:

Muito Insuficientes

Insuficientes

Razoaveis

Bons

Muito Bons

eus superiores hierarquicos/director neste servigo/unidade é:
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27. Indique, por ordem decrescente, os aspectos que considera mais positivos no seu trabalho neste servigo:

28. Indique, por ordem decrescente, 0s aspectos que considera particularmente negativos no seu trabalho neste servigo:

29. Indique os aspectos que poderiam contribuir para melhorar o servigo/unidade em que trabalha:

30. Indique o que poderia fazer para contribuir para melhorar o servigo/unidade em que trabalha:
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JDI (JOB DESCRIPTIVE INDEX - SUPERVISION SCALE)

(Balzen, Kihm, Smith, Irwin, Bachiochi, Robie, Sinar & Parra, 1997 adaptado por Mcintyre, Mcintyre, Silvério,

Iglésias & Godinho, 1998)

No espaco em Branco, a frente de cada uma das seguintes frases ou palavras, escreva:
S—"SIM” se a frase descreve o tipo de supervisdo que tem no seu trabalho atualmente.
N —“N3do” se a frase ndo o descreve.

?—"?" se ndo consegue decidir-se.

Pense no tipo de supervisdo/chefia que tem no seu trabalho atualmente. De que maneira as frases ou palavras
seguintes descrevem a supervisdo/chefia que tem atualmente.

Sim Néo ?

1) Pedem a minha opinido

2) Dificil de agradar

3) Malcriado

4) Elogia o trabalho bem feito

5) Tem tacto

6) Convincente

7) Actualizado

8) N3o supervisiona o suficiente

9) Tem os seus preferidos

10) Diz-me como estd o meu trabalho

11) Irritante

12) Teimoso

13) Conhece bem o trabalho

14) Mau

15) Inteligente

16) N&o planeia bem

17) Presente quando necessario

18) Preguicoso
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QUESTIONARIO DE ATOS NEGATIVOS - REVISTO (NAQ-R)
(Einarsen & Raknes, 1997; Adaptado por Araujo, Mcintyre & Mcintyre, 2004 )

Os seguintes comportamentos sdo geralmente vistos como actos negativos no local de trabalho. Nos ultimos 6
meses, com que frequéncia foi sujeito a estes tipos de actos negativos no trabalho?

Assinale com um circulo o ndimero que melhor cormesponde a sua experiéncia nos dltimos 6 meses?

1 2 3 4 5
Nunca De Vez em Quando Mensalmente Semanalmente Diariamente
1) Alguém esconde informac&o que afecta o seu desempenho 1 2 3 4 5
2)  Ser humilhado ou ridicularizado em relagdo ao seu trabalho 1 2 3 4 5
3) Ser obrigado a desempenhar funcdes abaixo do nivel das suas competéncias 1 2 3 4 5
4) Retirarem ou substituirem responsabilidades chave da sua func&o por outras 1 2 3 4 5§
pouco importantes efou desagradaveis
5) Espalharem rumores/boatos acerca de si 1 2 3 4 5
6) Serignorado, excluido ou marginalizado 1 2 3 4 5
7) Serinsultado ou fazerem comentarios ofensivos acerca da sua pessoa (habitos e 1 2 3 4 5
origens), atitudes ou vida privada.
8) Berrarem-lhe ou ser alvo de explosdes de raiva 1 2 3 4 5§
9) Comportamento de intimidac&o (apontarem-lhe o dedo, invaséo do seu espaco 1 2 3 4 5
pessoal, empurrdes, blogquearem/barrarem-lhe o caminho)
10) Insinuacdes ou sinais de que deveria deixar o emprego 1 2 3 4 5
11) Ser constantemente lembrado dos seus erros ou enganos 17 2 3 4 5
12) Ser ignorado ou enfrentar reacgdes hostis quando se aproxima de alguém 1 2 3 4 5
13) Criticas constantes sobre o seu trabalho e esforco 17 2 3 4 5
14) As suas opinides ou pontos de vista sdo ignoradas 1 2 3 4 5
15) Ser alvo de “partidas” por parte de pessoas com quem néo se da bem 1 2 3 4 5
16) Serem-lhe atribuidas tarefas com objectivos ou prazos irrealistas ou impossiveis 1 2 3 4 5§
17) Serem feitas acusacdes contra si 1 2 3 4 5
18) Vigilancia/controlo excessivo do seu trabalho 1 2 3 4 5
19) Ser pressionado a ndo reclamar aquilo a que tem direito (e.g. baixa médica, 1 2 3 4 5
feriados, despesas de deslocacdo)
20) Ser objecto de gozo e sarcasmo (ironia) excessivos 1 2 3 4 §
21) Ser exposto a uma quantidade de trabalho excessiva e impossivel de realizar 1 2 3 4 5

22) Ameacas de violéncia ou mesmo sofrer de abuso fisico 1 2 3 4 5




23. Tem sido vitima de assédio moral no trabalho? Definimos assédio moral como uma situagcdo em que
um ou mais individuos se sentem, de forma persistente e ao longo de um determinado periodo de tempo,
alvos de actos negativos da parte de uma ou mais pessoas, numa situacdo em que o alvo do assédio moral
tem dificuldade de se defender destes actos negativos contra si. Ndo nos referimos a um ato isolado como
assédio moral.

Usando a definicdo acima descrita, por favor indique se tem sido alvo de assédio moral nos ultimos 6 meses no
seu trabalho?

Nao

Sim, mas s6 raramente

Sim, de vez em quando
Sim, varias vezes por semana

Sim, quase todos os dias

00000

FICHA DEMOGRAFICO-PROFISSIONAL

Assinale com um circulo o niimero ( que se encontra a negrito) que melhor descreve a sua situacdo.

1. Qual é a sua idade? 1 De23a28anos
2 De29a39anos
3 De40a49anos
4 De 50a 59 anos
2. Qual o seu sexo? 1 Masculino
2 Feminino
3. Qualoseuestadocivii 1 Solteiro
2 Casado/Unido de facto
3 Divorciado/Separado
4 Vidivo
4. Quais as suas 1 Primeiro Ciclo (42 Classe) 5 Licenciatura
habilitagdes literarias? 2 Segundo Ciclo (62 Classe) 6 Mestrado
3 Terceiro Ciclo (92 Ano) 7 Doutoramento
4 122 Ano 8 Pés-doutoramento
S. Qual a sua categoria 1 Agente
Profissional? 2 Chefe
3 Oficial
6. Trabalha por turnos? 1 Sim
2 Nao
7. Qual o tipo de servigo 1 Servigco Operacional
que efetua? 2 Apoio ao Servigco Operacional
8. Ha quantos anos 1 De 1a3anos 4 De 10a15anos
trabalha na DIC? 2 De3a5anos 5 De 15a20anos
3 De5a10anos 6 Superior a 20 anos
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ANEXO C — AUTORIZACAO DA DIREGAO NACIONAL DA PSP

08062016 Gmail - FW: Colaborag 30 para realizag 30 do relatério final do CCDP
Assunto: Colaborago para realizac3o do relatdrio final do CCDP

Email n.® 486/JF

Proc.”: 3Fo05 = E11778/2016

Sua Referéncia: Of." n.” 155SECDE2016

Sua Comunicagao: 2016.04.06

Exmo Senhor

Diretor do ISCPSI

Na sequéncia do pedido de colaboragdo para realiza¢ao do relatério final do CCDP apresentado pela Sr.*
Comissario Marilia Sanguedo M/149305, constante no v/Oficio em referéncia, encarrega-me o Exmo Senhor
Diretor do Departamento de Formagao de informar V.EX." de que, por despacho de S.Ex.® o DNA/UORH datado
de 19.04.2016, esta autorizada a aplicagdo do questionario, nos moldes propostos.

Neste sentido, para efeitos de operacionaliza¢do, o interessado deverd contactar diretamente o Nucleo de
Formagao/COMETPOR..

Com os melhores cumprimentos,

Jorge Freitas

Wo*m | S«mdelm-ofmal
Diregio Nacional da PSP r +351218111000 .
Largo da Penha de Franga, n.? 1 F:+351 218 111 058 o "‘-.;
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APENDICE A

RESULTADOS DA ANALISE DE CONSISTENCIA INTERNA DOS VALORES DA
ESCALA GLOBAL DO NAQ-R (N=85)

Correlagdo @ de
ltem-Total Cronbach's
Corrigida sem o item
NAQ) 1. Alguém esconde informacao que afeta o seu desempenho. 526 904
NAQ 2. Ser humilhado ou nidicularizado em relag&o ao seu trabalho. 585 002
NAQ 3. Ser obrigado a desempenhar fun¢fes abaixo do nivel das suas
552 ,902
competéncias.
NAQ 4. Retirarem ou substituirem responsabilidades chave da sua fungdo por 627 900
outras pouco importantes efou desagradaveis. ' '
NAQ 5. Espalharem rumores/boatos contra si. 501 805
NAQ 6. Ser ignorado, excluido ou marginalizado. 622 900
NAQ 7. Ser insultado ou fazerem comentarios ofensivos acerca da sua pessoa
(hahitos e arigens), atitudes ou vida privada. 462 903
NAQ 8. Berrarem-lhe ou ser alvo de explosdes de raiva. 582 002
NAQ 9. Comportamento de intimidacdo (apontarem-lhe o dedo, invasdo do seu
o 529 903
espago pessoal, empurrdes, bloquearem-lhe/barrarem-lhe a passagem.
NAQ 10. Insinuag des ou sinais de que deveria deixar o emprego. 545 003
NAQ 11. Ser constantemente lembrado dos seus ermos ou enganos. 556 902
NAQ 12. Ser ignorado ou enfrentar reacdes hostis quando se aproxima de alguem. ,689 001
NAQ 13. Criticas constantes sobre o seu frabalho e esforco. 546 802
NAQ 14. As suas opinides ou pontos de vista sdo ignorados. 637 899
NAQ 15. Ser alvo de "partidas” por parte de pessoas com quem ndo se da bem. 592 002
NAQ 16. Serem-lhe atribuidas tarefas com objefivos ou prazos irrealistas ou
impossiveis. 392 906
NAQ 17. Serem feitas acusacdes contra si. 616 900
NAQ 18. Vigilancia/controlo excessivo do seu trabalho. 14 ,898
NAQ 19. Ser pressionado a ndo reclamar aquilo a que tem direito (eg. baixa médica,
. - 587 901
feriados, despesas de deslocacdo).
NAQ 20. Ser objeto de gozo e sarcasmo (ironia) excessivos. 627 002
NAQ 21. Ser exposto a uma guantidade de trabalho excessiva e impossivel de
realizar. A82 904
NAQ 22. Ameacas de violéncia ou mesmo sofrer de abuso fisico. 81,286 905

?
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APENDICE B

RESULTADOS DA ANALISE DE CONSISTENCIA INTERNA DOS VALORES DA

ESCALA GLOBAL DO QUACO (N=85)

Correlagdo a de
Item-Total Cronbach's
Corrigida sem o item
auaco2. A dose de responsabilidade que o meu trabalho requer é: 478 ,892
auaco3. A minha satisfag&o com o grau de responsabilidade que tenho neste
: . . ,651 889
servico/unidade é:
QUACO04. A quantidade de trabalho que tenho neste servigo/unidade é: ,299 ,896
QUACO1. A minha satisfacdo global com o servico/unidade em gue trabalho é: ,579 ,890
auacos. A minha satisfacdo com a carga horana que tenho neste servigo é: ,298 ,896
auaco7. Considero que a frequéncia de reunides de equipe neste servico/unidade e: ,690 ,886
QuAcos. Considero que o tempo disponibilizado para as reunides de equipa neste
- - .. ,560 ,890
servico/unidade é:
auacos. Considero que a forma como as reunides de equipe s@o geridas no meu ,594 ,889
servico/unidade é:
QUACO010. Considero que a utilidade destas reunides para o meu trabalho é: ,565 ,890
QUACO11. Acho que o grau da minha participacao permitido nas reunides de equipa
. - . ,543 ,890
deste servigco/unidade é:
auaco1z2. Considero que o apoio que recebo dos meus superiores hierarquicos 622 888
(diretos) é:
QUACO13. Considero que o grau de controlo exercido pelos meus superiores sobre o
.. ,394 ,894
meu trabalho &:
Quacol4. A minha satisfagdo com a quanfidade de controle exercido pelos meus 630 289
superiores sobre o meu trabalho é:
Quacols. Considero que o grau de autonomia que tenho no meu servico/unidade é: :583 +890
QUACO16. A minha satisfacdo com o grau de autonomia que tenho no meu s67 890
servico/unidade é:
Quaco17. Considero que o grau de incompatibilidade entre as exigéncias do meu 020 904
trabalho e os meus valores é:
QuAco1s. Considero que a gualidade de comunicacdo gue tenho com os meus 620 889
superiores hierarquicos/diretor neste servico/unidade é: ! !
OUﬁ_kC_CHQ.I Acho que o dialogo com os meus colegas de servico sobre temas 479 892
profissionais é:
QUACOZ20. Considero que a minha possibilidade de participar no processo de fomada 671 57
de decisdo no meu servigo é: ! !
QUACO21. A minha satisfacao com a minha possibilidade de participar no processo 698 386
de tomada de decisdo no meu servigo &:
QUACO23. A minha satisfacdo com a possibilidade de participar na avaliagéo das . .
atividades e programas do servico é: ! !
QUACO24. O meu grau de satisfacdo com a atencdo dada as minhas opinides neste 671 887
servico/unidade é:
QUACO25. Considero que as instalacdes deste servico/unidade (WC_, cozinha, sala
de espera, gabinetes) sdo: -209 :904
QUACOZ26. Considero gue os meios técnicos de que disponho para realizar o meu
] - o -,228 ,903
trabalho neste servico/unidade séo:
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APENDICE C

RESULTADOS DA ANALISE DE CONSISTENCIA INTERNA DOS VALORES DA
ESCALA SUPERVISAO DO JDI (N=85)

Correlacao O de
Item-Total Cronbach's
Corrigida sem o item

1. Pedem a minha opinido J604 a7
2. Dificil de agradar 702 834
3. Maleriado 474 902
) § 800

4. Elogia o trabalho bem feito 493
5. Tem tato 680 894
6. Convincente 652 895
7. Atualizado 535 899
- . ) 04

8. Nao supervisiona o suficiente A8
9. Tem os seus preferidos A32 903
10. Diz-me como estd o meu trabalho 5T 900
11, Irritante 492 200
12. Teimoso 411 904
13. Conhece bem o trabalho 714 893
14. Mau 668 896
15 Inteligente 620 897
16. N0 planeia bem 567 898
.. 806

17. Presente quando necessano 522
18. Preguicoso 646 897
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APENDICE D

FREQUENCIAS E PERCENTAGENS RELATIVAS AOS RESULTADOS

DO NAQ-R

Item N“sim™” % “sim”

1.Alguém esconde informacg&o que afeta o seu desempenho 67 78,9%
14.As suas opinides ou pontos de vista sdo ignorados 24 63,6%
5 Espalharem rumores/boatos contra si 43 50,6%
4 Retirarem ou substituirem responsabilidades chave da sua

40 47 1%
fungdo por outras
21.5er exposto a uma quantidade de trabalho excessiva e 39 46,0%
impossivel de realizar
_16.S¢rem-lhe_ atribuidasf tarefas com objetivos ou prazos 28 44 8%
irrealistas ou impossiveis
3.3er obrigado a desempenhar funcdes abaixo do nivel das 36 42 3%
suas competéncias
18 Vigilancia/controlo excessivo do seu trabalho 34 40,0%
6. Ser ignorado, excluido ou marginalizado 28 33,0%
11.Ser constantemente lembrado dos seus erros ou enganos 27 31,8%
13.Criticas constantes sobre o seu trabalho e esforco 27 31,8%
17 .Serem feitas acusacdes contra si 25 29,4%
7.5er insultado ou fazerem comentarios ofensivos acerca da

24 28,3%
sua pessoa
19.5er pressionado a ndo reclamar aquilo a que tem direito 23 27 1%
2. Ser humilhado ou ridicularizado em relagcao ao seu trabalho 20 23,5%
8. Berrarem-lhe ou ser alvo de explosGes de raiva 18 21,2%
12. Ser ignorado ou enfrentar rea¢des hostis quando se 16 18,8%
apraxima de alguém
15. Ser alvo de "partidas” por parte de pessoas com quem nao 13 15.3%
se da bem '
9. Comportamento de intimidagdo 10 11,8%
10. Insinuagdes ou sinais de que deveria deixar o emprego 9 10,6%
20. Ser objeto de gozo e sarcasmo (ironia) excessivos 9 10,6%
23. Define-se como vitima 5 5,9%

4 4 7%

22. Ameacas de vicléncia ou mesmo sofrer de abuso fisico

]
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APENDICE E
FREQUENCIAS ABSOLUTAS E RELATIVAS DOS ITENS 27 A 29 DO QUACO

ltem 27
Componente Humana Frequéncia absoluta Frequéncia Relativa
Profissionalismo 49 0.62
Espirito de Camaradagem 35 0.44
Missédo da DIC 32 0.40
Autonomia 20 0.25
Lideranca 12 0.15
Realizacéo Profissional 5 0.06
Mctivacéo 5 0.06
Auséncia de rotina 3 0.04
Componente Organizacional Frequéncia absoluta Frequéncia Relativa
Condi¢des de trabalho 5 0.63
Horario de Servigo 8 0.10
ltem 28
Componente Humana Frequéncia absoluta Frequéncia Relativa
Lideranca 13 0.17
Profissionalismo 5 0.06
Qualidade de vida no trabalho 5 0.06
Espirito de Camaradagem 3 0.03
Motivacéo 3 0.03
Componente Organizacional Frequéncia absoluta Frequéncia Relativa
Condi¢des de trabalho 106 1.36
Horério de servico 16 0.21
Obstaculos na concretizacéo do servico 11 0.14
Formacgéo 6 0.08
Remuneragéo 4 0.05
Descrenga no sistema judicial 1 0.01
Item 29
Componente Humana Frequéncia absoluta Frequéncia Relativa
Lideranca 19 0.24
Qualidade de vida no trabalho 10 0.13
Profissionalismo 5 0.086
Espirito de Camaradagem 4 0.05
Motivacao 3 0.04
Componente Organizacional Frequéncia absoluta Frequéncia Relativa
Condi¢bes de trabalho 94 1.19
Horario de servico 10 0.13
Formagéo e continua 10 0.13
Obstaculos na concretizacéo do servico 7 0.09
Remuneracéo e subsidio de risco 4 0.05
Melhoria no sistema judicial 1 0.01
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