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Resumo

Uma das areas mais relevantes em qualquer instituicdo diz respeito a Gestdo de Recursos
Humanos, porque os funcionérios representam um capital humano imprescindivel para
alcancar os objetivos de uma empresa ou cumprir a missao de uma instituicdo. Segundo a
literatura, a motivacao provém de estimulos que moldam o comportamento de um individuo,
podendo ser analisada em diversas dimensdes, baseadas nas teorias da motivagdo. O bem-
estar fisico e/ou psicolégico do policia depende de diversos fatores, nomeadamente, da
vitimacédo policial. Este fendmeno entende-se por qualquer ato de agressdo ou violéncia
contra um policia durante o seu servigo, que pode desenvolver na pessoa sintomas pos-
traumaticos. Assim, foi investigado se a vitimagdo policial influencia a motivacéo
profissional dos policias da Policia de Seguranca Publica. Realizou-se um estudo de natureza
quantitativa com objetivos de exploracdo explicativa e descritiva, recolhendo-se os dados
através de um questionario adaptado e aplicado aos policias do efetivo dos Comandos
Metropolitanos de Lisboa e do Porto. Demonstrou-se que a motivacdo profissional dos
policias € influenciada negativamente pela vitimacdo policial. Os resultados analisados
também verificaram que a vitimacéo policial prejudica, essencialmente, a motivacdo tendo
em vista a organizacdo do trabalho e a motivacdo para o desempenho. Para além disto,
também se apurou que a motivacdo profissional € influenciada pelas habilitagdes literarias,
posto e funcdo exercida dos inquiridos. A conclusdo deste estudo permite que futuras
investigacOes abordem o tema de diferentes perspetivas, averiguando se também a satisfacao
é influenciada por este fendmeno ou mesmo averiguar uma analise histérica da vitimacédo

policial em Portugal.

Palavras-chave: agressdo, motivacdo profissional, teorias da motivacdo, violéncia,

vitimacao policial.
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Abstract

One of the most relevant areas in any institution concerns Human Resources Management,
because the staff represents an indispensable human capital to achieve the objectives of a
corporation or to fulfill any institution’s mission. According to the literature, motivation
comes from the stimuli that shape the behavior of an individual and can be analyzed
considering several dimensions according to some theories of motivation. The physical
and/or psychological well-being of the police officer depends on several factors, namely on
police victimization. This phenomenon is any act of aggression or violence against a police
officer during his/her service, which can develop post-traumatic symptoms in the individual.
Therefore, it was investigated whether the police victimization influences the professional
motivation of the police officer from Policia de Seguranca Publica. A quantitative study was
carried out with objectives of explanatory and descriptive exploration, collecting the data
through an adapted questionnaire, and applied to the police officers of the Metropolitan
Commands of Lisbon and Porto. Thus, it was demonstrated that the professional motivation
of the police is negatively influenced by the police victimization. The results analyzed also
found that police victimization essentially harms motivation for work organization and for
performance. In addition, it was also found that professional motivation changes according
to the educational qualifications, rank and function performed by the respondents. Finally,
the conclusion of this study allows future investigations to address the theme from different
perspectives, determining whether satisfaction is also influenced by this phenomenon or

even investigating an historical analysis of police victimization in Portugal.

Keywords: aggression, professional motivation, motivation theories, violence, police

victimization.
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Introducéo

Existem diversas profissdes, nomeadamente, militares, médicos ou bombeiros que,
pela sua natureza, estdo sujeitas a um namero elevado de situacbes mais traumaticas que
outras, podendo afetar psicologamente estes profissionais. A profissdo de policia ndo é
excecdo. Apesar de existir apoio psicolégico disponibilizado pela Policia de Seguranca
Publica (PSP) para os policias vitimas de agressdes ou de qualquer outro tipo de violéncia,
0 comportamento no servigo dos profissionais desta Forca e Servi¢o de Seguranca (FSS)
podera ser alterado apos a vivéncia dessa situacao.

Qualquer cidaddo tem o direito ao desempenho de uma funcdo na sociedade,
constituindo-se essa atividade como fator de realizagdo das suas vontades e satisfacdo das
suas necessidades. Um cidaddo que enverede pela carreira de profissional de policia e que
seja vitima de uma agressao, pode ver afetada a sua realizacdo pessoal e a sua motivagédo
para o desempenho dessa funcéo (Lopez, 1996).

O policia ¢ “o elemento que integra o corpo de profissionais da PSP, constituido em
carreira especial, com fungdes policiais, armado e uniformizado, sujeito a condicdo policial,
com vinculo de nomeag¢dao e formacao especifica”, segundo o art.° 3.° do Estatuto
Profissional do Pessoal com Funcdes Policiais da PSP (2015). De modo a “defender a
legalidade democrética e garantir a seguranga interna e os direitos dos cidadaos”, como
refere o art.° 272.° da Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP), a condicdo policial
engloba o risco de vivenciar ocorréncias de carater mais sensivel, que podem resultar em
agressdes contra o policia. Nesta senda, a vitimacdo policial poderd condicionar moral ou
psiquicamente o policia no exercicio das suas funcdes. Desta forma, apesar de poder ocorrer
noutras profissdes, os profissionais da PSP apresentam uma maior probabilidade de poderem
ser vitimas de algum tipo de agressdo, em particular, pela especificidade que a propria
profissdo implica, nomeadamente, o “contacto com o publico (...) em arecas de elevada
criminalidade, com acesso a armas de tecnologia mais avancada que as proprias forcas de
seguranga” (Brito, 2017, p. 13).

A vitimacdo policial trata-se de um fendémeno que acompanha a propria histéria da
PSP. Para que os profissionais possam cumprir a sua missdo institucional, colocam a sua
vida em risco por serem intermediarios diretos entre a Lei e os cidaddos. Assim, uma das
possiveis consequéncias da acao coerciva dos policias, relativamente ao desrespeito da lei
por parte dos cidad&os, deliberadamente ou por desconhecimento, € a vitimag&o policial por

meio de agressfes, podendo estas serem visiveis ou ndo visiveis (Karolline & Baier, 2016).
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O facto de os policias estarem fardados pode aumentar o risco de agressdo por parte dos
cidadaos, visto que, numa perspetiva sociocultural, as pessoas que tiveram experiéncias de
carater negativo com a Policia ou que consideram a instituicdo como o inimigo, podem
tender em agredir um profissional das Forcas de Seguranca (FS) mais facilmente. Para além
deste fator, o tipo de ocorréncia também pode influenciar na génese de uma agressao contra
os policias, nomeadamente, nas situacdes de violéncia doméstica, que demonstrou ser a
ocorréncia mais perigosa para os policias (Bard, 1970, cit. in Kaminski & Sorensen, 1995).
Através do desenvolvimento tecnolégico, a existéncia do escrutinio da atuacéo policial e de
insultos dirigidos aos policias, por exemplo, nas redes sociais, também se configuram como
vitimagéo policial. Nestas situages 0 anonimato no amplo mundo da internet tem vindo a
facilitar esta forma de agressao e a dificultar a descoberta dos autores das agressoes.

A semelhanca de institui¢des analogas a PSP, a area de Gest&o de Recursos Humanos
(GRH) é uma area complexa e delicada, o que se justifica devido a amplitude da missao,
sendo esta necessaria para o bem-estar social da comunidade. Segundo Pereira (2008), a
motivacao das pessoas de uma instituicdo e o proposito da mesma devem ser considerados
mutuamente, por forma a perceber o que os trabalhadores entendem da sua instituicdo. Para
além do entendimento, é possivel, segundo este autor, compreender a interdependéncia entre
os elementos da instituicdo e as tensdes internas a que sdo sujeitos, que podem resultar em
consequéncias positivas ou negativas.

Logo, a PSP deve, tal como outras institui¢des publicas ou empresas privadas, adaptar-
se aos novos desafios colocados a GRH, visto existirem diversas mudancgas sociais,
economicas e politicas a serem consideradas. Deste modo, a instituicdo tem mantido um
processo continuo de adaptacdo de maneira a conseguir acompanhar determinados aspetos
sociais derivados de alguns fatores, tais como a globalizacdo, a revolucéo tecnoldgica e as
transformacdes nas sociedades. Assim, tendo a PSP um papel fundamental em manter a
ordem publica e garantir a seguranca dos cidaddos, afigura-se de extrema importancia que
se mantenham presentes, por parte dos responsaveis pela GRH, alguns conceitos desta area,
trazendo 0s seus assuntos para o centro das preocupacdes dos gestores da instituicdo. Para
isso, a PSP deve conseguir apoiar os trabalhadores, facilitando-lhes o acesso a instrumentos
e técnicas que os auxiliem a manter os indices de motivacao e satisfacdo elevados na forca
de trabalho (Camara, Guerra, & Rodrigues, 2013; Elias, 2018).

Assim sendo, segundo Mendes (2012), a GRH tem demonstrado ser um tema relevante
nas Ciéncias Policiais, nos diversos contextos, visto que a gestdo das pessoas € mencionada

como uma questao estratégica, pela sua carateristica de capital humano, ao contréario da ideia
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de que as pessoas s&o meramente um recurso organizacional como qualquer outro. Deste
modo, tal como referem Pinto (1999) e Oliveira (2016), se os gestores dos profissionais da
PSP compreenderem os conceitos desta area, incluindo as teorias de motivacao, conseguirdo
otimizar o capital humano a sua disposicdo para atingirem determinados objetivos,
aplicando-os no seu dia-a-dia profissional.

O presente estudo poderé revelar-se pertinente e vantajoso para a PSP, na medida em
que o desenvolvimento da gestdo de pessoas possibilita, tendo em conta a vitimacao de
policias, a otimizacdo dos resultados operacionais nas variadas ocorréncias policiais.
Destarte, 0 conhecimento de potenciais alteracfes na motivacdo dos policias que tenham
estado sujeitos a este fendmeno, é fundamental. A missao da PSP, j& abordada anteriormente,
e tal como também refere a sua Lei Orgénica de 2007, deve ser assegurada pelos seus
profissionais, contudo esta podera ser comprometida se ndo forem devidamente acautelados
0s aspetos motivacionais dos mesmos que, pela sua atuacéo, estdo permanentemente sujeitos
a fatores externos que podem levar a diversos tipos de agressdes. Logo, neste estudo analisar-
se-a se a vitimacao policial podera afetar ou ndo a motivacao dos profissionais da PSP.

Ao longo da estrutura do presente trabalho de investigacdo, encontraremos um capitulo
de enquadramento tedrico-conceptual para clarificar alguns conceitos importantes que seréo
utilizados no desenvolvimento do mesmo, tais como, a agressao, a Policia e a vitimacao
policial. No capitulo seguinte, serdo explorados o conceito de motivacdo e as teorias da
motivacao, de modo a cruzar, a posteriori, algumas destas ideias com os dados analisados
na parte empirica do estudo. Nesta fase, serd exposto qual foi o método utilizado para a
investigacdo, com a explanacéo das hipdteses, a caraterizacdo da amostra e 0s instrumentos
de recolha e andlise de dados devidamente elucidados. Seguidamente, no capitulo da
apresentacao e discussdo de resultados, serdo analisados os dados recolhidos e discutidos
juntamente com os conceitos explorados na parte tedrica do trabalho de investigacdo. Por
fim, serdo apresentadas as conclusdes relativas ao estudo, onde sera respondida, de forma

sucinta e objetiva, a questao de partida da investigacao.
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Capitulo I — Enquadramento Teorico-conceptual

O primeiro capitulo da dissertagdo tem como principal objetivo contextualizar o leitor,
desenvolvendo o estado de arte, por forma a criar uma base inicial tedrica numa perspetiva
genérica. Como a tematica é sobre agressao e violéncia contra policias, inicialmente, serdo
explorados estes conceitos, de maneira a entender o que é que se considera agressao e
violéncia, averiguando a diferenca entre ambas, segundo diversos autores, como por
exemplo, Karolline e Baier (2016), ou ainda Anderson e Bushman (2002).

Posteriormente, o conceito de Policia sugere alguma andlise, tanto do ponto de vista
legislativo, como do ponto de vista social, pelo que, através deste subcapitulo, entender-se-
a melhor a profissdo de policia e os multiplos fatores que podem ou ndo afetar a nivel
profissional ou pessoal os policias. A Policia pertence a estrutura da sociedade ha décadas,
sendo que se trata de um conjunto de pessoas que trabalham em prol da seguranca do
coletivo, mas ndo deixam de ser humanos com sentimentos, 0s quais ndo devem ser
desvalorizados.

De seguida, serd abordado o conceito de vitimagdo policial em dois contextos
diferentes: internacional e nacional. Desta forma, sera explorado o fendmeno de agressao
contra os policias e 0 que as FS internacionais e nacionais tém desenvolvido sobre este
assunto. Apesar dos policias serem preparados e instruidos para exercerem as suas funcoes
em situacdes de stress, ndo deixam de ser individuos, inseridos numa sociedade, podendo
também ser vitimas de qualquer tipo de agressao, material ou ndo (Tulumello & Casimiro,
2016). Logo, sera averiguado que tipo de trabalho é que as Policias tém realizado para
monitorizar este fendbmeno e qual o apoio psicologico dado aos policias vitimas de uma
agressao.

Por fim, de forma introdutdria para a o capitulo seguinte, abordar-se-a o conceito de
Motivacdo, no seu sentido lato, no intuito de entender o que move as pessoas a terem
determinado comportamento, como, por exemplo, o que faz com que um policia encete um
seguimento a um assaltante em fuga. Os estimulos iniciam as a¢6es, por forma a conseguir
cumprir determinado objetivo criado internamente pela propria pessoa. Este ciclo é que dita
um comportamento de um individuo (Cunha, Rego, Campos e Cunha, Cabral-Cardoso, &
Neves, 2014). Neste caso, existem diversos autores, nomeadamente, Maslow, McClelland,
Adams, ou ainda Hackman e Oldham, que estudaram diversas teorias da motivacado, as quais

auxiliaram o desenvolvimento de uma area comum a todas as grandes empresas e
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instituicdes: a GRH. Entdo, neste subcapitulo serd estudado o conceito de motivacao, de

modo a criar uma base tedrica para o progresso desta investigacao.

1.1. Agressao e Violéncia

“O termo «violéncia» provém do adjetivo latino violentus, que resulta da juncdo de
vis (forga, vigor) com a terminacdo — ulentus, que indica um excesso” (Tulumello &
Casimiro, 2016, p. 53). Este conceito pode assumir diversas formas, nomeadamente visivel
e ndo visivel. A primeira pode se tratar de uma agressdo fisica, que envolva contacto fisico,
enquanto que a segunda pode estar relacionada com insultos e ameagas contra terceiros
(Karolline & Baier, 2016). Contudo, o conceito é ambiguo e depende muito do contexto
historico e social de cada sociedade (Barbeiro & Machado, 2010).

Tulumello e Casimiro (2016, p. 53) averiguaram este conceito, afirmando que a no¢ao
de violéncia, ultimamente, tem sido analisada como tangivel, fisica e material, semelhante a
violéncia visivel de Karolline e Baier (2016). De acordo com Gupta, Akyuz, Flint e Baldwin
(2018), existem multiplos comportamentos que constituem violéncia, nomeadamente, o
abuso verbal, a intimidacdo, qualquer dano contra a propriedade, a automutilagéo e outros
tipos de acdes fisicas que afetem ou causem dor a outros.

A definicdo deste conceito subdivide-se quanto a forma e quanto ao contexto, visto
que se podera referir a uma agresséo fisica ou psicoldgica, mas também ira depender se se
trata de um ambiente social, pessoal, privado ou outro (Direcdo-Geral de Saude [DGS],
2016). De uma forma resumida, segundo Krug, Dahlberg, Mercy, Zwi e Lozano (2002), a

violéncia pode-se definir como:

0 uso intencional da forca fisica ou do poder, real ou sob a forma de ameaca, contra si
proprio, contra outra pessoa ou contra um grupo ou uma comunidade, que resulte, ou
tenha a possibilidade de resultar, em lesdo, morte, dano psicolégico, compromisso do

desenvolvimento ou privacdo (p. 5).

Deste modo, como se pode compreender através das definicdes supramencionadas, a
definicdo de violéncia, ndo é consensual, porque esta associada a contextos. Como referem
Lawrence e Karim (2007, p. 8) a violéncia “ndo pode ser vista fora da sua propria estrutura,

que opera em multiplos niveis, historico, retorico e pratico”. Nesta perspetiva, o conceito de
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violéncia é imbuido de carateristicas decorrentes das especificidades, que precisam de ser
contempladas para a compreensdo da sua complexidade. De igual modo, Alarcdo (2018)
considera que, independentemente da cultura, sistemas (nomeadamente, laboral, social,
familiar, entre outros), e subsistemas (designadamente, pais e filhos, irméos, coordenador e
colaborantes), a violéncia “traduz uma forma de relagdo que ¢ ameagadora para o bem-estar
individual e social, aniquilidora do crescimento das pessoas e das sociedades, consumidora
direta (...) e indireta (...) de inimeros recursos humanos e materiais”.

Apesar da similitude entre os conceitos de violéncia e agressdo, as diferencas
estabelecem-se no que concerne ao seu conteldo e a sua significancia geral. Tal como
mencionam Anderson e Bushman (2002), tudo o que é violéncia é agressao, porém existem
varios comportamentos que significam agressdes e ndo sdo violéncia. A titulo de exemplo,
no contexto de uma manifestacdo, se um manifestante atirar uma pedra contra um policia em
servigo, representa um ato de violéncia, contudo, noutro panorama, se uma criangca empurrar
outra de uma bicicleta por também querer andar nela, carateriza-se como um ato de agresséo,
mas ndo significa violéncia per se.

Assim sendo, tal como o conceito de violéncia, a agressdo apresenta uma
multiplicidade de defini¢des, podendo tratar-se de qualquer acdo que tenha a intencao de
magoar ou ferir terceiro. Todavia, Blackburn (1993) vai mais longe, definindo a agressao
como uma acgédo que pode ndo causar apenas dor fisica ou algum tipo de lesdo, mas também
poderé causar algum “desconforto psicologico” (p. 211).

Tal como referem Anderson e Bushman (2002) e Buss (1962), uma agressao é um
comportamento, intencional e imediato, dirigido contra outro individuo com o objetivo de
causar dano. Entdo, esta acdo tende a ser realizada com a plena consciéncia de que ira ferir
a outra pessoa de alguma forma. A intencdo, que pode ser facilmente confundida pela sua
natureza subjetiva, € um fator essencial na agressdo, pois, se 0 comportamento nao for
realizado com a intencdo de ferir, ja ndo se considera agressao. A titulo de exemplo, a dor
causada por um dentista ao paciente durante uma operacao dentaria, ndo se pode considerar
uma agressao, porque esta acao tem como objetivo o melhoramento da saude do paciente e
ndo o simples sofrimento, apesar de o provocar. Deste modo, existem dois subtipos de
agressdo: i) o subtipo controlado e instrumental e ii) o subtipo reativo e impulsivo. O
primeiro esta associado ao comportamento propositado, quando um individuo pretende
agredir outro com um objetivo definido, como por exemplo, criar um boato numa empresa

que ferira a integridade psiquica de outro individuo. O segundo subtipo diz respeito a um ato
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consequencial e instantaneo, isto €, trata-se de um comportamento agressivo ligado ao estado
emocional do individuo, como por exemplo, o sentimento de raiva ou furia.

A par da intencdo, existem outros fatores que influenciam o comportamento agressivo,
tais como, o bioldgico, o quimico e o antropoldgico. Enquanto elemento influenciado pelo
contexto, as diversas formas de agressdo podem considerar-se adaptativas, 0 que promove
diferentes respostas aos estimulos externos reguladas por processos quimicos, ou mais
concretamente, atividades hormonais (vom Saal, Grant, McMullen, & Laves, 1983; Svare,
1983; Schiavi, Theilgaard, Owen, & White, 1984; Haug, Brain, & Aron, 1991). Neste
sentido, a regulacdo do comportamento agressivo estd relacionado com o espetro de
neurotransmissores (moléculas sinaléticas do sistema nervoso), tendo em conta que a
dopamina e o &cido y-Aminobutirico influenciam o comportamento agressivo ao nivel
molecular (Narvaes & Almeida, 2014). Segundo Montoya, Terburg, Bos e van Honk (2012,
cit. in Narvaes & Almeida, 2014), a relacéo entre 0s niveis de testosterona e cortisol estdo
associados a forma como a agressao é manifestada através das diversas formas, sendo que
elevados niveis de testosterona estimulam o comportamento agressivo (Mehta & Beer, 2009,
cit. in Narvaes & Almeida, 2014)

A luz de Fishbein (1992), os homens e as mulheres diferem no que concerne ao
comportamento agressivo, considerando-se 0 género masculino mais agressivo em sintonia
com 0s seus mecanismos biologicos. De facto, considerando a andlise realizada por Janssen,
Heymsfield, Wang, e Ross (2000), a musculatura esquelética difere entre o género, sendo
que as pessoas do género masculino demonstraram valores maiores que as pessoas do género
feminino, tendo em conta a sua significancia estatistica. Logo, a distingdo entre as formas de
agressdo pode depender de diversos aspetos, nomeadamente, psicoldgicos, sociologicos,
bioldgicos, quimicos e antropoldgicos (Lagerspetz, Bjorkgvist, & Peltonen, 1988).

Thiessen (1976) conclui que existe uma baixa probabilidade de ocorrerem respostas
agressivas extremas a qualquer estimulo externo, se estiverem completamente intactos: i) 0s
sistemas neuroldgicos responsaveis pela inibicdo de comportamentos e emog¢des extremas;
ii) a capacidade de aprender pela experiéncia; e, iii) a disponibilidade dos recursos e dos
mecanismos de suporte por parte da familia e da comunidade (cit. in Fishbein, 1992).

Deste modo, apesar de existir um nivel elevado de civismo em muitos paises
desenvolvidos, a violéncia continua a ser uma condi¢do humana no mundo, ainda que ja ndo
se justifique (DGS, 2016). Nesta senda, as respostas agressivas a circunstancias externas
podem ocorrer com maior frequéncia em determinados contextos do que noutros. A titulo

de exemplo, também devido ao elevado contacto com o cidaddo durante o servigo policial,
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a diversidade de acontecimentos que surgem neste tipo de trabalho pode ter como
consequéncia comportamentos externos de indole agressiva. Aqui o profissional de
seguranga sujeita-se, diariamente, aos Vvarios tipos de agressdo supramencionados. Assim,
para além dos possiveis traumas fisicos, as ocasides do servi¢o policial, que incluam
agressdes ou mesmo violéncia, podem desenvolver no sujeito algum sintoma psicol6gico

proveniente do stress pds-traumatico.

1.2. Policia

A Policia é uma entidade pertencente a um grupo social, a uma sociedade, funcionando
como elemento fundamental da manutencdo da ordem e da harmonia do funcionamento de
um conjunto de individuos que se relacionam entre si e que vivem em comunidade.

Segundo a CRP, o0 nimero um do art.° 272.° afirma que a legalidade democratica e o
garante da seguranca interna e dos direitos dos cidaddos sdo da responsabilidade, contudo,
neste artigo, estdo contempladas as limitacdes a acdo policial. A Policia ¢ uma FSS segundo
a alinea b) do numero dois do art.° 25.° da Lei de Seguranca Interna (LSI), de 29 de agosto
(2008) e um Orgéo de Policia Criminal (OPC), a luz da alinea c), nimero um do art.° 3.° da
Lei de Organizacdo da Investigacdo Criminal, de 27 de agosto (2008).

Neste paradigma legislativo, apesar de existirem limitacGes na atuacdo policial, quem,
de alguma forma, atacar um policia, tem de ser responsabilizado através de consequéncias
sociais, estando uma delas mencionada no atual Cdodigo Penal (CP) portugués. Assim, se
algum cidadao ofender a integridade fisica ou ameacar um membro das FS, impedindo a
pratica das suas funcbes legais, poderad ter uma punicdo de um a cinco anos de prisdo,
segundo o art.® 347.° do mesmo diploma.

Pelos motivos supramencionados a Policia tem protecdo legislativa por parte do Estado
para atuar dentro da Lei e ao servi¢o do cidaddo. Apenas desta forma € que os policias
poderdo conseguir cumprir a sua missao, monitorizando o comportamento desviante, de
forma a mitiga-lo com o apoio estatal. Tal como refere Oliveira (2015, p. 37), a Policia
“constitui-se geralmente como um poder autonomo dentro do Estado”, sendo que este poder
é fortemente influenciado pela politica. Hodiernamente, a violéncia estatal, mencionada por
Barbosa e Machado (2010), que quase ultrapassava os Direitos Humanos dos cidadaos,
podera ndo ser tdo sustentada devido aos atuais acontecimentos sociais e politicos.

Destarte, a Policia, como ferramenta do Estado, deve estar preparada para enfrentar o
perigo em prol da seguranca dos cidadaos, logo, deve atuar coercivamente em determinadas

situagdes. Apenas desta forma, os policias conseguem manter a sua prépria integridade fisica
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ou a de terceiros, pois a seguranca do cidaddo é um fim do Estado de Direito, cuja
consecucdo é incumbida a Policia (Clemente, 2014).

Assim sendo, ser policia € uma profissdo que, tal como referiu Poiares (2013, p. 25),
implica o dominio de “um conjunto de conhecimentos multidisciplinares, para além de um
aprofundamento de matérias que apenas aos policias diz respeito”. Contudo, para atuar
coercivamente, o policia deve respeitar determinados principios, nomeadamente, o principio
da tipicidade e da proporcionalidade (Clemente, 2014).

De facto, o profissional de seguranca esta preparado para manter a sua postura e o seu
profissionalismo durante uma ocorréncia mais delicada, contudo os policias sdo seres
humanos com sentimentos, sensacdes e ideais pessoais. Logo, a parte das suas fun¢des como
profissionais da Policia, encontram-se pessoas, com as suas histdrias, as suas vidas sociais e
0s seus planos a longo prazo. Deste modo, os profissionais desta FS devem ser considerados
também na sua vertente humana e pessoal e ndo apenas como recurso com poder executivo.
Apesar do policia ter uma preparacdo diferente dos outros cidaddos ndo militares ou
paramilitares, ndo significa que ndo esteja sempre sujeito as suas indissociaveis
sensibilidades pessoais, podendo estas ser afetadas em determinadas ocorréncias, através de

uma agressao verbal ou nao verbal.

1.3. Vitimacéo Policial

Os policias ndo sdo dispositivos eletromecanicos que executam tarefas pré-
programadas e sem contexto emocional, mas sim cidaddos que recebem a formacéo
especifica para o seu trabalho, em termos técnicos, juridicos e humanisticos. Eles continuam
a ser pessoas com um treino diferenciado e uma preparacao técnica e psicolégica adequada
a funcdo, que dificilmente estdo dissociados dos seus sentimentos, relacdes e problemas
sociais, como qualquer outro individuo. Ainda assim, constituem-se como capital humano
fundamental e indispensavel do Estado. Ao enveredar por uma carreira nas FS, na funcéo
policial, esta subjacente a possibilidade de serem objeto de violéncia. Por outro lado, os
policias sdo representantes duma instituicdo com histéria, significado e realidade.

Deste modo, as vitimas também podem ser os policias. Embora muitas vezes o policia,
lato sensu, faca o papel de testemunha nas ocorréncias, também pode ser vitima, contudo,
esse papel nem sempre é possivel de ser imediatamente detetavel interna ou externamente.

Como ja foi referido, as agressdes podem revelar-se de diversas formas. Existe, assim,
a possibilidade de uma agressdo verbal contra um policia afeta-lo tanto ou mais que uma

agressdo fisica. A vitimagdo policial, de acordo com a Divisdo de Psicologia da PSP, €
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definida como qualquer situacdo de um policia que tenha sido agredido, seja de uma forma

violenta fisica ou psicoldgica.

1.3.1. O fen6meno no contexto internacional.

No intuito de compreender melhor o fendmeno de vitimacao policial, sera interessante
entender os fatores que influenciam diretamente o risco e as motivagdes que levam a
efetivacdo da violéncia contra os policias. Desta forma, serdo identificadas algumas
conclusbes cientificas relacionadas com o tema, por forma a entender o que influencia a
vitimagcdo policial a nivel internacional.

Para este conhecimento, diversos fatores foram estudados, nomeadamente, 0s
ambientais, situacionais e individuais. Segundo Riksheim e Chermak (1993) e Sherman
(1980), a performance dos policias pode ser afetada por algumas carateristicas individuais,
como por exemplo, 0 género, altura, anos de servigo do policia, entre outros. Assim, 0 género
dos policias foi abordado por Grennan (1987, cit. in Kaminski & Sorensen, 1995). Este autor
concluiu que as mulheres ndo deveriam trabalhar no servigo de patrulhamento, por terem
menor forca fisica que 0s homens, 0 que criaria perigo aos seus pares numa situacéo de
confronto e violéncia. Por outro lado, Grennan (1987) considera que as mulheres néo
apresentam maior ou menor probabilidade do que os homens de serem agredidas numa
situacdo violenta. Acresce que, na profissdo de policia, o género ndo influencia a capacidade
de lidar com ocorréncias com elevado grau de agressividade ou de violéncia, ndo sendo
assim justificavel a atribuicdo de tarefas especificas as mulheres ou aos homens no seio das
Policias, devido a estereotipos como, por exemplo, as mulheres serem mais “sensiveis” para
recolherem os depoimentos das vitimas de violéncia domeéstica, ou por 0s homens estarem
mais preparados fisicamente para o desempenho em unidades de ordem publica.

As carateristicas biométricas sdo fatores considerados por Kaminski e Sorensen
(1995), contudo, contrariamente a idade e ao peso, a altura dos policias aparenta estar
estatisticamente relacionada com a vitimacdo policial. A nivel de estatura corporal, o fator
altura mostrou-se significativo no estudo da probabilidade de lesdo proveniente de uma
agressdo (Kaminski & Sorensen, 1995). Nesta senda, segundo o Apéndice A, pode-se
verificar que a probabilidade de existir uma lesdo devido a uma agressao € inversamente
proporcional ao aumento da altura do policia até 1,77 metros (correspondente a 70
polegadas). A partir desta altura, quanto mais alto for o policia, maior probabilidade tera de
se lesionar numa situagdo de violéncia. Kaminski e Sorensen (1995) ainda afirmam que as

probabilidades de existir vitimagdo policial também se alteram conforme os anos de servigo.
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De acordo com a Apéndice B, ao longo dos anos de servi¢o de um policia, a probabilidade
deste se lesionar decresce acentuadamente nos primeiros cinco anos de servico. Todavia, as
probabilidades mantém-se estaveis até aos 13 anos de servigo policial, sendo que a partir
deste instante, as probabilidades diminuem de forma drastica novamente.

Nos Estados Unidos da América (EUA) existe um programa denominado por Uniform
Crime Reporting (UCR) que tem reunido diversos dados de cariz criminal, possibilitando a
elaboracgdo de relatorios anuais sobre alguns temas policiais, nomeadamente, o nimero de
agressdes contra policias cometido por ano (FBI, 2021). Este programa tem por objetivo
gerar estatistica de confianca passivel de ser usada pelas FS, na sua missao de aplicagdo de
lei.

Através do programa supramencionado, foi elaborado o relatério Law Enforcement
Officers Killed and Assaulted (LEOKA) de 2019, que compila diversos dados estatisticos
anuais relativos a vitimacéo policial (FBI, 2021). De acordo com o relatério, as agéncias de
seguranca reportaram, em 2019, que 56 034 policias foram agredidos durante o servigo e,
destes policias, 17 188 ficaram com lesdes (30,67%), as quais resultaram de agressdes com
armas de fogo, facas ou objetos cortantes, entre outros objetos perigosos.

Concluindo, a nivel internacional, a vitimacéo policial tem sido alvo de estudo, tendo
sido averiguadas quais as circunstancias em que o fenOmeno acontece, entre outras
perspetivas. Para além disto, tém sido desenvolvidos programas para monitorizar alguns
parametros relacionados com o fendmeno, nomeadamente, a cria¢do do programa UCR e a

elaboracao de relatorios como o LEOKA dos EUA.

1.3.2. O fendmeno no contexto nacional.

Em Portugal, os policias sdo formados inicialmente na Escola Pratica da Policia (EPP)
ou no Instituto Superior das Ciéncias Policiais e Seguranca Interna (ISCPSI), contudo, a
experiéncia pratica ndo € adquirida imediatamente. Deste modo, a violéncia a que os policias
estdo sujeitos nos diversos tipos de cenarios operacionais e a forma como lidam com as
ocorréncias que envolvam este fendmeno pode depender, ndo s6 da preparacdo garantida
pela formacdo, mas também pela constituicdo psicolégica individual.

Os sintomas de stress pds-traumatico podem ser consequéncias das ocorréncias
supramencionadas, visto que existem diversos fatores que tornam a profissdo de policia
stressante (Violanti e Aron, 1995). Destarte, salientam-se duas categorias fundamentais: as

praticas organizacionais e a natureza inerente a profissdo de policia.
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Neste contexto, a probabilidade de uma agressdo contra um policia é elevada, pois a
operacionalidade da funcéo implica a sujeigéo a quaisquer tipos de violéncia. No ano 2016,
no periodo de 366 dias, no universo do Comando Metropolitano de Lisboa (COMETLIS),
registaram-se um total de 417 agressfes cometidas contra policias (Brito, 2017). Apesar do
Estado impor a autoridade e, consequentemente, o poder coercivo ser mais evidenciado,
quem tem o poder executivo sdo os policias. A acdo policial € um contributo fundamental
para o decréscimo da criminalidade e a manutencdo da ordem publica, por forma a
desenvolver uma sociedade mais “disciplinada, obediente e observadora da lei e da ordem
que 0s grupos sociais dominantes querem ver constituida” (Gongalves & Durdo, 2017, p.
59).

Posteriormente a uma agressdo contra o policia, a instituicdo da PSP dispde de
determinados procedimentos e mecanismos, nomeadamente, a realizacdo de relatérios
especificos e a possibilidade de assisténcia psicologica personalizada gratuita, por forma a
acompanhar o caso individualmente, prevenindo o detrimento da sua satde mental. O policia
vitima de agressdo, atraves do Sistema Estratégico de Informacgdes (SEI), deve reportar a
situacdo a sua estrutura hierarquica. Em termos praticos, é preenchido o Relatorio de
Vitimacéo Policial no momento da elaboracao do expediente de uma ocorréncia que envolva
agressdes contra o policia. A posteriori, este podera ser acedido e analisado pelos
profissionais do Departamento de Informacdes Policiais (DIP) da Direcdo Nacional (DN) da
PSP para fins estatisticos. Todavia, estes relatorios ndo sao remetidos diretamente a Divisao
de Psicologia, que esta inserida no Departamento de Formacdo da DN/PSP. Segundo o
Despacho n.° 37/GDN/2010, apesar de nédo existir a ligacdo direta entre a DIP e a Divisdo de
Psicologia, os policias podem ser contactados por esta Divisdo ou, voluntariamente, entrar
em contacto com a mesma através de uma linha de apoio geral. Esta, designada por
SOS/PSP, esta disponivel a qualquer policia que necessite. A linha SOS/PSP podera ser
ativada, independentemente do cargo, tendo como principal objetivo informar a Divisdo de
Psicologia de um caso critico que tenha ocorrido. Posteriormente, esta Divisdo encontra-se
sistematizada para efetuar um processo de despistagem e avaliar se € ou ndo necessario apoio
psicolégico aos policias que recorrem a esta via.

Logo, em Portugal, os policias da PSP também estdo sujeitos a violéncia devido a
natureza das suas funcdes, contudo a instituicdo esta preparada para receber os relatorios
sobre o fendmeno e tratad-los convenientemente, nunca menosprezando a importancia do
apoio psicoldgico que pode ser necessario em determinados casos de vitimacéao policial. A

agressdo contra o policia pode ndo afetar apenas a sua satde mental ou fisica, mas também
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a motivacdo profissional, por isso, no proximo capitulo, sera abordado este conceito, bem

como algumas teorias da motivagao.

1.4. Motivacéo

A motivacdo provém da juncdo de «motivo» com «agdo», ou seja, trata-se de um
motivo para determinada acdo ocorrer. O modelo bésico do comportamento de uma pessoa
é caraterizado pelo ciclo motivacional, sendo que, segundo Camara et al. (2013), trata-se de
um “continuo de sucessdo de «estados de vontade» internos. Assim, perante um hipotético
equilibrio quase-estacionario (nunca estatico), um estimulo/incentivo gera uma necessidade,
que se manifesta numa tensdo interna para desencadear e procurar modelos de
comportamento/a¢do que reponham o equilibrio” (p. 738 e 739).

Diversos autores estudaram este conceito, nomeadamente, os “pais fundadores” das
teorias da motivagdo, nomeadamente, Frederick Taylor, Elton Mayo e McGregor (Certal,
2010, p. 8). Todavia, para além destes, houve outros que desenvolveram o conceito na
perspetiva geral ou organizacional, explorando e construindo teorias sobre a motivacéo de
conteudo ou de processo, como é o caso de Maslow, Herzberg, Vroom e Allen e Meyer. Os
trabalhos destes autores, entre outros, serdo examinados mais adiante nesta dissertacdo no
intuito de cruzar o seu conhecimento com os resultados deste estudo.

O conceito de motivacao pode ser definido cientificamente de diversas formas, sendo
que as suas perspetivas podem variar, dependendo do que se pretenda estudar. A motivacéo
pode ser estudada de forma lata, ou com o intuito de averiguar como €é que uma pessoa se
motiva, ou ainda com o proposito de entender o processo da motivacéo per se.

No sentido lato da palavra, a motivacao pode ser considerada uma “for¢a interna que
emerge, regula e sustenta todas as nossas a¢des mais importantes” (Vernon, 1973, p. 120 cit.
in Todorov & Moreira, 2005, p. 120). Sousa (1990) afirma que a motivacdo € o processo
psicolégico que da ao comportamento um objetivo e uma orientagdo” (p. 140). Penna (2001,
p. 19) aborda a questdo num sentido mais dindmico, definindo a motiva¢éo como “o conjunto
de relacdes entre as operacdes de estimulacdo ou privacdo e as modificacGes observadas no
comportamento que se processa apoOs as citadas operagdes”. Numa outra visdo, Pereira
(2008, p. 217) define a motivagdo como 0 ‘“comportamento que visa um objetivo”,
diferenciando o comportamento reflexo do comportamento motivado. Segundo este autor, 0
primeiro trata-se de uma reagd0 energética sem objetivo perante determinada acéo,
nomeadamente, dar um sobressalto ao acordar com o som do despertador. Por outro lado, o

segundo ocorre com um objetivo mais concreto, designadamente, quando a pessoa que
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acordou com o despertador, sobressaltada, estende a mao para desliga-lo com o proposito de
cessar 0 barulho. Entdo, a diferenca esta na natureza do comportamento motivado, podendo
depender das necessidades do organismo, ser consequéncia de processos de aprendizagem
ou mesmo depender da reunido de Vvarios processos, como por exemplo, 0S processos
psicoldgicos presentes numa relacdo de namoro ou no contexto de convivéncia dos soldados
numa camarata.

Para entender a forma de motivar as pessoas, seguidamente serdo abordados dois tipos
de motivacao que existem segundo Camara et al. (2013) e Cunha et al.(2014): i) a motivacéo
extrinseca; e, ii) a motivacdo intrinseca.

A primeira corresponde aos estimulos externos, tendo o principal objetivo de criar
algum incentivo ao trabalhador para cumprir determinada tarefa. Este tipo de motivacéao esta
relacionada com o sistema de recompensas, podendo ser sociais ou materiais. A titulo de
exemplo, apresentar a um conjunto de pessoas, atraves de diapositivos, a importancia de
defender o meio ambiente para que o publico desenvolva habitos em prol da satide ambiental,
ou remunerar um trabalhador de entrega de comida ao domicilio devido a qualidade da
transmissdo, sdo formas de trabalhar a motivacao extrinseca (Camara et al., 2013; Cunha et
al., 2014).

Por outro lado, também de acordo com Camara et al (2013) e Cunha et al., (2014) , a
motivacao intrinseca engloba um entendimento profundo do que é necessario para motivar
alguém. Neste caso, a vontade vem do interior da pessoa, havendo previamente uma
exploracdo das suas curiosidades, por forma a motivar através da compreensdo da
competéncia, da experiéncia e do saber. Deste modo, afastando a percecdo de controlo
externo do trabalhador por parte do gestor, o entusiasmo que o préprio trabalho desenvolve
no funcionario ou colaborador é suficiente para o fazer querer trabalhar mais e/ou melhor.
Por exemplo, a recusa de um policia ao convite de trabalho noutra institui¢do policial numa
funcdo menos operacional, mesmo sendo mais bem remunerado, pode significar que esta
intrinsecamente motivado para as fungdes que exerce na PSP.

Analisando o processo de motivacdo no sentido micro, este pode ocorrer numa
interacdo entre um agente ativo, que age, e um agente reativo, que reage, sendo que a
verificacdo das consequéncias derivadas da propria acdo ou provenientes de incentivos
atribuidos a acdo por terceiros produz motivacdo (Lopez, 1996). Segundo este autor, cada
interac&o entre os agentes mencionados origina uma aprendizagem, ou seja, se determinada
interacdo resultar em “qualquer tipo de mudanca que se dé no interior das pessoas”, estas

retém a informacdo, “sempre que essa mudanca seja significativa para a explicagdo das
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futuras interac¢des” (p. 57). Esta aprendizagem, derivada da interacdo, gera trés tipos de
resultados: i) extrinsecos (provenientes da prépria interacdo entre o agente ativo e o reativo);
ii) internos (relativos a aprendizagem do agente ativo); e, iii) externos (referente ao que o
agente reativo aprendeu com a a¢do). Por sua vez, estes influenciam a génese de trés géneros
de motivos: extrinsecos, intrinsecos e transcendentes. Seguidamente, serdo explorados os
trés tipos de motivos estudados por Lopez (1996).

Destarte, 0s motivos extrinsecos dizem respeito aos aspetos satisfatérios para o agente
ativo que sdo produzidos devido a propria interacdo; 0s motivos intrinsecos estdo
relacionados com os aspetos aprendidos pelo agente que decide; e, por fim, os motivos
transcendentes correspondem aos aspetos aprendidos das outras pessoas com guem o0 agente
ativo interage. Exemplificativo deste processo, quando um policia detém em flagrante delito
um suspeito por ter roubado uma pessoa na via publica, em termos extrinsecos, o profissional
da Policia sabe que ficara com uma boa imagem pelo seu superior hierarquico por ter feito
uma detengdo justificada e bem fundamentada; a nivel intrinseco, o policia melhorou a sua
confianca na atuagdo coerciva apreendida na sua formacédo profissional; e, finalmente, na
perspetiva transcendente, a vitima de tentativa de roubo aprendeu que se estiver perto de um
policia estara em seguranca (Lopez, 1996).

A nivel macro, o processo de motivacao das pessoas no contexto institucional envolve-
se numa maneira integral e transversal por toda a institui¢do. Isto ocorre devido ao facto das
dindmicas individuais, das intrapessoais e da propria gestdo da empresa se interfluenciarem
(Camara et al., 2013). Nesta senda, a dindmica motivacional dos talentos pode servir para
entender se um trabalhador esta motivado ou ndo para trabalhar com os seus conhecimentos
em prol da instituicdo a que pertence. Deci e Ryan (1985) sugerem que, se um trabalhador
tiver a sensacdo que consegue controlar o seu comportamento e/ou ter a ideia que é
competente no desempenho das suas funcBGes quotidianas, consegue ter uma maior
motivacao intrinseca para trabalhar.

Deste modo, ainda no contexto organizacional, Camara et al. (2013) referem que
existem trés possiveis fontes de motivacdo: i) filtros emocionais; ii) elementos
motivacionais; e, iii) variaveis objetivas e subjetivas que envolvem o trabalho.

Os filtros emocionais correspondem, nomeadamente, a autoestima do trabalhador, a
gestdo das dificuldades profissionais e a forma como ele se tenta superar, alterando o seu
comportamento. Por outro lado, existem os elementos motivacionais, onde se insere 0
sentido do individuo se autodeterminar, tentando completar os objetivos com o feedback da

chefia e sabendo que terd recompensas juntamente com 0s seus pares na instituicdo. Caso
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estes fatores estejam em equilibrio, é criado no trabalhador o sentido de “justica social”, e
consequentemente, um colaborador motivado (Locke & Henne, 1986, cit. in Camara et al.,
2013, p. 741). A ultima fonte de motivacdo sdo as varidveis objetivas e subjetivas. As
variaveis objetivas dizem respeito as varidveis motivacionais mais tradicionais,
designadamente, a justica no sistema de recompensas e a preocupagao com as condigdes de
higiene e seguranga no trabalho. Porém, as variaveis subjetivas estdo maioritariamente
relacionadas com a gestdo da cultura, que envolve os valores e padr@es éticos da missdo de
uma instituicdo, sendo que, para ser praticada, “pressupde que esteja sustentada em
dindmicas interpessoais, grupais e intergrupais integradas ao longo da estrutura da empresa”
(Camaracetal., 2013, p. 743). Se os valores e padrdes supramencionados forem bem geridos,
criam um sentimento de identidade social no trabalhador para com a missao e os ideais da
sua instituicdo, resultando assim num nivel de pertenca elevada. No caso de os elementos
motivacionais estarem em harmonia com as variaveis objetivas e subjetivas que envolvem o
trabalho, é manifestado o elemento do compromisso no trabalhador, retendo-o assim na
empresa.

Resumindo, para que um trabalhador se sinta motivado no trabalho, a dindmica do
modelo tridimensional da motivacdo deve ser positiva (vide Apéndice C). Desta forma, o
funcionario estende-se entre todos os niveis, “reforcando o seu compromisso com a
Empresa, (...) [originando] a energia necessaria ao desenvolvimento de estados de
complexidade de tensdo criativa” que se manifestam em acdes inovadoras por parte do
trabalhador (Camara et al., 2013, p. 744). Estas acdes inovadoras dos colaboradores podem
auxiliar a organizacéo a evoluir e a desenvolver-se, por forma a conseguir completar os seus
objetivos institucionais. Assim, para o0s gestores de Recursos Humanos (RH),
nomeadamente, chefias e outros coordenadores, entender o processo psicologico da
motivacao dos seus funcionarios pode ser fundamental para estes seguirem de boa vontade
0S objetivos da organizacdo, no intuito de ajudar a instituicdo da melhor forma possivel
(Sousa, 1990).
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Capitulo Il — Teorias da Motivacéo

Este capitulo pretende explicar algumas formas de estudar a motivacao e de exploréa-
la em prol de uma organizagdo. Abordar-se-d0 as teorias da motivagdo para aprofundar o
conhecimento e perceber as ideologias dos autores. Posteriormente, serdo perscrutadas as
teorias que estdo divididas quanto ao contetido e quanto ao processo, com a subdivisdo de
geral ou organizacional (Branco, 2012; Mendonga, 2017; Oliveira, 2016). A principal
diferenca entre as teorias gerais e organizacionais é que as primeiras analisam a motivacao
de uma forma genérica, isto €, ndo se centram em determinado contexto, mas sim nas
aspiracdes de uma forma geral dos seres humanos. As teorias organizacionais analisam a
motivagéo de acordo com os contextos, nomeadamente, no trabalho ou no cumprimento de
determinadas tarefas relacionadas com a institui¢do (Cunha et al., 2014).

Dentro do universo das teorias da motivacdo, as que dizem respeito ao conteldo,
correspondem a todos os fatores que influenciam alguém a ter determinado comportamento,
ou seja, € “o que motiva o comportamento” (Neves, 1998, cit. in Mendonga, 2017, p. 15).
De acordo com Cunha et al. (2014), estas teorias tém como principal objetivo entender o que
motiva as pessoas, isto é, quais 0s motivadores que influenciam o comportamento da pessoa.

No que concerne aos tipos de teorias de contelido gerais existem as seguintes: i) a
teoria das necessidades de Maslow, ii) a teoria das necessidades de McClelland; e, iii) a
teoria ERG (Existence, Relatedness e Growth) de Alderfer. Em relacdo as teorias da
motivacao de conteldo organizacionais existem a teoria bifatorial de Herzberg e a teoria das
carateristicas da funcdo de Hackman e Oldham.

Por outro lado, as teorias da motivacao de processo tratam de analisar a motivacao de
uma forma mais profunda, procurando perceber o comportamento motivado, isto €, “como
se cria e sustenta a motivagdo ao longo do tempo (...) [e qual] é o processo que conduz as
pessoas a aplicar mais energia e mais esfor¢o na realizacdo das tarefas” (Cunha et al., 2014,
p. 119). Em relacdo ao tipo de teorias de processo existem também as gerais: a Teoria da
equidade de Adams e a Teoria ModCO de Luthans e Kreitner; e as organizacionais: i) a
teoria da definicdo de objetivos de Locke e Latham; ii) a teoria das expetativas de VVroom;
e, iii) a teoria do modelo de comportamento organizacional de Allen e Meyer (Certal, 2010;
Mendonca, 2017; Oliveira, 2016).
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2.1. Teorias da Motivacdo de Conteudo Gerais
As teorias da motiva¢do de conteudo gerais estdo “orientadas para um estudo que
procura compreender o motivo que leva ao comportamento dos individuos, observando-os

como um todo, independentemente da organizagdo onde estdo inseridos” (Mendonga, 2017;

Oliveira, 2016, p. 16).

2.1.1. Teoria das necessidades de Maslow.

Considerando as duas formas de abordar o conceito de motivagdo, “mecanicista” ou,
por outro lado, “psicossocioldgica”, os estudos cientificos das teorias da motivacao tendem
a debrucar-se mais para a segunda abordagem do que para a primeira (Lopez, 1996, p. 48).
Segundo 0 mesmo autor, a teoria de Maslow é muito reconhecida na area cientifica da GRH,
que, entre outras teorias da motivacdo, se baseia na ideia de que uma empresa € um
“organismo social” com determinado propoésito, podendo ou nao ter fins econémicos (p. 48).

Deste modo, esta teoria explica, numa oOtica psicologica, as condi¢bes a que 0 ser
humano se sujeita para o seu carater positivo se expressar (Maslow, 1999, cit. in Cunha et
al., 2014). Maslow criou, assim, uma piramide de necessidades, porque no seu entender “as
pessoas tém sempre necessidades e quando uma delas ¢ (...) realizada outras surgem
ocupando o lugar” da anterior (Sousa, 1990, p. 140).

Segundo Camara et al. (2013), Maslow dividiu as necessidades em dois grupos
hierarquizados: as primadrias e as secundarias. Nesta “hierarquia de Maslow”, os dois grupos
estdo divididos em cinco niveis de necessidades, que vao do mais alto até ao mais baixo. As
primarias correspondem as fisiologicas e as de seguranga, e as necessidades secundarias sao
as sociais, de estima ou de autorrealizacdo (Bilhim, 2004, p. 317 -318; Camara et al., 2013;
Cunha et al., 2014; Pereira, 2008). De acordo com 0s mesmos autores, Maslow defende que
para um ser humano se tornar completamente satisfeito, os seus esfor¢cos sdo direcionados
desde o nivel de necessidade mais baixo até ao mais alto, sendo que, apenas quando o
primeiro nivel estiver assegurado, é que as suas aten¢des passam imediatamente para o nivel
superior e assim sucessivamente. Seguidamente, sera explicado cada um dos niveis da
pirdmide de Maslow, tendo em conta a l6gica supramencionada da busca humana pela
satisfacao.

As necessidades fisioldgicas dizem respeito aos aspetos elementares do ser humano,
nomeadamente, a fome, a sede, 0 sono, entre outros. Quando estas necessidades se
encontrarem satisfeitas, o individuo procura assegurar as necessidades de seguranca, que

podem corresponder, no caso das sociedades desenvolvidas, a estabilidade do emprego e/ou
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a uma poupan¢a bancéaria. Noutro prisma, nas sociedades ditas menos desenvolvidas,
poderdo estar em causa preocupacdes relacionadas com a prépria sobrevivéncia das pessoas,
a luz das ideias de Cunha et al. (2014). Ainda segundo este autor, quanto as necessidades
sociais ou de amor, estas dizem respeito as relagdes interpessoais e ao envolvimento de
sentimentos entre as pessoas, englobando as interagdes que os individuos tém entre si e as
suas consequéncias sociais. Em relacdo as necessidades de estima, estas envolvem
aspiracdes para além do elementar, pois as pessoas aspiram a afirmacdo da sua
autocapacidade e ndo experienciam qualquer sentimento de inferioridade ou de
vulnerabilidade. Por fim, as necessidades de autorrealizacdo estdo em ultimo nivel, mas
podem afetar todos os outros niveis inferiores, porque, apesar desta fase ser diferente de
pessoa para pessoa, se estas necessidades ndo forem satisfeitas, poderdo ser criadas
desordens psicologicas ou varias emocgfes negativas. Este ultimo nivel, trata-se da
“possibilidade de os individuos serem aquilo que podem ser”, ou seja, de acordo com as suas
potencialidades, as pessoas tentam satisfazer-se, tornando-se naquilo que conseguem ser
(Cunha et al., 2014).

Na perspetiva organizacional, averiguando a utilidade desta teoria, para os gestores de
pessoas, a piramide das necessidades pode ser utilizada para conseguir uma melhor
performance do trabalhador. Isto acontece quando um gestor quer que o seu colaborador seja
mais eficiente, e para o conseguir, deve tentar antecipar o perfil de determinado funcionério
na “hierarquia de Maslow”. Desta forma, o gestor consegue fornecer oportunidades ao
colaborador, de modo a satisfazer as suas necessidades, melhorando a sua autoestima (Sousa,
1990). Por outro lado, a teoria de Maslow pode néo ser considerada uma teoria em sentido
estrito, mas sim uma espécie de quadro para auxiliar a observacdo do comportamento
humano.

Resumindo, a abertura das categorias mencionadas na piramide das necessidades
permite entender as realidades que movem a acdo humana, podendo ser utilizada em diversos

contextos, por forma a melhorar o desenvolvimento dos trabalhadores.

2.1.2. Teoria das necessidades de McClelland.

Segundo Koestner e McClelland (1992), McClelland (1987), McClelland e Koestner
(1992) e Winter (1998), a teoria das necessidades tera sido modificada ao longo do tempo,
juntamente com diversos colaboradores, seguindo a logica da tese de Maslow. A teoria de
McClelland divide as necessidades ou motivos das pessoas em trés tipos: i) sucesso; ii)

afiliacéo; e, iii) poder (cit. in Cunha et al., 2014). Segundo esta teoria, 0S seres humanos
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movem-se através dos motivos que sdo adquiridos das relacGes e adaptagdes sociais ao seu
ambiente, sendo que estes séo obtidos acidental e inconscientemente (Sousa, 1990).

Relativamente ao motivo de sucesso ou de realizacdo, este refere-se a necessidade de
trabalhar do individuo, seguindo o padrdo previsto, por forma a ter sucesso, ou seja, 0
trabalhador opta por arriscar de forma moderada na sua vida profissional, procurando sempre
feedback para melhorar o seu desempenho (Bilhim, 2004; Cunha et al., 2014; Sousa, 1990).
De acordo com Sousa (1990), este motivo tende a existir em funcionarios que exercem
qualquer responsabilidade pessoal e que tém de encontrar solugdes para os seus problemas.

Por outro lado, 0o motivo de afiliagéo das pessoas, de acordo com Bilhim (2004), Cunha
et al. (2014) e Sousa (1990), faz com que adotem um comportamento muito mais ligado as
relagdes pessoais. Segundo Rocha (2010), estes “individuos procuram exercer influéncia nos
outros com o intuito de vencé-los e de contribuir para o beneficio da organizagdo” (cit. in
Barata, 2013, p.12). Na procura da harmonia interorganizacional, relativa as relagdes de
trabalho e no alcance dos objetivos de desempenho da instituicdo, 0 comportamento das
pessoas molda-se conforme o tipo de relagdes interpessoais que tém no contexto profissional,
podendo ter uma postura amigavel ou, pelo contréario, irada ou defensiva (Cunha et al., 2014).
Segundo Sousa (1990), estes trabalhadores estimam muito as relagdes interpessoais, porque
dependem muito das outras pessoas para atenuar incertezas e manter uma imagem favoravel
de si, procurando a reducdo do stress e de tensdes desagradaveis através de reunides e do
dialogo.

Finalmente, os trabalhadores que estdo orientados pelo motivo de poder, tendem em
meditar sobre a forma de adquirir e exercer o poder e a sua autoridade (Sousa, 1990). Assim,
segundo Cunha et al. (2014) e Sousa (1990), este motivo encontra-se ligado diretamente a
questdes de lideranca e gestdo, porque tem como objetivos conseguir prestigio e desenvolver
a reputacao ao ganhar discussdes, persuadir e convencer outros, por forma a manter uma
posicdo. Entdo, as pessoas com este motivo sentem que tém influéncia sobre outros
individuos e responsabilizam-se pelo desempenho dos mesmos (Barata, 2013) (vide
Apéndice D).

Considerando que uma pessoa pode guiar-se por dois ou mais motivos em simultaneo,
existem determinados cargos que envolvem varios tipos de necessidades, nomeadamente, 0s
lideres de uma area profissional. Estes tipos de cargo podem ser afetados, se 0 motivo de
realizacdo ndo for acompanhado pelo motivo de poder. A propria eficacia de lideranca pode
ser afetada negativamente, se o sucesso coletivo ndo for conseguido, logo, numa perspetiva

organizacional, o sucesso coletivo de um grupo influencia diretamente o seu lider (Cunha et

20



O impacto da vitimagao policial na motivacéo dos policias da Policia de Seguranca Pablica

al., 2014). Assim, tal como refere Bilhim (2004, p. 323), “um bom gestor de uma grande
organizagdo ndo tem elevada necessidade de realizag¢do”, pois esta, no cariz individual do
lider, € muito ténue, quase invisivel, comparativamente & necessidade de sucesso coletivo
do grupo, como foi explicado anteriormente.

Em relacéo a correlagcdo dos motivos de afiliacdo e de poder, segundo Bilhim (2004,
p.- 323), “os melhores gestores tendem a mostrar elevada necessidade de poder e baixa
necessidade de afiliagdo”, porque a eficacia organizacional pode ser positivamente
influenciada se o gestor tiver uma motivacao muito forte de poder, contrariamente aos outros
motivos.

Resumindo, cada pessoa pode ter um ou mais motivos ou necessidades, sendo estes
subdivididos nos trés tipos referidos. De acordo com o supramencionado, 0 cargo ou
profissdo de um individuo, pode influir o(s) tipo(s) de motivo(s) que influencia(m) a sua vida
e as suas escolhas.

A teoria anteriormente analisada sera referida a posteriori nesta dissertacdo para ser

discutida no capitulo relativo a discusséo dos resultados desta investigacao.

2.1.3. Teoria ERG de Alderfer.

A teoria de Maslow, para além da teoria anterior, teve outros desenvolvimentos atraves
de anélises de alguns autores nesta matéria, tendo uma outra teoria sido desenvolvida por
Clayton Alderfer em “An Emperical Test of a New Theory of Human Needs” (1969, cit. in
Bilhim, 2004). De acordo com Alderfer (2011, cit. in Oliveira, 2016), a “hierarquia de
Maslow” deve ser analisada na perspetiva da motivagdo humana, logo, segundo Ferreira
(2006, p. 49), a teoria de Alderfer baseia-se na motivacéo coletiva das pessoas, partindo do
“principio de que os elementos que levam o individuo a acdo sdo 0s mesmos,
independente[mente] da personalidade do individuo e da situagdo em que ocorre o evento”.
Assim, esta teoria defende que as necessidades hierarquizadas de Maslow podem atuar ao
mesmo tempo, refutando a ideia de que um nivel de necessidades s6 passaria para o seguinte
se 0 primeiro estivesse satisfeito (Ferreira, 2006).

Desta forma, Alderfer desenvolveu a teoria com nome do acronimo ERG, pois dividiu
0s niveis de necessidades de Maslow ligadas aos seguintes fatores: i) existéncia; ii) relacdes;
e, iii) crescimento. A primeira é a unido das necessidades fisioldgicas e de seguranca, a
segunda é constituida através da juncdo das necessidades sociais e componente externa da
autoestima, e, finalmente, a Gltima foi reformulada a partir da componente intrinseca das

necessidades de autoestima e de autorrealizacdo (Bilhim, 2004).
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Averiguando os trés motivos de Alderfer mais ao pormenor, segundo Alderfer e
Schneider (1973, p. 490): em primeiro lugar, as necessidades ligadas a existéncia dizem
respeito as necessidades psicoldgicas e materiais das pessoas, nomeadamente, fome e sede,
ou ainda, outras necessidades materiais, como o pagamento de salario derivado do trabalho
e para garantir a seguranca fisica; em segundo lugar, as necessidades ligadas as relacGes
estdo coerentes com o querer ter relagdes sociais com outras pessoas, sendo que nestas deve
existir uma mutualidade de satisfacdo e um compartilhamento de ideias e emocgGes entre 0s
individuos; por ultimo, e em terceiro lugar, as necessidades ou motivos ligados ao
crescimento existem quando um individuo pretende desenvolver-se criativa e
produtivamente. Por outras palavras, ao procurar o0 desenvolvimento pessoal,
posteriormente, a pessoa acaba por se satisfazer com este tipo de necessidade quando resolve
0s seus problemas através da utilizacao plena das suas capacidades.

Logo, esta teoria pode ser considerada uma evolucdo da teoria de Maslow que,
segundo Bilhim (2004, p.322), constitui numa “versdo mais valida e sustentada”. Deste
modo, tal como refere Ferreira (2006), esta teoria corresponde a uma versao aprimorada da
teoria de Maslow, que diminui a rigidez da “hierarquia das necessidades”, tornando-a mais

universal e adequada a diversas culturas.

2.2. Teorias da motivacédo de contetudo organizacionais
As teorias da motivacdo relativas ao conteudo organizacionais diferem das de
conteudo geral, porque foram desenvolvidas tendo em conta o contexto do trabalho ou outro

contexto que tenha objetivos concretos a serem cumpridos (Cunha et al., 2014).

2.2.1. Teoria bifatorial de Herzberg.

A teoria da motivacdo que Herzberg desenvolveu entre os anos 50 e 60, trata da
satisfacdo, da insatisfacdo, ou da auséncia de ambas, que um trabalhador pode ter no contexto
profissional e os fatores que as influenciam. Esta teoria segue a logica de que se um
funcionario estiver satisfeito no trabalho, trabalhard mais e melhor, mas, a contrario sensu,
um empregado que ndo se encontra satisfeito, ndo se automotiva para melhorar o
desempenho (Sousa, 1990). Segundo o mesmo autor, os trabalhadores podem estar
satisfeitos, ter auséncia de satisfacdo e insatisfacdo (ponto neutro) ou podem encontrar-se
insatisfeitos. Deste modo, um empregado insatisfeito, ndo significa necessariamente o

oposto de um empregado satisfeito.
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A luz das ideias de Herzberg (2003, cit. in Cunha et al., 2014), esta teoria defende que
as pessoas tém dois grupos de necessidades diferentes e independentes entre si,
designadamente, as necessidades motivadoras, relacionadas com os fatores motivadores, e
as necessidades higiénicas, ligadas aos fatores higiénicos. Relativamente as primeiras, estas
sdo de “natureza intrinseca ao trabalho que obedecem a uma dindmica de crescimento e
conduzem a satisfacdo de longo prazo e a felicidade” do trabalhador. Por outro lado, as
segundas sdo de natureza extrinseca ao trabalho, que levam ao evitamento da insatisfacdo a
curto prazo do trabalhador, escapando assim da infelicidade (Herzberg, 2003, cit. in Cunha
etal.,, 2014, p. 127).

Para Camara et al., (2013), Cunha et al. (2014) e Sousa (1990), os fatores higiénicos
contemplam: i) a politica da empresa; ii) a supervisdo; iii) a relacdo com o supervisor; iv) as
condicdes de trabalho; v) o salario; vi) a relagdo com colegas do mesmo nivel na
organizacdo; vii) a vida pessoal; viii) a relacdo com subordinados; ix) o status do
empregado; e, X) a seguranca. Em relacdo aos fatores motivadores, segundo 0s mesmos
autores, dizem respeito a realizacdo, ao reconhecimento, ao trabalho per se, a
responsabilidade, ao avanco e ao crescimento.

Resumidamente, esta teoria pode auxiliar uma empresa a entender melhor a forma de
satisfazer os colaboradores, motivando-os ou ndo, com os fatores acima referidos. Esta
contribuiu de diversas maneiras para as organizacdes e 0s seus gestores, ao reforcar a ideia
de que a inexisténcia de boas relagdes com os pares, subordinados ou superiores cria mal-
estar e resulta no aumento de insatisfacdo por parte do trabalhador; e ainda ao evidenciar a
“necessidade de reconhecimento, da identificagdo com o conteudo do trabalho, [e] da
responsabilizacao” como formas de motivagao, de modo a incrementar a produtividade nas
instituicbes (Camara et al., 2013, p. 89).

Para além dos contributos mencionados anteriormente, a teoria Bifatorial de Herzberg
contribuiu para a gestdo das empresas e para a organizacao do trabalho, resultando em quatro
desenvolvimentos. Segundo Pereira (2008), o primeiro € a criacdo de circulos de qualidade,
pois, em vez de existir uma linha de montagem Unica, existem os grupos de montagem que
planeiam quase autonomamente, adaptam-se de acordo com os resultados obtidos e tém um
controlo proprio da qualidade. O segundo desenvolvimento € a possibilidade de existir
diversidade do trabalho, ou seja, se determinado trabalhador tiver uma funcdo monotona,
simples e repetitiva, deve-se criar varias fungGes para esse posto em especifico. Em terceiro
lugar, permite o enriquecimento do trabalho, alargando-se a diferenciacdo qualitativa dos

resultados. Por ultimo, as modifica¢fes das mentalidades séo essenciais para criar condi¢des
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de trabalho direcionado para o sucesso, considerando areas de preocupacdo como a
ergonomia, a engenharia de fatores humanos, a medicina ocupacional e/ou a psicologia do
trabalho.

Esta teoria veio trazer alguns esclarecimentos relativamente a forma de motivar os
funcionarios, contudo ndo ficou isenta de criticas, pois, a titulo de exemplo, existem autores
que duvidam que o dinheiro seja um fator higiénico ligado a insatisfacdo do trabalhador
(Sousa, 1990). Outro exemplo é o caso de um estudo realizado na Malasia, que concluiu que
os fatores mais importantes para o nivel de satisfacdo dos trabalhadores sdo os higiénicos,
contrariando, assim, a teoria de Herzberg (Cunha et al., 2014). Nesta senda, Bilhim (2004)
também criticou a teoria afirmando que esta ndo segue uma metodologia adequada, pois esta
mais relacionada com uma teoria de satisfacdo do que de motivacdo. De notar que, para
Bilhim, satisfacdo e motivacdo s&o conceitos diferentes, as variaveis situacionais séo
ignoradas nesta teoria, e, apesar de assumir que ha uma relacdo entre a satisfacdo e a

produtividade, a teoria per se so avalia a satisfacdo e ndo a produtividade.

2.2.2. Teoria das carateristicas da funcdo de Hackman e Oldham.

Existem varias formas que moldam a motivacdo de uma pessoa, porém, no contexto
do trabalho, pode haver diversas tarefas que influenciam diretamente a motivacdo do
empregado. Deste modo, esta teoria relaciona-se com as carateristicas do trabalho,
considerando-as, segundo Parker e Wall (2001, cit. in Cunhaet al., 2014), como as principais
causas que podem afetar a motivacéo dos funcionarios.

Tal como foi referido por Hackman e Oldham (1980, cit. in Ferreira, Diogo, Ferreira,
& Valente, 2006, p. 188), a motivacdo no local de trabalho pode ser determinantemente
afetada pelos “estados psicologicos associados a aquisi¢do de conhecimentos, aumento de
responsabilidades e conhecimento dos resultados”. Assim, de acordo com Cunha et al.
(2014), Ferreira (2006) e Hackman e Oldham (1976, cit. in Kamani, 2020), esta teoria
defende que ha cinco carateristicas principais do trabalho que influenciam a motivacédo de
um trabalhador, nomeadamente: i) a variedade de funcGes ou competéncias; ii) a identidade
a tarefa; iii) o significado da tarefa na vida dos outros e da propria organizacdo; iv) a
autonomia dos trabalhadores e, v) o feedback em relacdo ao trabalho executado e 0s niveis
de desempenho atingidos pelo trabalhador.

No que concerne a variedade de fungbes, como referem Cunha et al. (2014), esta
carateristica molda-se consoante a diversidade de recursos a competéncias, atividades e

conhecimentos exigidos para determinada funcdo de um trabalhador. Segundo 0s mesmos
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autores, a carateristica de identidade a tarefa relaciona-se com o acompanhamento que o
trabalhador tem relativamente ao produto da tarefa, sendo que, quanto maior for a influéncia
do empregado na producéo, desde o inicio até ao final, maior serd a sua identidade a tarefa.
Em relacdo a carateristica do significado da tarefa, trata-se do nivel de impacto que
determinada funcdo ou trabalho tem no quotidiano do empregado, do cliente ou da
organizacdo. A carateristica da autonomia dos trabalhadores diz respeito ao nivel de
discricionariedade e independéncia que os mesmos tém no planeamento das suas tarefas e
na sua execugdo. Finalmente, ainda de acordo com os mesmos autores, o feedback refere-se
a informacdo, quantitativa e qualitativamente, recebida, relativamente ao progresso na
execucdo do trabalho e as fases de desempenho atingidas. A utilidade desta teoria passa pela
fundamentacdo no desenvolvimento de varias ferramentas avaliadoras de determinados
aspetos relacionados com a GRH de uma empresa.

Fundamentando-se 0 nosso estudo no questionario de Ferreira et al. (2006), esta teoria
€ uma das que esta latente na analise e discussdo de resultados, porque possibilitara a

correlagdo entre os diferentes aspetos de estudo.

2.3. Teorias da motivacédo de processo gerais

Apols termos explorado algumas teorias motivacionais de conteudo, as teorias
relacionadas com o processo também serdo abordadas neste subcapitulo. Tal como foi
supramencionado, estas teorias tratam das varias formas que levam uma pessoa a ter e a
manter um comportamento motivado, independentemente de pertencer ou ndo a uma
instituicdo (Mendonca, 2017; Oliveira, 2016).

2.3.1. Teoria da equidade de Adams.

De acordo com Adams (1965 cit. in Pereira, 2008), esta teoria insere-se na dimensao
interpessoal do comportamento de um sujeito, numa perspetiva psicossocioldgica, sendo que
se baseia, essencialmente, na comparacdo social. De acordo com o autor, a motivacdo das
pessoas Vverifica-se através de uma balanca abstrata, ao passo que, num dos seus pratos,
existem as “entradas” e no outro estdo as “saidas”. As primeiras dizem respeito, por exemplo,
aos esforcos que cada pessoa faz em determinado comportamento, as segundas referem-se
as recompensas que o individuo pode obter apds esse comportamento. Adams (1965, cit. in
Pereira, 2008) menciona que o quociente da balanca abstrata é comparado entre o

trabalhador e os seus pares mais relevantes da mesma instituicao.
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O “estado de iniquidade” ¢ a denominagdo desenvolvida por Adams (1975) que se trata
de uma situacgéo criada quando existe uma sensacao de injustica entre pares ou trabalhadores
da mesma empresa, porque se verifica que ndo ha equilibrio entre os ganhos e o0s
investimentos entre trabalhadores. Neste sentido, este estado gera injustica a nivel da
recompensacdo entre os colaboradores (Marujo, 2013). Se existir este estado, entdo sdo
exercidas forcas motivacionais no intuito de equilibrar as “entradas” e as ‘“saidas” até
restabelecer o estado justo.

Deste modo, Cunha et al. (2014) também exploraram esta teoria e afirmam que se
baseia em comparacfes sociais, ou seja, 0s investimentos e os ganhos de determinado
individuo sdo comparados, ndo sé entre colegas de trabalho (equidade interna), mas também
entre elementos de outras organizacdes, cujas fungdes sdo semelhantes (equidade externa).
Destarte, durante a procura de equidade, os empregados comparam 0s contributos e 0s
recebimentos entre si, sendo que os primeiros podem ser fatores percecionados como ““a
experiéncia, o esforco, a qualificacdo, as qualidades pessoais, presumidas e a lealdade a
organiza¢do” (p. 136). Por outro lado, os fatores como “salarios, beneficios, oportunidades
de aprendizagem, desenvolvimento pessoal, boas relagdes de trabalho, seguranca no
emprego, prestigio da fung¢ao e na empresa” dizem respeito aos recebimentos percecionados
(p. 136).

Assim sendo, na perspetiva dos gestores de RH das organizacdes, entender que a
motivacao sera tanto maior quanto maior forem os contributos e os recebimentos de um
trabalhador, podera ser util para a gestdo de pessoas (Cunha et al., 2014). Deste modo, uma
organizacdo, seguindo este tipo de teoria, podera ter varios funcionarios equitativamente
motivados. No contexto policial, por exemplo, um Comandante de Esquadra, tratando-se
também de um gestor de RH, tera de averiguar as recompensas a conceder aos Seus
colaboradores, seguindo o que esta plasmado no Estatuto Disciplinar da PSP, por forma a
ser o mais imparcial possivel, porque, se ndo o fizer, poderad surgir no meio policial um
sentimento de injustica entre os colegas e entre outras subunidades policiais (Marujo, 2013;
Mendonca, 2017).

A teoria da equidade de Adams representa mais uma teoria valida da motivacédo a ser
considerada e, talvez, utilizada para a préatica da gestdo. Contudo, esta ndo é perfeita, logo
tem fragilidades como muitas outras teorias, designadamente, devido a impossibilidade de
prever ou antecipar alguma desigualdade social. Assim, a utilidade pratica desta teoria é
limitada (Lobo, 1975, cit. in Cerqueira, 2020).
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2.3.2. Teoria ModCO de Luthans e Kreitner.

Esta teoria pertence também ao grupo das teorias de motivacdo de processo gerais,
contudo a logica segue outro rumo, pois, em vez de ter um carater cognitivo, tem um caréater
comportamental (Cunha et al., 2014). A teoria ModCO, anteriormente designada de OBMod,
acronimo para Organizational Behavior Modification, trata da forma como os individuos
agem e ndo da forma como as pessoas pensam, sendo que a primeira se debruca mais na
previsdo e no controlo, e a segunda na descrigdo do comportamento. Assim, esta relaciona-
se com 0s pensamentos e ideologias de Skinner (1974 cit. in Cunha et al., 2014), pois a
aprendizagem operante € a principal l6gica por detrés da teoria.

Como ja foi referido, um comportamento reflexo é completamente diferente de um
comportamento refletido que pode influenciar o préprio meio. Por este motivo, considerar-
se-a para este estudo apenas o0 segundo tipo de comportamento. Nesta senda, a aprendizagem
operante “defende que comportamentos inicialmente aleatérios vao dando lugar a
comportamentos mais frequentes por via do refor¢o destes comportamentos” (Cunha et al.,
2014, p. 138). Assim, “os comportamentos tidos como aleatdrios, depois de reforcados, vao
passando a tornar-se cada vez mais ou menos reiterados, conforme o objetivo”, sendo que o
reforco podera ser do tipo positivo, negativo, extintivo ou punitivo (Cunha et al., 2014;
Mendonca, 2017, p. 22).

De acordo com Cunha et al. (2014), o refor¢o positivo trata-se de proporcionar uma
recompensa relativa ao desempenho de um determinado comportamento desejado. Por outro
lado, o reforco negativo ocorre quando € cessada uma condicdo negativa devido ao
aparecimento recorrente de um comportamento desejado. A titulo de exemplo, se um gestor
aumentar o salario de um trabalhador que tenha mais rendimento na organizacao, trata-se de
um reforgo positivo, ao passo que, se um gestor cessar a supervisao presencial de uma seccao
que tem conseguido completar 0s objetivos da empresa recorrentemente, esta acao
representa um reforco negativo. Relativamente a extincdo, refere-se a suspensdo de um
reforco positivo para que um comportamento indesejado cesse e, por ultimo, a puni¢éo trata-
se da criacdo de consequéncias de teor negativo, de modo a diminuir a frequéncia de
determinado comportamento indesejado.

Logo, em termos praticos, entender a teoria ModCO de Luthans e Kreitner permite
que qualquer gestor possa intervir nos comportamentos dos seus colaboradores, seguindo as
quatro fases de Luthans e Davis (1982, cit. in Cunha et al., 2014). Em primeiro lugar, existe
a fase da medicdo/monitorizacdo de comportamentos, seguidamente, a intervencdo aos

comportamentos, continuando a monitoriza-los, depois, em terceiro, a fase da nao-
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intervencéo, por forma a verificar se 0s comportamentos desejados se mantém ou ndo, e,
finalmente, em quarto lugar, reintroduz-se o programa de intervencdo, averiguando-se 0s

resultados no comportamento dos colaboradores (Cunha et al., 2014).

2.4. Teorias da motivacédo de processo organizacionais

As teorias de motivacdo objeto de andlise serdo escrutinadas ao nivel dos aspetos do
processo que conduzem ao comportamento motivado nos trabalhadores no ambito
organizacional. O objetivo é perceber o dinamismo da motivacdo numa organizacdo e

instituicao.

2.4.1. Teoria da defini¢do de objetivos de Locke e Latham.

Segundo Locke e Latham (2006) esta teoria tem como base a utilizagcdo da génese de
objetivos como efeito motivador, por forma a que haja metas a serem cumpridas com acoes
dos trabalhadores. Os autores realizaram um estudo com a duragdo de 25 anos, no qual
participaram 400 laboratorios, tendo sido aplicados estudos do tipo in loco, para entender o
fendmeno de escolher determinado objetivo e quais os fatores que influenciam essa escolha.
O estudo concluiu que, caso os trabalhadores tenham objetivos mais dificeis para atingir,
terdo uma maior performance ao efetuar uma tarefa de elevado nivel, sendo que o contrario
acontece quando sao determinados objetivos de facil execucdo, vagos ou abstratos.

Tal como refere Bilhim (2004), esta teoria veio averiguar os tipos de objetivos que
existem e qual o seu nivel de influéncia na motivacdo dos trabalhadores e o porqué, visto
que o efeito motivador com o estabelecimento de objetivos é conseguido se a pessoa estiver
predisposta a manter-se focada nesses mesmos objetivos. Desta forma, é possivel obter-se
uma relacdo positiva entre a dificuldade da tarefa e 0 desempenho do empregado ao executa-
la (Locke & Latham, 2006).

Cunha et al. (2014) mencionam que os autores Locke e Latham tentaram procurar 0s
objetivos que mais estimulariam a atencdo, o esforco e a persisténcia dos trabalhadores ou
dos grupos de empregados de uma organizacdo. Desta forma, através desta teoria, concluiu-
se que os melhores objetivos devem ser especificos (Specific), mensuraveis (Measurable),
alcancaveis (Agreed), realistas (Realistic) e com prazos (Timed), sendo estes 0s aspetos
presentes do acronimo SMART.

Destarte, de acordo com Bilhim (2004) e Cunha et al. (2014), a teoria da defini¢do ou
da fixacdo de objetivos veio evidenciar que: i) a realizacdo dos trabalhadores ¢ aumentada

através de objetivos especificos; ii) a defini¢cdo de objetivos mais dificeis, ao serem aceites,
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resultam na realizacdo dos empregados de forma mais lata; e, iii) o feedback é um aspeto
importante que deve existir para os funcionarios se sentirem mais realizados.

Para que os objetivos sejam alcangados, existem alguns processos que devem ser
cumpridos, nomeadamente, dirigir a atencdo dos executantes para as a¢cdes com este fim,
elevar ao maximo o nivel de esforgo, estimular o desenvolvimento de planos, estabelecer
prazos temporais e aumentar a persisténcia face as dificuldades. Deste modo, a possibilidade
de adiar ou atrasar a tarefa ou tomada de decisdo é diminuida, sendo esta disposicao
comportamental a designada procrastinacdo (Cunha et al., 2014).

Cunha et al. (2014) ainda afirmam que esta teoria pode ser considerada uma das mais
importantes teorias da motivacdo, visto que foi usada em diversos tipos de contexto
internacionais, nomeadamente, por Marques (1991), Mesmer-Magnus e Viswesvaran
(2007), e Wegge e Haslam (2005). Tal como referiu Santos (1999, cit. in Sousa, 2012), esta
é a tese que mais se evidenciou e apresenta maior validacdo empirica, pois revelou-se uma
das teorias motivacionais mais eficazes e simples (Locke, 1987, cit. in Ferreira et al., 2006).

Logo, a teoria da definicio de objetivos de Locke e Latham diz respeito,
essencialmente, ao processo de motivagdo com o fim de melhorar o desempenho dos
trabalhadores numa instituicdo. Em resumo, podemos concordar que, segundo Locke e
Latham (1990), “a forma mais indicada de motivar os trabalhadores e melhorar os seus niveis
de desempenho” ¢ através da defini¢ao de objetivos (cit. in Ferreira et al., 2006, p.190).

Pela importancia das ideias de Locke e Latham, estas serdo confrontadas com o0s

resultados obtidos neste estudo.

2.4.2. Teoria das expetativas de Vroom.

Esta teoria esta diretamente ligada a anterior, porque, como foi mencionado, para que
um objetivo seja cumprido, deve existir uma acdo consciente.

A teoria da “expectagdo”, das expetativas ou, de uma forma mais completa, das
expetativas, “instrumentalidade” e valéncia nao foi apenas desenvolvida por Vroom (1964),
tendo também sido explorada por Porter e Lawler (1968) (Bilhim, 2004; Cunha et al., 2014).
Todavia, Cunha et al. (2014) afirmam que Vroom foi o principal contribuinte no
desenvolvimento da tese, razdo pela qual o seu nome esta diretamente ligado a teoria.

De modo a compreender melhor este assunto, a teoria defende que o comportamento
e 0 desempenho de um trabalhador sdo os resultados de uma deciséo consciente por parte do
mesmo. Daqui derivam trés conceitos-base a reter e a explorar relacionados com as ideias

de Vroom: a expetativa, a valéncia e a instrumentalizacdo (Cunha et al., 2014).
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Para estes autores, a expetativa corresponde ao sentido de que existe a probabilidade
de determinado esfor¢o resultar no desempenho com sucesso, desde que o funcionario
disponha de meios e competéncias para tal; por outro lado, a valéncia diz respeito ao valor
positivo da recompensa compreendida pelo funcionario como incentivo para o esforgo; e,
por 1ultimo, a instrumentaliza¢do ou “instrumentalidade” trata-se do nivel que determinado
resultado leva a outro com significancia diferente, ou seja, ocorre quando ha a consciéncia
de que determinada recompensa faz com que haja acesso a outro tipo de recompensa.

Segundo Bilhim (2004, p. 329), Vroom desenvolveu um novo modelo de motivacéo,
o qual defende que a produtividade de um trabalhador de uma instituicdo é influenciada por
trés forcas: i) o querer completar os objetivos individuais; ii) a percecdo da relacéo entre a
produtividade e o alcance do objetivos individuais; e, iii) a “capacidade de influenciar o seu
nivel de produtividade na medida em que acredita poder influencia-lo”.

Por outro lado, de acordo com Sousa (1990, p. 145), nesta teoria “a percepgdo
individual € aqui central”, considerando que um trabalhador se sente mais motivado no
trabalno a medida que as probabilidades entendidas do tipo esfor¢o-desempenho e
desempenho-recompensa aumentam. Por outras palavras, quanto melhor um funcionario
perceber que determinado esforco resultard numa maior probabilidade de produtividade, e
que essa produtividade, ao existir, resultara em recompensas, maior serd a forca motivacional
desse trabalhador.

Relativamente ao carater pratico desta teoria, segundo Cunha et al. (2014, p. 145), as
organizac0es e as chefias podem aplica-la para: i) “avaliar os sentimentos de autoeficacia
dos trabalhadores em relacdo as metas tracadas”; ii) “gerir as expetativas dos seus
colaboradores, de forma a melhorar a sua motivac¢ao”; iii) considerar a escolha por parte dos
colaboradores das recompensas; e, por fim, iv) averiguar se os sistemas de recompensas
auxiliam as pessoas com 0s seus problemas, determinando o seu grau de instrumentalizac&o.

A teoria constitui algumas potencialidades, nomeadamente: a compensacdo pela
desempenho da pessoa, em vez da compensagdo resultante do “esfor¢o despendido, [d]o
nivel de aptid@es, [d]as dificuldades do trabalho, e [d]a antiguidade”; a criagdo de medidas
construtivas para criar expetativas favoraveis entre as pessoas da organizacdo; a
compreensdo ou até mesmo o controlo do comportamento humano (Bilhim, 2004, p. 331;
Sousa, 1990).

Todavia, tal como as outras teorias, esta também tem as suas limita¢6es, na medida em
que segue a logica da delimitacdo e restricdo das tarefas definidas dos funcionarios. A

definicdo de objetivos comporta em si mesmo uma delimitagdo dos comportamentos dos
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trabalhadores. Este facto € uma limitacdo do modelo motivacional de VVroom, visto que
entender quais 0s objetivos com valéncia positiva ou definir concretamente a forma de medir
as diferencas de alternativas, podem ser acOes de dificil execucdo para a organizacao
(Bilhim, 2004).

2.4.3. Teoria do modelo de comprometimento organizacional de Allen e Meyer.

Segundo Allen e Meyer (1996), o Comprometimento Organizacional (CO) foi um
conceito estudado por diversos autores, designadamente, Mathieu e Zajac (1990) e Morrow
(1993), tratando-se de uma nog¢do central na area de investigacdo do comportamento e das
atitudes humanas. O CO comecgou por ser estudado, inicialmente, por Barnard (1938),
contudo, apos algumas corroborac@es e outros estudos relacionados com o conceito, como,
por exemplo, as investigacdes na década de 60 de Becker (1960) e de Ritzer e Trice (1969),
e na década de 90 de Allen e Meyer (1996) introduziram trés dimensdes distintas ao conceito.

Allen e Meyer (1996) definem o CO como a ligacéo psicoldgica entre o trabalhador e
a sua organizacdo, que influencia diretamente a probabilidade de o empregado
voluntariamente sair dessa organizacao. De acordo com Mairos (2014, p. 3), 0 CO também
pode ser considerado um “vinculo entre o funcionario e a organizacao (onde trabalha), sendo
a ligacdo emocional entre estes dois intervenientes apoiada em interesses e valores
partilhados”.

Existem diversas perspetivas para analisar cientificamente o conceito de CO, porém,
apesar de varios autores averiguarem o conceito numa perspetiva unidimensional, como é o
caso dos autores Becker (1992), Mayer e Schoorman (1992) e O’Reilly e Chatman (1986),
no nosso estudo aborda-lo-emos na perspetiva multidimensional, como referem Allen e
Meyer (1996) e Nascimento et al. (2008).

Assim, Allen e Meyer (1996) e Ferreira et al. (2006) mencionam que a ligagéo entre o
funcionario e a sua organizacdo pode tomar trés formas diferentes, nomeadamente, o
comprometimento afetivo (affective commitment), o comprometimento calculativo ou
instrumental (continuance commitment) e o comprometimento normativo (normative
commitment).

De acordo com Allen e Meyer (1996) e Nascimento et al. (2008), o0 comprometimento
ou dimensdo afetiva, trata-se de uma relacdo entre o trabalhador e a sua organizacdo de
carater emocional, a qual se sustenta atraves da identificacdo dos empregados e as suas

ligagOes emocionais para com a sua organizagao. Se o comprometimento afetivo for elevado,
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os funcionarios tendem em permanecer na organizagdo, porque tém o intuito de ficar nela
por livre-vontade.

Relativamente ao comprometimento calculativo, esta relacionado com a permanéncia
do trabalhador na organizacéo, tendo em consideracdo os custos da sua saida, ou seja, 0 CO
do funcionario baseia-se numa relacdo transacional entre este e a sua organizacgdo,
semelhante a um investimento pessoal, desde que exista retorno (Allen & Meyer, 1996;
Nascimento et al., 2008). Quando esta dimensdo é elevada, um individuo pertencente a uma
empresa apenas permanece 14, porque precisa do trabalho para realizar os seus objetivos
pessoais.

Por ultimo, a dimensdo ou comprometimento normativo, diz respeito ao “grau em que
o individuo se sente psicologicamente ligado a organizacdo onde trabalha, mais
propriamente pela interiorizagdo dos seus objetivos, valores e missdo” (Jaros et al, 1993, p.
955, cit. in Mairos, 2014). Com base nos trabalhos de Wiener (1982, cit. in Ferreira et al.,
2006), o comportamento adotado pelas pessoas que estdo ligadas a uma organizacgao ocorre
devido ao facto de elas acreditarem que desenvolvé-lo esta correto e é moral.

Neste sentido, 0 comprometimento ou envolvimento dos colaboradores para com a sua
organizacdo demonstrou ser tanto maior, quanto mais elevado for o comprometimento
afetivo, isto porque, os trabalhadores relacionam-se com a instituicio de uma forma
emocional (Allen & Meyer, 1993, cit. in Ferreira et al., 2006).

Em suma, através da exploracdo desta teoria, conseguimos entender que o
comprometimento, ou envolvimento na organizacdo, contribui bastante para a motivacao no
trabalho (Allen & Meyer, 1997, cit. in Ferreira et al., 2006). Desta forma, a posteriori,

averiguaremos esta teoria novamente com base nos resultados obtidos no presente estudo.
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Capitulo 111 — Método

Numa investigacdo cientifica em ciéncias sociais, a metodologia e 0 método devem
ser bem estruturados e planeados, por forma a validar o estudo e possibilitar a replicacéo.
Nesta fase do estudo serdo averiguados diversos conceitos, nomeadamente, o0 método, a
metodologia, as técnicas de recolha de dados e os instrumentos de andlise. Posteriormente,
serdo explicados o modelo conceptual do estudo, as hipdteses, a amostra da investigacdo, 0s
procedimentos efetuados e 0s instrumentos de analise.

A metodologia, segundo Santo (2015, p. 13), no contexto das ciéncias sociais, trata-se
do “estudo sistematico dos métodos, concretizados em diferentes técnicas validas e validadas
permanentemente”, sendo que estes métodos devem ter a forma valida para o estudo ser
revisto e criticado através de outras investigacdes do mesmo tema.

Né&o existe um método Unico para as investigacOes de carater social, pois ainda existem
0s métodos historico, comparativo, estatistico ou funcionalista (Marconi & Lakatos, 2003).
De todo 0 modo, genericamente, o conceito de método € uma forma de planeamento de
investigacdo que deve ter um caminho predefinido para a mesma, respeitando determinadas
técnicas e procedimentos de acordo com os objetivos, 0s meios, os resultados da investigagdo

e 0 contexto onde é implementado (Santo, 2015).

3.1. Modelo conceptual e hipdteses

A presente investigacdo segue a estrutura de Quivy e Campenhoudt (2005), cumprindo
as etapas propostas, sendo que a identificacdo da problematica é fundamental, contudo
apenas corresponde a terceira etapa do procedimento seguido neste estudo enquadrado nas
ciéncias sociais. Existem outras etapas que sdo respeitadas neste estudo, designadamente, o
desenvolvimento da pergunta de partida, a exploracdo da tematica, a construcao do modelo
de anélise, a observacdo, a analise de informacdes e as conclusbes (Quivy & Campenhoudt,
2005). Deste modo, uma investigacdo no meio das ciéncias sociais pode ser desenvolvida de
uma maneira construtiva, produzindo o conhecimento de forma gradual e evolutiva.

O problema de investigacdo deve respeitar alguns parametros, nomeadamente, a
viabilidade, a relevancia, a novidade, a exequibilidade e a oportunidade (Prodanov & Freitas
(2013). Nesta senda, de acordo com a primeira etapa de Quivy & Campenhoudt (2005), a
pergunta de partida deve ser muito bem estruturada logo no inicio da investigacao e respeitar

algumas carateristicas, nomeadamente, a clareza, a exequibilidade e a pertinéncia.
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Assim, a problemética da investigacdo deverd envolver uma questdo a que o
investigador pretenda responder, isto é, a proposicao do problema deve ser realizada através
do afastamento, por parte do investigador, de qualquer tipo de “pré-no¢des”, de modo a que
haja a rutura dos “obstaculos epistemoldgicos” e que a propria investigagdo nao seja
envenenada pelo “senso-comum” do investigador (Durkheim, 2007). Na primeira fase
metodoldgica, qualquer investigador deve ser, de certa forma, cético, de modo a conseguir
evitar que os preconceitos e as experiéncias de vida influenciem ou afetem a primeira
abordagem desta fase do estudo. Logo, sera importante conseguir formular um problema de
forma interrogativa, clara, concisa e objetiva, de modo a ndo suscitar davidas sobre o que se
quer saber e como se quer saber (Marconi & Lakatos, 2003).

Neste trabalho procurar-se-a proceder conforme o supramencionado, concretizando e
elaborando uma questdo para a investigacdo, por forma a que o caminho do estudo seja o
mais claro e objetivo possivel. Assim sendo, a pergunta de partida desta investigacédo é: qual
0 impacto da vitimacao policial na motivacéo profissional dos policias da PSP?

No presente trabalho de investigacdo, segundo Tripodi, Fellers e Meyer (1975, cit. in
Marconi & Lakatos, 2003) foram analisadas carateristicas de factos e de fendmenos, e
isoladas determinadas varidveis principais. Assim, tornou-se necessario utilizar uma
ferramenta para “recolher ou (...) produzir a informacao prescrita pelos indicadores” (Quivy
& Campenhoudt, 2005, p. 81). Através da analise realizada com o software Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS) foi possivel estudar as variaveis e verificar as
hipdteses formuladas no inicio da investigacdo, de modo a responder a questdo de partida
supracitada.

O presente estudo teve uma natureza quantitativa com objetivos dados a exploragéo
explicativa e descritiva, sendo que a finalidade do método adotada foi a aplicada com
procedimentos de pesquisa documental, bibliografica e empirica. Segundo Prodanov e
Freitas (2013), o procedimento técnico de recolha de dados foi o trabalho de campo através
do levantamento (survey), de modo a interrogar os sujeitos contidos na populacgéo,
constituida pelos policias do efetivo do COMETLIS e do Comando Metropolitano do Porto
(COMETPOR). Este tipo de observacdo, tal como referem Quivy e Campenhoudt (2005), é
do tipo indireto, porque o investigador questiona os sujeitos do estudo através de um
inquérito por questionario, por forma a obter a informacéo a ser estudada. Neste sentido, a
informac&o é recolhida através de dois intermediarios, designadamente, o sujeito, isto é,

guem € inquirido, e o préprio instrumento de recolha de dados com as suas questdes.

34



O impacto da vitimagao policial na motivacdo dos policias da Policia de Seguranca Pablica

O objetivo geral do estudo deve abranger a tematica da investigacdo de uma forma
global e conseguir relacionar-se com os eventos ou fenémenos principais do estudo (Marconi
& Lakatos, 2003). Nesta senda, o objetivo geral desta dissertacdo é entender o impacto da
vitimacao policial na motivacéo profissional dos policias da PSP.

Os objetivos especificos, tal como sugerem Marconi e Lakatos (2003), devem estar
formulados de uma forma mais concreta, de modo a conduzir a investigacdo até ao sucesso
do objetivo geral. Assim sendo, 0s objetivos especificos da investigacao sao:

1. Analisar qual(ais) o(s) fator(es) da motivacdo que é/séo influenciado(s) pela
vitimagé&o policial;

2. Perceber a influéncia dos dados sociodemograficos na motivacgao profissional
dos policias inquiridos; e

3. Averiguar qual a dependéncia entre os dados sociodemograficos e a vitimagao
policial dos respondentes.

De modo a conseguir cumprir os objetivos acima referidos, este estudo segue um
modelo conceptual ou de anélise demonstrado na Figura 1, que se trata de um conjunto de
conceitos e hipoteses que se articulam, o qual deve ser estruturado e coerente (Quivy &
Campenhoudt, 2005).

. . ’ ' Motivag¢io Profissional
[ Vitimacao Policial 3 / PHVARHO TIOTEROHE \

Hia )
Hlc * Organizacdo do trabalho
H1b \ J
\f N
Desempenho do trabalho
H5 . \
4 )
Realizacdo e poder
H2 L ’
B Envolvimento
\/ A ’

H4
[ Variaveis sociodemograficas ]—’\ J

Figura 1. Modelo conceptual ou de analise da investigacao

As hipdteses enriquecem uma investigacdo de cariz social devido ao fio condutor
eficaz que fornece ao estudo, pois auxilia o investigador a ndo se perder entre os dados

retirados durante a investigacdo (Quivy & Campenhoudt, 2005). Destarte, as hipoteses
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existem para ajudar o investigador a evitar desviar-se muito da resposta a pergunta de partida
que pretende elaborar no final da investigagdo. Segundo Marconi e Lakatos (2003, p. 126),
uma hipotese € uma “suposta, provavel e provisoria resposta a um problema, cuja adequacao
sera verificada através da pesquisa”, ou seja, esta representa uma possivel resposta
temporaria ao problema que o investigador necessita de validar através do estudo.
Seguidamente serdo elencadas as hipdteses consideradas para este estudo, fundamentando-
se na teoria supramencionada.

A motivacéo estudada de Hackman e Oldham (1980) menciona que esta, no contexto
organizacional, é influenciada por diversas carateristicas relacionadas com a organizacgao do

trabalho, logo, a primeira hip6tese colocada é a seguinte:

H1a: A motivagéo profissional tendo em vista a organizagédo do trabalho é influenciada

pela vitimacéo policial.

Relativamente ao ponto de vista de Locke e Latham (2006), a Goal Setting Theory
sugere que a definicdo de objetivos formulados numa organizacgéo, por forma a melhorar o
desempenho dos trabalhadores, considera-se um dos processos de motivacdo mais

importantes (Cunha et al., 2014). Destarte, colocou-se a seguinte hipdtese:

H1b: A motivacdo profissional para o desempenho do trabalho é influenciada pela

vitimacéo policial.

A luz da Teoria das Necessidades de McClelland, as pessoas seguem 0s motivos que
adquirem inconscientemente atraves das suas relacdes e adaptacfes sociais presentes no
ambiente. McClelland (1987), refere que os motivos dos individuos dividem-se nos tipos de
sucesso, de afiliacdo e de poder, logo, considerando o sucesso e afiliacdo os fatores

constituintes da realizacdo, a hipotese que se coloca neste contexto é:

Hlc: A motivacdo profissional referente aos motivos de realizacdo e poder é

influenciada pela vitimacéo policial.

Na oOtica organizacional, tendo em conta a motivacdo como um processo, segundo
Allen e Meyer (1996), o CO é um ponto de ligacdo fulcral no envolvimento do trabalhador

com a organizagdo. Este conceito diz respeito, numa dimensdo multidimensional, ao
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comprometimento de um trabalhador a sua instituicdo, existindo uma constante troca de
interesses e valores entre ambos. Assim, colocou-se a seguinte hipotese tendo em conta a

relagédo do envolvimento do trabalhador na sua institui¢éo:

H2: A motivacdo ligada ao envolvimento é influenciada pela vitimacao policial.

Segundo os autores Ferreira et al. (2006), se considerarmos a motivacao profissional
0 conjunto dos quatro fatores referidos anteriormente, entdo sera oportuno para a
investigacdo analisar a motivacao profissional dos trabalhadores numa forma geral, tendo

por base a variavel da vitimacdo policial. Logo, colocou-se a seguinte hipdtese:

H3: A motivagéo profissional é influenciada pela vitimag&o policial.

Devido a reduzida literatura para sustentar algumas variaveis, foram exploradas outras
perspetivas que podem influenciar a motivacdo profissional, devido ao elevado interesse
cientifico. De modo a entender se alguns aspetos pessoais e profissionais influenciam ou ndo
a motivacdo profissional, colocou-se a seguinte hipotese, tendo por base as variaveis

sociodemograficas:

H4: Existem carateristicas sociodemogréaficas dos policias que influenciam o nivel de

motivacao profissional.

Finalmente, considerando o fendmeno da vitimacédo policial explorado nos capitulos
anteriores, as variaveis relativas as carateristicas sociodemogréaficas poderdo influenciar a
agressdo ou violéncia contra os policias de diversas formas, nomeadamente, comparando a
funcdo, posto, antiguidade ou género (Fishbein, 1992). Destarte, colocou-se a seguinte

hipdtese:

H5: Ha carateristicas sociodemogréaficas que dependem da vitimacéo policial.

3.2. Instrumento de recolha de dados
Este estudo, como ja foi referido, utiliza um método de observacao indireta, e para
isso, a utilizacdo da técnica de inquérito por questionario prevaleceu como a mais indicada

para recolher os dados. No ambito legislativo, um inquérito de opinido, segundo a alinea a)
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do artigo 2.° da Lei n.° 10/2000 de 21 de junho, trata-se de “um mero processo de recolha de
informacgdo junto de todo ou de parte do universo estatistico”, por forma a entender
determinado fendmeno. Contudo, um inquérito por questionario difere de um inquérito de
opinido, porque visa a “verificacao de hipoteses tedricas e a analise das correlagdes que essas
hipéteses sugerem” (Quivy & Campenhoudt, 2005, p. 94). Nesta perspetiva, o inquérito por
questionario “é uma técnica de perguntar que teve a sua génese fora do ambito da pratica
sociologica de pesquisa” (Ferreira, 2014, p. 166). Segundo Santo (2015, p. 123), os
inquéritos “constituem um mecanismo fundamental de informagdo e de formagdo social,
cultural, politica, com impacto notdrio sobre a opinido publica, em termos de representacao
e imagem do sistema politico”. Para que um questionario esteja bem formulado, deve conter
uma série ordenada de questdes para serem respondidas pelo informante e deve corresponder
a estrutura de um instrumento de recolha de dados. Este instrumento deve ser objetivo em
relacdo as perguntas, limitado em extenséo e deve explicar, através de instrugdes, a natureza
da pesquisa (Prodanov & Freitas, 2013).

Em relacdo ao fim especifico do inquerito por questionario este é utilizado,
normalmente, para captar uma projecao visual acerca de uma condigédo de varias pessoas em
relacdo a algum tema, organizacdo ou atividade, logo torna-se importante construir questdes
claras e compreensiveis. Todavia, as implicacdes das respostas dependerdo das palavras
utilizadas na pergunta e a forma em que a propria questdo € construida (Janes, 1999).

As vantagens no panorama policial em realizar a técnica de inquérito por questionario
sdo: i) o conhecimento direto da realidade policial derivado dos policias que tém contacto
direto com essa realidade; ii) a facilidade econdémica disponibilizada pela ferramenta Google
Forms, pelo facto de ndo ser necessario deslocaces dos inquiridos para o local, nem os
mesmos usarem o seu horario de expediente para esta tarefa, podendo realiza-la noutros
momentos a sua escolha; iii) a rapidez, pois na atual era tecnoldgica pode ser tudo realizado
por via eletronica, logo torna-se rapido enviar os inquéritos e obter as suas respostas dentro
de um periodo de tempo reduzido; e por fim, iv) a possibilidade de quantificar as variaveis
do estudo (Wong, Ong & Kuek, 2012; Prodanov & Freitas, 2013). Todavia, este tipo de
técnica ndo terd uma representatividade absoluta, pois estarad limitada por uma margem de
erro e existe uma determinada individualizacdo dos inquiridos, visto que as respostas serdo
independentes das relacdes sociais das pessoas em questdo (Quivy & Campenhoudt, 2005).

Apesar do efetivo policial do COMETLIS e do COMETPOR consistir no universo do
presente estudo, esta selecdo ndo foi realizada aleatoriamente, respeitando determinados

critérios. O principal critério de inclusdo foi a elevada dimensao de policias que trabalham
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na area do COMETLIS e do COMETPOR, comparativamente aos outros Comandos. Por
outro lado, o critério de exclusdo dos restantes Comandos, nomeadamente, 0 Comando de
Setubal, Comando de Faro, Comando de Aveiro, entre outros, foi a elevada proximidade das
areas de jurisdicdo destes com os Comandos Metropolitanos e a quantidade reduzida de
policias que exercem fung¢des nos Comandos Distritais e Regionais, comparativamente ao
namero de policias do universo deste estudo. Por ultimo, outro critério de excluséo foi a
diversidade de criminalidade, pois em todos os Comandos existem tipos de criminalidade
mais frequentes que outros, assim, excluiu-se os Comandos Regionais dos Acores e da
Madeira, entre outros, porque ndo registam uma variedade tdo alargada de criminalidade
como as areas metropolitanas de Lisboa e do Porto.

A ferramenta utilizada para o levantamento dos dados foi criada com base na escala
tetrafatorial com 28 itens divididos por quatro subescalas que avaliam a motivacdo na
dimenséo da organizacao do trabalho, do desempenho, referentes aos motivos de realizagao
e poder, e alusivos aos aspetos de motivacao relacionados com o envolvimento de Ferreira
et al. (2006). As quatro subescalas mencionadas tém em conta as teorias da motivagédo
supracitadas, das quais tém o propdsito de averiguar o nivel de motivacdo em diversas
dimensdes. A subescala da “Motivacao tendo em vista a organizacao do trabalho” sera
estudada de acordo com as teorias da motivacdo de Hackman e Oldham (1980), a subescala
do “Motivagdo para o desempenho” seguird a perspetiva de Locke e Latham (1990),
relativamente a subescala “Motivagdo referente aos motivos de realizagdo e poder”, esta
encontra-se ligada as teorias das necessidades de McClelland, e, por ultimo, a subescala
“Motivacgao ligada ao envolvimento” seguira a tese de Allen e Meyer (1990).

Como referem Ferreira et al. (2006), todos os itens associam-se a uma escala de
resposta do tipo Likert que podem variar entre dois polos, sendo que existem cinco
alternativas de respostas: 1 — discordo totalmente, 2 — discordo, 3 — nao discordo nem
concordo, 4 — concordo e 5 — concordo totalmente. O questionario original destes autores foi
validado, demonstrando, a nivel de sensibilidade, uma distribuicdo normal com valores das
subescalas entre os 3,47 e 3,84. Relativamente ao grau de fidelidade dos fatores, estes
tiveram uma consisténcia interna com valores que variaram entre 0,72 e 0,84. No que toca a
validade do instrumento, os autores realizaram uma analise fatorial de componentes
principais que explicou 49,021% da variancia dos resultados (Ferreira et al., 2006).

Deste modo, apds o deferimento para utilizar o questionario referido, este foi
ligeiramente adaptado para o presente estudo, sem o alterar significativamente, e enviado ao

efetivo do universo desta investigacdo através dos tramites hierarquicamente impostos.
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O questionario elaborado tem a seguinte estrutura:

e Esta dividido em trés partes, de modo a simplificar a resposta do inquirido;

e Antes da primeira parte do questionario existe o esclarecimento do seu objetivo,
a contextualizagdo do tema da Dissertacdo de Mestrado em Ciéncias Policiais, a
explicacdo do carater anénimo da ferramenta de recolha de dados e a solicitagao
do consentimento informado ao inquirido;

e A primeira parte do questionario é constituida por uma questdo acerca da
informac&o pessoal sobre a vitimacao policial, de acordo com algumas definigdes
cientificas;

e A segunda parte do questionario é composta por 28 questdes correspondentes aos
itens da Escala tetrafatorial de Ferreira et al. (2006);

e Por ultimo, na terceira parte do questionario, estdo presentes algumas questoes
com o objetivo de recolher alguns dados sociodemograficos, nomeadamente, a
idade, 0 genero e as habilitacdes literarias do inquirido, tal como alguns dados
policiais, como, por exemplo, 0 posto, 0 Comando onde exerce fungdes e a funcao

que o respondente exerce no momento da sua resposta (vide Apéndice E).

3.3. Caraterizacéo dos participantes

O objeto de estudo deste trabalho sdo os policias da PSP, neste sentido, esta
investigacdo insere-se na linha de pesquisa sobre o trabalho e a organizacédo policial, uma
vez que a matéria averiguada se relaciona diretamente com a GRH da PSP, a qual representa
uma éarea diretamente relacionada com a Unidade Organica de Recursos Humanos da
instituicdo (Elias, 2018).

Antes da analise da amostra deste estudo, considera-se que uma amostra apenas
representa uma parte da totalidade de pessoas que participaram neste trabalho, logo podemos
definir a populacdo como a totalidade dos elementos pertencentes ao universo deste estudo
(Quivy & Campenhoudt, 2005). Neste caso, a populacdo engloba os policias do efetivo do
COMETLIS e do COMETPOR, porque as pessoas de ambos os Comandos tiveram o0 mesmo
acesso e oportunidade de participar na atual investigacdo (Ghiglione & Matalon, 1992).

Nesta senda, apds a autorizacdo hierarquica, obteve-se a informacdo que o
COMETLIS tinha, em 31 de dezembro de 2020, na sua constitui¢do, 6690 profissionais de
seguranga, 0s quais encontravam-se subdivididos por 16 DivisGes Policiais de competéncias

genérica e especifica, das quais 11 de competéncia genérica, ou seja, 11 de competéncia
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territorial e 5 de competéncia especifica (seguranca aeroportuéria, seguranca de transportes
publicos, transito, seguranca a instalaces e investigacdo criminal). Por outro lado, o
COMETPOR, a 15 de fevereiro de 2021, dispunha de 3299 policias no seu efetivo,
subdivididos pelas 11 Divisdes Policiais de competéncia genérica e especifica (vide
Apéndice F).

A observacdo cientifica de uma amostra pode ser realizada de inimeras formas para
obter dados a serem analisados, nomeadamente, através do estudo da populagéo, no seu todo,
ou, por outro lado, analisando uma amostra representativa da totalidade das pessoas (Quivy
& Campenhoudt, 2005). Neste trabalho de investigacédo utilizou-se a segunda maneira, pois
existe o condicionamento da populagédo ser muito volumosa. Se fosse de outro modo, tornaria
a andlise exaustiva e dispendiosa. Logo, nesta investigacdo empregou-se 0 método de analise
de amostras representativas, ou seja, o tipo de amostra escolhido para este estudo foi a
amostra aleatdria estratificada (Ghiglione & Matalon, 1992).

Quanto as respostas ao questionario, considerando o efetivo do COMETLIS e do
COMETPOR acima referido, foram obtidas 865 respostas, das quais 857 sdo validas para
analise. Tendo em conta o total de policias dos dois Comandos (9989), um erro-amostral de
3% e um grau de confianca igual a 95%, a taxa de resposta ao questionario foi de 89,63%.
Este valor demonstra, segundo Dillman (2011, 2014), Rogelberg e Stanton (2007) e Roth e
BeVier (1998), que o questionario teve um nivel de participagdo muito elevado por parte dos
policias, o que apresenta uma boa referéncia para a validacédo do estudo, visto que o valor é
muito superior a taxa minima aceitavel de 50%.

A idade dos inquiridos varia entre os 21 e os 60 anos, com a média de,
aproximadamente, 41 anos, e um desvio-padrdo (DP) de 9,4. Subdividindo em grupos, de
acordo com os critérios do Balan¢o Social 2019, constatou-se que 18,8% dos inquiridos,
equivalente a 161 respondentes, tém idades compreendidas entre os 45 e os 49 anos.
Relativamente ao género, a maior parte dos inquiridos sdo do género masculino,
correspondendo a 87,4% (749 policias), ao passo que 108 inquiridos sdo do género feminino.
Em termos de habilitagdes literarias, a maioria completou o ensino obrigatério, verificando-
se uma percentagem de 74,1%, equivalente a 637 policias, pois 0 ensino obrigatério € um

requisito minimo para ingressar na carreira de Agente na PSP (vide Tabela 1).
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Tabela 1

Distribuicéo de frequéncias por dados sociodemogréficos

Dados N o M DP Mo Md
Sociodemograficos 0
21-24 anos 25 2,9
25-29 anos 86 10
30-34 anos 131 15,3
~ 35-39 anos 143 16,7
|dade Egri%zca'oes 40-44 anos 130 152 40.99 9,42 47 41
45-49 anos 161 18,8
50-54 anos 107 12,5
55-59 anos 72 8,4
> 60 anos 2 0,2
, Masculino 749 87,4 .
Género Eeminino 108 126 Masculino
Habilitages Ensir_lo Ob_rigatério 637 74,3
Literarias Licenciatura 138 16,1 Licenciatura
Mestrado 81 9,4
Doutoramento 1 0,1

Nota. n: NUmero de inquiridos; %: Frequéncia relativa; M: Média; DP: Desvio-padrao; Mo: Moda; Md: Mediana.

Em relacdo aos dados profissionais, 536 policias, equivalente a 62,5% dos inquiridos,
tém funcbes no COMETLIS, e 321 policias, correspondendo a 37,5% dos respondentes, tém
funcGes no COMETPOR (vide Tabela 2).

Tabela 2

Distribuicéo de frequéncias de inquiridos por Comando onde exercem funcées

Numero de Inquiridos Percentagem
Comando Metropolitano de Lisboa 536 62,5%
Comando Metropolitano do Porto 321 37,5%

Quanto a distribuicdo pelo posto dos inquiridos, a maior parte sdo da categoria de

Agente Principal com um total de 361 policias, equivalente a 42,1% (vide Tabela 3).

42



O impacto da vitimagao policial na motivacdo dos policias da Policia de Seguranca Pablica

Tabela 3

Distribuicéo de frequéncias por posto

Posto Numero de Inquiridos Percentagem
Agente 260 30,3
Agente Principal 361 42,1
Agente Coordenador 6 0,7
Chefe 118 13,8
Chefe Principal 10 1,2
Chefe Coordenador 5 0,6
Subcomissario 39 4,6
Comissario 41 4,8
Subintendente 9 1,1
Intendente 7 0,8
Superintendente 1 0,1

No que concerne aos anos de servigo, em média, os inquiridos trabalham no ativo ha,
aproximadamente, 18 anos. Apds agrupar 0s anos de servico em nove grupos, seguindo
novamente os critérios do Balango Social 2019, constatou-se que 18,9% dos inquiridos,
equivalente a 162 respondentes, correspondem, simultaneamente, a dois grupos diferentes.
Um dos grupos tem entre 10 e 14 anos de servico efetivo e 0 outro grupo compreende 0s

anos de servico de 20 a 24 (vide Tabela 4 e Apéndice J).

Tabela 4

Distribuicéo de frequéncias por anos de servigo por grupos

Anos de Servigo por Grupos Numero de Inquiridos Percentagem

Até 4 anos 112 13,1%

5-9 anos 78 9,1%

10-14 anos 162 18,9%

15-19 anos 95 11,1%

20-24 anos 162 18,9%

25-29 anos 118 13,8%

30-34 anos 9 11,0%

35-39 anos 34 4,0%

Mais de 40 anos 2 0,2%

Por ultimo, relativamente a fungdo que os inquiridos exercem, o Patrulhamento Auto

demonstrou ser a fungdo mais exercida na populagdo com 143 inquiridos (16,7%), sendo que
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Tabela 5
Distribuicéo de frequéncias por funcéo

a segunda funcdo mais exercida representada foi de Outro Servigo Administrativo com 116
respostas (13,5%) (vide Tabela 5).

Fungdo Ndmero de Inquiridos Percentagem
Patrulhamento auto 143 16,7
Patrulhamento apeado 62 7,2
Notificagdes 23 2,7
Investigagao criminal 99 11,6
Intervencao rapida 48 5,6
Fiscalizagdo 17 2
Transito 57 6,7
Graduado de servico 70 8,2
Sentinela 13 15
Policiamento de proximidade 65 7,6
Comandante de esquadra 58 6,8
Adjunto de comandante de esquadra 25 2,9
Comandante de divisdo 7 0,8
Adjunto de comandante de diviséo 9 1,1
Escriturario 13 1,5
Supervisor operacional 15 1,8
Outro servi¢co administrativo 116 13,5
UEP 13 1,5
Comissdo de servico 1 0,1
Unidade Metropolitana Informacdes
Desportivas 1 0.1
Sem funcéo 2 0,2

Por forma a contextualizar, em relacdo ao nivel de criminalidade de 2019, a taxa era

de 32,6%, sendo que 32,1% correspondia a Portugal Continental. Na area metropolitana de
Lisboa, referente a0 mesmo ano, incluindo os concelhos supramencionados, houve uma
média de taxa de criminalidade de 26,5%. Estes valores demonstraram-se mais baixos que

0s da &rea metropolitana do Porto, que teve umataxa de criminalidade de 31,1% (INE, 2021).

Assim, segundo a Tabela 6, os dados recolhidos sobre a percecdo da vitimacao policial

demonstram uma realidade preocupante, visto que 79,8% dos respondentes, correspondente
a 684 policias, consideram que ja foram vitimas de agressdo visivel ou ndo visivel. Os

restantes (20,2%), equivalente a 173 policias, consideraram que ndo foram vitimas de
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qualquer tipo de agressdo ou violéncia, segundo as defini¢cdes mencionadas no questionario
(vide Apéndice K).

Tabela 6
Distribuicéo de frequéncias por vitimacéo policial

Vitimacao Policial NUmero de Inquiridos Percentagem
Sim 684 79,8
Né&o 173 20,2

3.4. Instrumentos de andlise de dados

Apos a rececdo dos dados para o estudo, estes foram tratados através da utilizacdo do
software Microsoft Excel. De seguida, foram importados e analisados no software SPSS,
com a sua versdo 27 para serem discutidos posteriormente.

Por forma a replicar a validacdo de Ferreira et al. (2006), realizou-se a anélise fatorial
de componentes principais com o auxilio do software SPSS. No entanto, ao contrario destes
autores, analisaram-se também outros métodos de rotacdo para alem da Varimax,
nomeadamente, a Quartimax e Equamax.

A posteriori, no intuito de validar o questionario aplicado, apurou-se a consisténcia
interna das varidveis explicativas através do Alpha de Chronbach e a sensibilidade e
especificidade das categorias com a analise das curvas Receiver Operating Characteristic
(ROC), tendo em conta a repetibilidade, isto é, analisando apenas 10% da amostra total
separada temporalmente em dois momentos.

De seguida, verificaremos a consisténcia interna das categorias, considerando a
populacdo do estudo, de modo a confirmar que as categorias estudadas anteriormente sao
fiaveis de ser analisadas mais adiante. Por ultimo, serdo mencionados o0s testes estatisticos
que serdo utilizados para a medi¢do do modelo conceptual, os quais servirdo para completar

0s objetivos e validar as hipdteses desta investigacao.

3.4.1. Andlise fatorial exploratoria.

O teste de KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) apurou um valor igual a 0,864, significando
que a analise fatorial de componentes principais é adequada. O teste de esfericidade de
Barlett y?75=5947,963, p<0,05, indica que as variaveis sdo correlacionaveis (vide
Apéndice L).
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Quanto a tabela das varidncias comuns de cada item, apenas os itens 3, 4, 12 e 16
tiveram valores de extracdo baixos (vide Apéndice M). No que concerne a variancia total
explicada, geraram-se nove fatores em todos os métodos de rotacdo, sendo que, no seu
conjunto, explicam 60,247% da variancia dos resultados (Kim & Mueller, 1978; Weiss, 1976
cit. in Ford, MacCallum, & Tait, 1986). O grafico dos eigenvalues (scree plot) confirma os
valores da tabela da variancia total, pois demonstra nove componentes com eigenvalues
préximos ou superiores a 1 (vide Apéndice N).

A matriz dos componentes ndo rodada indica as cargas fatoriais de cada item para cada
componente extraido, sendo que o fator 1 é o que constituiu maior nimero de itens da escala
(vide Apéndice O). Todavia, como existem itens com cargas fatoriais semelhantes em mais
do que um fator, apuraram-se também as matrizes de componentes rotativas através do
método Varimax, Quartimax e Equamax, de modo a clarificar a estrutura (vide Apéndice P).
Logo, tendo em conta esta analise, a informacédo do questionario é explicada através de nove
fatores, sendo que as cargas fatoriais dos itens diferem ligeiramente em cada método de

rotacao.

3.4.2. Validacdo do questionario.
Como a presente investigacdo baseia-se na fundamentacdo tedrica da escala
tetrafatorial de Ferreira et al. (2006), considerar-se-a para andlise dos resultados a escala
original destes autores. Nesta senda, de modo a validar o questionario, procedeu-se ao
apuramento de potenciais problemas deste atraves do SPSS. Assim, foi realizado um pré-
teste, analisando algumas respostas provenientes de uma amostra diminuida de inquiridos,
separados temporalmente (Prodanov & Freitas, 2013).
As variaveis latentes correspondentes as subescalas do questionario original de
Ferreira et al. (2006) foram geradas através da agregacdo dos itens referidos no estudo destes
autores, isto €, cada categoria constitui sete itens, sendo que cada uma tem a seguinte
composicao:
i) a‘“Motivagdo tendo em vista a organizacao do trabalho” é composta pelos itens 1,
5,9, 13,17, 21 e 25;

ii) a “Motivagdo para o desempenho” constitui os itens 2, 6, 10, 14, 18, 22 e 26;

iii) a “Motivacdo referente aos motivos de realizagdo e poder” inclui os itens 3, 7, 11,
15,19, 23 e 27; ¢

iv) a “Motivagdo ligada ao envolvimento” contém os itens 4, 8, 12, 16, 20, 24 e 28,

sendo que os itens 8, 20 e 28 sdo questdes formadas na negativa e foram invertidas.
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Seguidamente, a consisténcia interna das categorias supramencionadas foi analisada
com recurso ao coeficiente Alpha de Cronbach a 5% dos primeiros inquiridos (Grupo A) e
a 5% dos ultimos respondentes (Grupo B), por forma a conferir a repetibilidade necesséaria
para o pré-teste. Em relagdo ao Grupo A, apuraram-se valores entre 0,504 e 0,742, e, quanto
ao Grupo B, constataram-se valores entre 0,588 e 0,646 (vide Apéndice Q). Apesar do fator
relativo a “Motivacao ligado ao envolvimento” demonstrar valores inferiores aos sugeridos
por DeVills (1991), ndo se revela preocupante para a investigacao, porque o estudo realizado
por Allen e Meyer (1996) tem uma carateristica multidimensional. Logo, pode-se utilizar
esta variavel, a posteriori, na analise e discussdo dos resultados, visto que a medida de
fiabilidade n&o nos informa acerca da dimensionalidade do construto (Maroco & Garcia-
Marques, 2006).

No que respeita as curvas ROC das variaveis latentes susoditas, relativamente aos dois
grupos da amostra (Grupo A e B), apenas o construto relativo a “Motivagdo referente aos
motivos de realiza¢do e poder” teve uma area sob a curva com valores menos vantajosos,
segundo Anupama e Rao (2019). Em relagéo as restantes variaveis latentes, relativamente
ao Grupo A, estas demonstraram areas compreendidas entre 0,724 e 0,806, o que
corresponde a valores satisfatorios para analise. Por outro lado, o Grupo B demonstrou
valores das curvas ROC entre 0,716 e 0,876, equivalendo também a valores suficientes para
a utilizacdo dos construtos no proximo capitulo (vide Apéndice Q).

Logo, apobs a realizacdo do pré-teste, o questionario estudado por Ferreira et al. (2006)
é valido para esta investigacdo, porque os valores obtidos e apresentados anteriormente

consideraram-se satisfatorios para proceder com a andlise e discussao dos resultados.

3.4.3. Medidas de consisténcia interna.

De modo a garantir uma andlise fidedigna através da utilizacdo dos testes de medicéo,
apurou-se a consisténcia interna de todos os itens da segunda parte do questionario, tal como
dos quatro fatores supramencionados, considerando a populacdo do estudo (857). Assim,
relativamente ao conjunto dos 28 itens, correspondente a variavel criada denominada por
“Motivacao profissional total”, obteve-se um valor do coeficiente de Alpha de Cronbach
igual a 0,827, que demonstra uma consisténcia interna boa para analise. Em relacdo as
variaveis latentes, verificaram-se valores entre 0,636 e 0,723, 0 que é satisfatorio para
prosseguir para a restante analise deste estudo. A variavel explicativa “Motivacdo ligado ao
envolvimento” demonstrou uma vez mais ser excec¢do, apurando um valor de 0,525, por

causa da mesma justificacdo mencionada no pré-teste (vide Apéndice R).
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3.4.4. Testes de medicdo do modelo conceptual.

De modo a averiguar as correlacbes entre as varidveis a analisar, apurou-se a
correlacdo de Pearson entre as varidveis quantitativas e a correlagdo de Spearman entre as
variaveis ordinais e quantitativas. Finalmente, tendo em conta a homogeneidade das
variancias e o Teorema do Limite Central, foram utilizados os testes paramétricos e ndo
paramétricos t, Analise de variancia (ANOVA), Qui-Quadrado e Fisher.

3.5. Procedimentos

Os tramites legais e institucionais de uma investigacdo cientifica foram respeitados
constante e periodicamente, tendo seguido as seguintes fases:

1. Construgdo do questionario adaptado de Ferreira et al. (2006);

2. Apés obtida a autorizacao, via e-mail, elaborou-se o questionario (vide Apéndice
G);
3. Seguidamente, também por via de endereco eletronico institucional, foi solicitada

a autorizacdo para a aplicacdo do questionario, respeitando o canal hierarquico,
de modo a poder enviar o questionario individualmente ao universo do presente
estudo, através da hiperligacéo do Google Forms:
https://docs.google.com/forms/d/e/1IFAIpQLScSzRe31whCrvpPTWtgnFXoL-
VzDX3vjs3rGVv2XvKCObaDdQ/viewform?usp=sf_link (vide Apéndice H);

4. Depois do deferimento para aplicagdo do questionario, este foi enviado ao
universo do estudo, individualmente, respeitando a hierarquia da instituigéo,
através do Ndcleo de Formacdo do COMETLIS e do COMETPOR, de modo a
que todos os policias do efetivo destes Comandos tenham a mesma oportunidade
de preencher voluntariamente o questionario (vide Apéndice I);

5. O questionario foi aplicado no segundo dia do més de fevereiro do ano de 2021;
e

6. Apds o oitavo dia do més de mar¢o do ano de 2021, cessando a rece¢do dos dados,
via Google Forms, estes foram introduzidos no programa Microsoft Excel para

serem tratados, e, seguidamente, importados para o software SPSS para analise.
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Capitulo IV — Apresentacao e Discussdo de Resultados

Neste capitulo sdo apresentados os resultados obtidos da populacdo, que foram tratados
através dos instrumentos de analise supracitados, com base nas variaveis, hipoteses e

objetivos do presente estudo.

4.1. Analise descritiva e correlacional

Relativamente as variaveis latentes, nomeadamente, a motivacao profissional total e
as diversas dimensdes da motivacdo do presente estudo, far-se-4 uma analise estatistica, por
forma a apurar as médias e os DP, bem como as correlagbes entre varidveis, como se
demonstra no Apéndice S.

Destarte, apurou-se uma media e um DP da motivacao profissional total de todas as
respostas, apurando-se um valor de 3,37 e 0,42, respetivamente. Este resultado corresponde
a um valor entre 0s niveis “N&o discordo, nem concordo” e “Concordo” da Escala de Likert,
logo, de um modo geral, os policias encontram-se motivados.

No que concerne aos itens das diferentes categorias, as afirmacdes 13 e 21 da dimenséo
da “Motivacdo tendo em vista a organizacdo do trabalho” tiveram os maiores valores em
relacdo a média nesta categoria. A afirmacgdo 13 teve uma média de 3,65 com um DP de
1,11, sendo que cerca de 46,3% do total de inquiridos concordam que o feedback que
recebem contribui enquanto fator motivacional. Por outro lado, a afirmacéo 21 teve uma
média igual a 3,65 com um DP de 1,04, tendo um total de 52,2% dos respondentes que
concordam sobre trabalharem num ambiente de cooperacdo entre colegas. Assim, numa
organizacdo ou, neste caso, na instituicdo da PSP, as melhores formas de motivar os policias
estdo relacionadas com o feedback recebido pelos seus pares ou superiores hierarquicos, bem
como com a préatica da cooperacdo entre colegas no ambiente profissional. Todavia, por
outro lado, a afirmacdo nove desta categoria teve uma média igual a 1,68 e um DP de 0,94,
logo o nivel de remuneracdo demonstra ser € um fator que afeta a média global desta
dimensdo de motivacdo, visto que mais de metade dos inquiridos (55,5%) discordam
totalmente com a afirmacéo.

Quanto a categoria da “Motivacdo para o desempenho”, a afirmacéo 18 teve a maior
média de todos os itens desta dimensdo, equivalente a 3,87 com um DP de 0,76, sendo que
62,2% dos respondentes concordam que desenvolvem estratégias para alcancar as suas
metas. Entdo, maior parte dos policias inquiridos esforcam-se para melhorar o seu

desempenho através de estratégias por eles desenvolvidas. Porém, em relacéo a afirmacéo 2,
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verifica-se que nem todos os respondentes sdo a favor das avaliagfes periddicas como forma
de motivacdo, visto que 30,9% discorda e 21,9% concorda. A média desta afirmacédo foi
igual a 2,56 com um DP de 1,09, deste modo, os policias que ndo consideram as avaliaces
periddicas motivantes sao mais do que aqueles que as consideram. Entdo, estes resultados
sugerem que as avaliagfes periodicas ndo sdo dos aspetos mais consideraveis para motivar
os trabalhadores no seu desempenho no contexto policial.

Em relacéo a categoria da “Motivacdo referente aos motivos de realizacdo e poder”,
todos os seus itens tiveram médias positivas da Escala de Likert, destacando-se a afirmacédo
3, com uma média de 4,32 e um DP de 0,90. Por volta de 51,8% dos respondentes concordam
totalmente que ter perspetivas de carreira € importante para se motivarem no trabalho. Logo,
os respondentes acreditam incondicionalmente que ter intengdes de progredir na sua carreira
€ um motivo valido de realizacdo que influencia positivamente a sua motivacao. Por outro
lado, um dos motivos que se demonstrou menos relevante para a motivagdo nesta dimenséao
encontrou-se presente na afirmacéo 23, que teve uma média de 3,23 e um DP igual a 1,23.
Relativamente a esta afirmacéo, 25,2% dos inquiridos ndo discordam nem concordam e
30,6% apenas concordam. Entdo, tendo por base estes resultados, o objetivo de ser
promovido até ao posto mais elevado dentro da sua categoria ndo é um motivo de realizacao
e poder muito relevante comparativamente aos restantes.

Finalmente, no que se refere ao fator da “Motivacao ligada ao envolvimento”, o item
16 teve a maior média do questionario, no valor de 4,33 com um DP igual a 0,67, 0 que
demonstra que os inquiridos concordam, em média, que 0s seus conhecimentos sdo
determinantes na sua forma de trabalhar. Os 52% dos inquiridos apenas concordam e 41,5%
concorda totalmente com esta afirmagdo. Logo, os respondentes tém uma concordancia
bastante elevada relativo ao facto dos seus conhecimentos serem decisivos na maneira de
trabalharem, ou seja, se ndo existisse um nivel técnico minimo por parte de cada trabalhador,
a propria motivacdo dos policias relacionada com o envolvimento numa instituicdo seria
prejudicada. Contudo, por outro lado, ainda nesta dimensdo de motivacao, a afirmacao 20
apenas teve uma média igual a 2,6 e um DP de 1,10, sendo que 39,9% dos policias
discordam, o que significa que a maior parte ndao se importa se ndao entender a finalidade das
suas funcOes. Estes valores demonstram a falta de interesse na finalidade das atividades
profissionais por parte dos policias, verificando-se, na maioria dos casos, uma escassez de
envolvimento por parte dos inquiridos nas suas tarefas. Assim sendo, 0s policias que ndo se
envolvem com as suas fungdes, tendencialmente, também n&o se conseguem motivar de uma

forma mais profunda para concluirem as suas missdes.
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Relativamente as quatro categorias supramencionadas, a “Motivacao tendo em vista a
organizacdo do trabalho” teve uma média de 2,88 com um DP de 0,66, o que significa que
houve uma parcial discordancia entre os inquiridos, mas muito préxima do nivel médio da
Escala de Likert. Logo, com base nas carateristicas do trabalho de Hackman e Oldham (1976,
cit. in Kamani, 2020), que estdo diretamente relacionadas com a motivagdo de um
funcionério, os policias respondentes ndo se encontram motivados numa dimensdo da
organizacdo do trabalho. Estes resultados sugerem a percecdo que ainda existem alguns
fatores de motivacdo que poderdo, alegadamente, ser mais desenvolvidos, no que concerne
a GRH da PSP, nomeadamente, quanto: i) a falta de pessoas que participam na tomada de
decisdo; ii) a necessidade de ajustar a remuneracdo do funcionario as suas funces; e/ou iii)
ao melhoramento das condic¢des de trabalho dos trabalhadores. Todavia, pode-se ainda
questionar se sdo os policias que ndo se adaptam a instituicdo ou se é a instituicdo que ainda
ndo teve a oportunidade de desenvolver ainda mais a sua area de RH, em prol da motivacgao
dos trabalhadores.

Em relacdo a “Motivacdo para o desempenho”, apurou-se uma média de 3,34 com um
DP de 0,54, logo, como o valor é superior ao nivel médio da Escala de Likert, verifica-se
que os policias estdo motivados considerando o desempenho no trabalho, nomeadamente,
através de avaliacOes, formulactes de estratégias ou diversificacdo das tarefas. Assim, com
base na teoria da definicdo de objetivos mencionada por Locke e Latham (2006), os
respondentes demonstram-se motivados num contexto onde existem objetivos e metas
concretas e desafiantes no ambiente profissional, influenciando positivamente o seu
desempenho.

Quanto a “Motivacao referente aos motivos de realizacdo e poder”, a sua média de
concordancia dos inquiridos foi de 3,83 com um DP de 0,57, significando que os policias
estdo motivados relativamente aos motivos de realizacdo e poder. Assim sendo, quando 0s
trabalhadores: i) pretendem ter um maior nivel de responsabilidade no trabalho; ii)
perspetivam subir na carreira; ou iii) recebem elogios do superior relativos ao seu trabalho,
inconscientemente encontram-se sob 0s motivos de sucesso, afiliacdo e poder (McClelland,
1987, cit. in Cunha et al., 2014; Sousa, 1990).

Por ultimo, a “Motivacdo ligada ao envolvimento” apresentou uma média de
concordancia de 3,43 com um DP de 0,5, significando que a maioria dos policias concordam,
logo a sua motivacgdo relacionada com o envolvimento é positiva. Nesta senda, o CO de
Allen e Meyer (1996) supramencionado verifica-se, no contexto policial, Gtil para motivar

os trabalhadores, ou seja, 0s policias estdo motivados tendo em conta: i) o0 seu

51



O impacto da vitimagao policial na motivacdo dos policias da Policia de Seguranca Pablica

autoconhecimento; ii) a sua ligacdo emocional para com a instituicdo; e iii) a identificacdo
para com as suas fungdes (vide Apéndice T).

Os coeficientes de correlacdo de Spearman e Pearson respeitam uma escala de
classificacdo especifica que pode ter valores entre -1 e 1, desta forma, considerando o
modulo do valor de cada coeficiente, esta pode ser classificada da seguinte maneira: i) 0 a
0,2 — correlagdo linear muito baixa; ii) 0,2 a 0,40 — baixa; iii) 0,4 a 0,7 — moderada; iv) 0,7
a 0,9 —alta; v) 0,9 a 1 — muito alta; e vi) 1 — perfeita (Lomax & Hahs-Vaughn, 2012; Pestana
& Gajeiro, 2014).

Ao averiguar as correlacfes entre as quatro variaveis latentes do questionario, apurou-
se uma associacao linear direta, ou seja, 0 comportamento da correlacdo tem apenas valores
positivos, sendo que todas demonstram ser estatisticamente significativas (p<0,01). De facto,
o coeficiente de correlagdo entre a variavel “Motivagdo referente aos motivos de realizagdo
¢ poder” e a variavel “Motivacao para o desempenho” teve um valor moderado (rs=0,527),
representando que a uma maior motivacao referente aos motivos de realizacéo e poder esta
associada uma maior motivacdo para o desempenho e vice-versa.

De igual modo, apurou-se um valor moderado (rs=0,528) em relacdo ao coeficiente de
correlagdo entre a variavel “Motivacdo tendo em vista a organizacao do trabalho” e a variavel
“Motivagdo ligada ao envolvimento”, significando que a motivagdo tendo em vista a
organizacdo do trabalho influencia positivamente a motivacdo ligada ao envolvimento e
vice-versa (vide Apéndice U).

Quanto a correlagdo entre a ‘“Motivagao profissional total” e as variaveis
sociodemograficas : i) “Idade por escaldo etario”; ii) “Habilita¢des literarias”; iii) “Posto”;
¢ iv) “Anos de servigo por grupos”, o teste de Spearman verificou algumas correlagdes
estatisticamente significativas, que serdo demonstradas de seguida.

A “Motivagao profissional total” demonstrou ter uma associagao linear direta com as
variaveis “Habilitagdes literarias” e “Posto”, isto €, o comportamento dos coeficientes de
correlacdo entre estas variaveis é positivo (p<0,01). Especificamente, de facto, a correlagéo
entre a “Motivacdo profissional total” e as “Habilitagdes literarias” constatam um coeficiente
de correlacdo estatisticamente significativo, todavia, de nivel muito baixo (rs=0,153),
verificando que quanto maior o nivel de habilitacdo da pessoa, maior a sua motivacao
profissional. O coeficiente de correlacdo entre a “Motivagdo profissional total” e o “Posto”
também demonstra um valor estatisticamente consideravel, segundo o testes estatisticos,

contudo de classificagdo muito baixa, a luz de Lomax e Hahs-Vaughn (2012) e Pestana e
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Gajeiro (2014) (rs=0,176), logo um maior posto de um policia na hierarquia, esta associado

a uma maior motivacédo profissional (vide Apéndice V).

4.2. Testes de medi¢do do modelo conceptual

De modo a entender quais os testes a utilizar para a verificacdo das hipo6teses do estudo
e a interpretacdo dos resultados, averiguou-se a adesdo a normalidade das variaveis latentes,
através do software SPSS, com recurso ao teste de Levene, por forma a entender a
homogeneidade das variancias. Deste modo, todas apresentaram uma distribui¢cdo normal
(p>0,05), aceitando-se a HO (vide Apéndice W). De qualquer forma, independentemente
destes valores, a luz do Teorema do Limite Central, é possivel utilizar os testes paramétricos,

porque a amostra tem um tamanho consideravelmente robusto (857).

4.2.1. Testes de medigao conceptual para a vitimacao policial.

Considerando o tipo de variaveis em questdo, para a verificacdo das primeiras
hipdteses do estudo utilizou-se o teste t, comparando as medias entre grupos (vide Apéndice
X e Apéndice Y).

Assim, na primeira hipotese (H1a) pretendeu-se entender se a vitimacdo policial
influencia a motivacdo dos policias do ponto de vista da organizacdo do trabalho. No intuito
de a validar, apurou-se que tgss)=-7,229 (p<0,05), logo a HO n&o se aceita, ou seja, as médias
consideram-se estatisticamente diferentes no contexto da vitimacao policial. Destarte, como
ha diferencas significativas nos valores correspondentes a motivacdo tendo em vista a
organizacdo do trabalho entre os policias que foram vitimas de agresséo e aqueles que néo
foram, confirma-se que a vitimacao policial influencia a motivacgéo profissional dos policias
nesta dimensdo. Entdo, pelo menos uma das seguintes carateristicas é prejudicada pelo fator
da vitimacéo policial: i) a variedade de funcdes ou competéncias; ii) a identidade a tarefa;
iii) o significado da tarefa na vida dos outros e da propria instituicdo; iv) a autonomia dos
trabalhadores; ou, v) o feedback em relacéo ao trabalho executado e os niveis de performance
atingidos pelo trabalhador (Hackman & Oldham, 1980, cit. in Ferreira et al., 2006). Algumas
destas carateristicas poderdo estar mais relacionadas com a vitimacao policial que outras,
como € o caso da carateristica do significado da tarefa para o policia ou para a instituicdo. O
facto de um membro da PSP se tornar vitima de qualquer tipo de agressao tem determinado
impacto associado a sua vida profissional e pessoal. Deste modo, no caso da tarefa do policia

se associar, direta ou indiretamente, ao seu episodio de vitimacao, entdo o significado dessa
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tarefa ird afetar a forma de trabalhar do funcionério, ou seja, a sua motivagao profissional
sera prejudicada (Cunha et al., 2014).

Quanto a segunda hipotese deste estudo (H1b), relativamente a influéncia da vitimacao
policial na motivacdo para o desempenho dos policias, a semelhanca da analise anterior, a
aplicacdo do teste t mostrou que tss)= -3,281 (p<0,05), logo a HO é rejeitada, a qual refere
que as medias dos grupos sao iguais. Assim, confirma-se que existem diferencas
estatisticamente significativas entre as médias da motivacéo nesta dimensao entre as pessoas
que foram vitimas e aquelas que ndo foram, isto é, confirma-se que a vitimacao policial afeta
a motivacao para o desempenho, com base nos estudos de Locke e Latham (1990). Estes
autores defendem que o desenvolvimento de objetivos pode melhorar o desempenho dos
trabalhadores, contudo, segundo Bilhim (2004), nem todos os tipos de objetivos podem
motivar um trabalhador. Assim, uma das formas de motivacdo é conseguida atraves dos
objetivos SMART, seguindo o pressuposto que o trabalhador estd predisposto para 0s
completar. Contudo, se determinado objetivo se tornar demasiado dificil devido a um
episodio de vitimacdo policial, por exemplo, entdo o policia envolvido terd uma relacéo
negativa entre a dificuldade da tarefa e o seu desempenho. Por consequéncia, a sua
motivacdo é influenciada negativamente, tal como se comprova pelos testes estatisticos
realizados (Locke & Latham, 2006).

A terceira hipotese (H1c) estabelecida acerca da influéncia da vitimacdo policial na
motivacao profissional de realizacéo e poder também foi averiguada através do teste t. Deste
modo, constata-se que t(s5=0,083 (p>0,05), aceitando a HO, ou seja, ndo existem diferencas
estatisticamente significativas entre as médias do grupo de policias que foram vitima de
agressdo e o grupo daqueles que ndo o foram. Estes valores indicam que os dois grupos tém
a mesma meédia de motivacao nesta dimenséo, ou seja, a vitimacgdo policial ndo influencia a
motivacao dos policias, tendo em conta os motivos de realizacdo e poder. Assim, constata-
se que o fendbmeno da vitimacdo policial ndo influencia as necessidades estudadas por
McClelland, subdivididas em sucesso, afiliacdo e poder (Cunha et al., 2014). Contudo, estes
resultados sugerem alguma discussdo, porque, como refere Sousa (1990), a teoria de
McClelland defende que os motivos mencionados sao formados inconscientemente atraves
de relacGes sociais entre a pessoa e 0 ambiente social em que pertence. Como a vitimagéo
policial também se trata de uma consequéncia da interacdo entre pessoas numa determinada
envolvéncia social, entdo, esta dimensdo de motivacdo deveria ser influenciada pelo
fendmeno. Nesta linha de pensamento, pelo menos o motivo de poder seria esperado de ser

afetado pelo fendmeno da vitimacao policial, visto que os trabalhadores associados a este
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tipo de necessidade, estimam bastante o controlo e a sua posicao social, logo, pelo menos, a
motivacdo profissional dos policias vitimas de agressdo com funcdes de chefia deveria ser
influenciada negativamente (Cunha et al., 2014; Sousa, 1990).

Em relagdo & quarta hipotese (H2), o teste t também foi utilizado para verificar se a
motivacdo para o envolvimento é influenciada ou ndo pela vitimacg&o policial. Nesta senda,
como tgss)= -1,555 (p>0,05), a semelhanca da dimensdo analisada anteriormente, ndo ha
diferengas estatisticamente relevantes entre as médias daqueles que foram vitimas de
agressdo e dos que ndo foram. Deste modo, averigua-se que a motivacao para o envolvimento
ndo é influenciada pela vitimacao policial. Os resultados obtidos coincidem com a teoria
supramencionada neste trabalho, porque o modelo do CO baseia-se numa dimenséo
multidimensional, logo era esperado que o facto de um policia ser vitima de agressao, ndo
influenciaria de forma estatisticamente significante a ligacéo psicologica do funcionario com
a sua instituicdo (Allen & Meyer, 1996). Assim sendo, tal como referem Allen e Meyer
(1996) e Nascimento et al. (2008), devido ao facto da ligacéo entre o trabalhador e a sua
organizacdo poder subdividir-se em trés formas distintas, ndo seria esperado que a vitimagéo
policial prejudicasse a motivacao dos policias nesta dimensdo. Apesar do comprometimento
afetivo estar relacionado com o carater emocional do funcionario, o fenémeno de vitimacao
policial ndo desvincula facilmente o trabalhador da sua instituicdo. Esta resisténcia ocorre
frequentemente se a ligagéo trabalhador-instituicdo for emocionalmente profunda e o policia
permanecer na PSP por livre-vontade. Também o vinculo calculativo entre o policia e a PSP
ndo sera quebrado, porque, apesar dos episodios de vitimacéo policial que possam acontecer,
a instituicdo tem um retorno bastante positivo, o que faz com que tal acontecimento néo leve
0 policia a abandonar a instituicdo. Esta ligacdo podera tornar-se possivel, pois existem
apoios psicologicos por parte da Divisao de Psicologia e acordos com instituicdes e clinicas
em prol da salde, por via do Subsistema de Assisténcia na Doenca (SAD) da PSP.
Finalmente, quanto ao comprometimento normativo, devido a elevada importancia da
missao institucional, moralmente forte e correta, dificilmente o CO do policia seria afetado
pela vitimacao policial.

A quinta hipotese defende que a motivacdo profissional total é influenciada pela
vitimac&o policial. Através do teste t, apurou-se que tgss)=-4,269 (p<0,05), logo a HO rejeita-
se, 0 que significa que ha diferencas estatisticamente significativas entre as médias do grupo
de policias vitimas de agressdo e o grupo constituido pelos policias que ndo foram vitimas
de agressdo. Porem, a diferenca entre estas médias ndo se verificou muito elevada, pois,

relativamente a média correspondente ao grupo de policias vitimas de agressao, apurou-se
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que o valor continuou superior ao nivel médio da Escala de Likert (M>3). Resumindo, de
uma forma geral, a motivacao profissional composta pelas quatro dimensdes de motivagao
estudadas € influenciada negativamente pela vitimacao policial, de acordo com os resultados
estatisticos apurados (Ferreira et al., 2006). Os valores obtidos tinham ja um grau de
previsibilidade elevado, porque, pelo menos, uma das quatro dimensfes ja tinha sido
considerada estatisticamente prejudicada pela vitimacao policial. Segundo Lopez (1996), a
vitimagdo policial pode-se considerar, neste contexto motivacional, uma consequéncia
negativa derivada de uma acdo entre 0 agente ativo, que agride o policia, e 0 agente reativo,
0 préprio policia vitima da agressao. Destarte, esta reacdo pode-se sintetizar, por exemplo,
em qualquer sintoma pos-traumatico, associado a um desconforto interno do individuo
agredido. Como a interacdo entre duas pessoas origina uma aprendizagem, isto &, qualquer
tipo de alteragéo do interior do individuo, entdo, logicamente, a vitimacdo policial produz
um sentimento no policia que afeta diretamente a sua motivagéo profissional (Lopez, 1996).
Comprovando esta linha de pensamento, também a nivel organizacional, de acordo com o
modelo tridimensional da motivagdo mencionado por Camara et al. (2013), se uma das suas
dimensbes falhar, entdo o balanco deste sistema podera tornar-se negativo e, por
consequéncia, a motivacao do trabalhador sera prejudicada. Segundo este racional, como a
vitimacé&o policial pode afetar, designadamente, a autoestima ou a dedicacdo de um policia
apos o episodio traumatico, entdo a dimensdo dos filtros emocionais ou a dimensao dos
elementos motivacionais poderdo estar em risco. Resumindo, no caso de o modelo
tridimensional da motivacdo ser prejudicado, espera-se que a motivacao profissional do

policia vitima de agressdo seja reduzida.

4.3. Anélise comparativa intra-grupos de fatores

No que concerne a hipdtese H4, de modo a averiguar a influéncia entre as variaveis
sociodemograficas e a variavel “Motivagdo profissional total” realizaram-se 0s testes t e
ANOVA (vide Apéndice Z).

De modo a entender a diferenca de médias da “Motivagdo profissional total” com base
nas variaveis sociodemograficas dicotomicas, analisaram-se 0s resultados extraidos a partir
dos testes t. Quanto as variaveis “Motivagao profissional total” e “Género”, constatou-se que
tess)= -0,827, p>0,05, logo nédo ha diferencas estatisticamente significativas entre as médias
do grupo constituido por pessoas do género masculino e do grupo composto por individuos
do género feminino. Apesar de ndo existirem diferencas estatisticamente significativas, seria

de esperar que a motivacdo das pessoas do género masculino fosse diferente da motivagao

56



O impacto da vitimagao policial na motivacdo dos policias da Policia de Seguranca Pablica

dos individuos do género feminino, porque, segundo Meece, Glienke e Burg (2006), existem
ainda diferencas entre 0s géneros quanto a motivacao relacionada com a realizacdo. Nesta
senda, é bastante positivo para a PSP ndo se verificarem diferencas estatisticamente
relevantes, visto que os resultados demonstram que a motivacao profissional ndo varia com
0 género, ou seja, existe igualdade entre as pessoas do género masculino e do feminino
relativamente ao desenvolvimento de oportunidades de carreira ou & atribuicéo de funcdes.

A “Motivagao profissional total” e 0 Comando Metropolitano onde cada policia exerce
as suas funcdes também evidenciaram igualdade de médias entre 0s grupos, pois tgss)=
1,600, p>0,05, logo também ndo ha diferencas significativas das médias entre os policias do
COMETLIS e os do COMETPOR. O facto de a motivacdo ndo variar entre Comandos de
zonas geograficas distintas, significa que a motivacdo profissional ndo difere entre os
policias do COMETLIS e os policias do COMETPOR.

No intuito de analisar a relagdo da “Motivagdo profissional total” com as variaveis
sociodemograficas politdbmicas nominais e ordenais foi utilizado o teste ANOVA. Quanto a
idade dos inquiridos por escaldo etario e os anos de servico dos policias, constataram-se nos
dois casos que ndo existem diferencas estatisticamente significativas das médias (p>0,05),
logo nédo foram realizados testes Post Hoc para entender melhor essas diferencas.

Relativamente a idade por escaldo etario, os resultados estdo coerentes com as ideias
de Inceoglu, Segers e Bartram (2011), visto que a motivacéo profissional, lato sensu, néo
decresce devido a idade, pois o que difere entre escalGes € o tipo de motivacdo. Segundo 0s
mesmos autores, os trabalhadores dos escaldes etarios mais elevados, tendem em se motivar
através de fatores intrinsecos, que influenciam o funcionario de uma forma profunda através
da exploracdo das suas curiosidades, ao contrario dos fatores extrinsecos, relacionados com
0s sistemas de recompensas materiais e/ou sociais. Por outro lado, as pessoas pertencentes
aos escalBes etarios mais baixos, tendem em se motivar mais frequentemente por via dos
fatores extrinsecos (Camara et al., 2013; Cunha et, al., 2014).

No que concerne aos anos de servigo dos policias, constatou-se que a motivagéo
profissional ndo é diferente, por exemplo, relativamente ao policia mais moderno,
comparativamente ao policia mais antigo, tendo por base 0s testes estatisticos realizados.
Como esta varidvel e a anterior tém uma carateristica em comum (ambas dependem do
tempo), entdo ja seria esperado que os anos de servico ndo viessem a alterar a motivacao
profissional de forma estatisticamente significativa.

Por outro lado, a analise da variavel sociodemografica “Habilitagdes literarias”

verificou que existem diferencas estatisticamente significativas nas médias entre os grupos
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(p<0,05), rejeitando a HO. De facto, constata-se uma diferenca consideravel nas médias
entre os policias que concluiram apenas o “Ensino obrigatério” ou “Licenciatura” e as
pessoas habilitadas com o “Mestrado ou Doutoramento”, pois, € possivel visualizar na
Figura 23 que os intervalos de confianca ndo se sobrepdem, o que aconteceria se as médias
fossem iguais ou semelhantes. Em relagdo ao grupo “Mestrado ou Doutoramento”,
claramente ndo se sobrepBe ao dos policias que estdo habilitados com o “Ensino obrigatorio”
ou com a “Licenciatura”. De modo a analisar concretamente quais 0S grupos que séo
diferentes uns dos outros, realizaram-se os testes Post Hoc. Assim, constatou-se que existem
diferencas significativas entre as médias dos policias habilitados com “Mestrado ou
Doutoramento” e com “Ensino obrigatdrio”, bem como os profissionais com habilitacéo de
“Mestrado ou Doutoramento” e com “Licenciatura”, visto que p<0,05. Logo, os policias
habilitados com Mestrado ou Doutoramento demonstram estar estatisticamente mais
motivados do que aqueles habilitados com o ensino obrigatorio ou Licenciatura.

Em relagdo a variavel “Posto”, também se constatou que existem diferencgas
estatisticamente significativas das médias entre os diversos grupos (p<0,05). De facto,
averiguando a Figura 24, ha intervalos de confianca de determinados postos nada
sobrepostos noutros, nomeadamente, o0 posto de Agente com o de Comissario ou o0 posto de
Agente Principal com o de Intendente ou superior. Ao analisar os testes Post Hoc, verifica-
se que existem algumas diferencas das medias estatisticamente significativas entre as
seguintes relagdes (p<0,05): i) os Agentes com os Comissarios; e ii) 0s Agentes Principais
com os policias do posto de Subcomissario, Comissario e Intendente ou Superintendente.

A “Motivagdo profissional total” e a funcdo exercida pelo policia, apds a analise,
constatou-se que também tém diferencas estatisticamente significativas entre as médias dos
grupos (p<0,05). De facto, visualiza-se facilmente intervalos de confianca da Figura 25 que
ndo se sobrepdem entre algumas fungdes dos inquiridos. A titulo de exemplo, os policias
que exercem fungdes no ‘“Patrulhamento apeado” tém médias mais baixas que O0S
profissionais de seguranga que exercem fungdes no “Policiamento de proximidade”, visto
que os seus intervalos de confianca tém valores muito dispares entre si. Assim, apurou-se
que somente as médias entre os policias que trabalham com matéria de transito e os
Comandantes de Esquadra é que verificam diferencas estatisticamente significativas
(p<0,05). Desta forma, apesar dos resultados estatisticos demonstrados, verificou-se que a
motivacdo profissional ndo difere muito entre policias, comparando o tipo de funcéo que

exercem.
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A sétima, e ultima, hipotese (H5) foi verificada através dos testes Qui-Quadrado e
Fisher entre as variaveis “Vitimagdo policial” e as sociodemograficas. As variaveis “ldade
por Escaldo Etéario”, “Posto” e “Anos de servigos em grupos” foram recodificadas de modo
a garantir os pressupostos para a utilizacdo do teste Qui-Quadrado (vide Apéndice AA).

Nesta senda, recodificou-se a variavel “Idade por escaldo etario”, unindo os dois
escaldes etarios dos extremos, de modo a respeitar os pressupostos do teste Qui-Quadrado.
Os resultados do teste demonstraram que a “Vitimagao policial” depende da idade dividida
em escaldes etarios dos respondentes, visto que x6=37,197, p<0,05, rejeitando-se a HO, que
afirma a independéncia das variaveis. Quanto a sua intensidade, a medida do V de Cramer
(V) pode ter um valor entre 0 e 1, sendo que O corresponde a nenhuma associagéo e 1
significa uma associacdo muito forte. Assim, a associacdo entre a vitimacao policial e a idade
por escaldo etario verifica-se fraca (V=0,208).

No que respeita a associacdo entre a “Vitimagdo Policial” e 0 género dos policias,
também se verificou dependéncia entre as variaveis, pois x%1)=8,246, p<0,05. Todavia, a
associacgdo entre as variaveis constata-se igualmente baixa, porque o valor do V de Cramer
€ muito reduzido (V=0,098). A fraca associacdo entre estas variaveis coincide com as
conclusdes de Grennan (1987) que defende que o género nédo esta diretamente relacionado
com a probabilidade de os policias serem ou néo agredidos.

Findando as variaveis sociodemograficas pessoais, a variavel “Vitimagéao Policial” ndo
depende da varidavel “Habilitagdes literarias”, visto que y’@)= 2,526, p>0,05, indicando
valores estatisticamente insignificativos. Logo, um policia ndo é mais ou menos agredido se
tiver um grau de escolaridade maior ou menor.

Quanto as variaveis sociodemograficas profissionais, a variavel “Comando onde
exercem fungdes” N0 demonstrou depender da variavel “Vitimagio Policial”, porque y*1)=
0,712, p>0,05, logo ndo se rejeita a HO. Desta forma, os resultados estatisticos verificam que
os policias do COMETLIS néo diferem quanto a vitimacéo policial dos policias com funcdes
no COMETPOR.

A variavel “Anos de servigo por grupos” também foi recodificada, de maneira
semelhante a “Idade por escaldo etario”, visto que os dois grupos dos dois extremos também
se uniram, por forma a respeitar 0s pressupostos para a realizacdo do teste Qui-quadrado.
Assim, verificou-se que %6)=15,687, p<0,05, entdo hd dependéncia entre as varidveis,
porém, mais uma vez, o V de Cramer demonstra uma associacdo fraca entre a variavel
“Vitimacao policial” e os anos de servico divididos em grupos (V=0,135). Estes resultados

coincidem com o defendido por Kaminski e Sorensen (1995), que mencionam existir um
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decréscimo na probabilidade de lesdo com o aumento dos anos de servico. Pela I6gica destes
autores, a vitimac&o policial tende em afetar mais os policias modernos ao servico do que 0s
policias mais antigos, porque a experiéncia profissional e de vida sdo fatores que
desenvolvem maturidade no policia. Logo, as agressdes visiveis ou ndo visiveis ndo afetam
da mesma maneira um policia com muitos anos de servigco, comparativamente a outro com
poucos anos de servigo (Karolline & Baier, 2016).

A variavel “Posto” também foi recodificada agrupando os postos em categorias, como
por exemplo, os postos Agente, Agente Principal e Agente Coordenador perfazem a
“Categoria de Agente”, e seguiu-se este método para os restantes postos. Destarte, como 0s
pressupostos para a realizacéo do teste Qui-Quadrado ficaram salvaguardados, os resultados
foram analisados e indicaram que existe dependéncia entre as variaveis, porque x%=10,739,
p<0,05. Todavia, segundo a medida de associacdo V de Cramer, a associagdo entre
“Vitimagdo policial” e “Posto” agrupado por categorias demonstra-se fraca (V=0,112).
Nesta senda, os resultados estatisticos justificam-se pela reducéo do contacto direto com 0s
cidaddos a medida que se vai aumentando na categoria, isto €, um policia da categoria de
Agente e/ou Chefe tera maior risco de ser agredido, por interagir mais com os cidadaos,
comparativamente a um Oficial de Policia, dependendo da funcéo exercida.

Por ultimo, foi realizado o teste exato de Fisher para entender a dependéncia entre a
“Func¢do que exerce” e a “Vitimagdo Policial”, porque os pressupostos do teste Qui-
Quadrado ndo se respeitam. Assim, as funcbes exercidas pelos inquiridos também
demonstram depender da “Vitimacdo Policial”, pois x18=57,767, p<0,05, rejeitando a HO,
todavia, quanto a intensidade da associacdo, verificou-se muito fraca (V=0, 260). De facto,
a funcdo exercida pelos policias tem um maior ou menor risco de propiciar a vitimagéao
policial. A titulo de exemplo, correlacionando com a variavel analisada anteriormente, um
Agente do Patrulhamento ou um Chefe com funcbes de Graduado de Servico de uma
Subunidade Policial, terdo maior risco de ser agredidos verbal ou fisicamente por cidadaos,
do que um Agente ou Chefe com func¢Bes administrativas, face ao maior ou menor contacto

direto que tém com os cidadaos.
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Conclusao

Na presente investigagdo foi analisada e correlacionada informacéo recolhida através
de um questionario para conseguir chegar as conclusdes ligadas aos objetivos geral e
especificos. O elevado nimero de respostas ao instrumento de recolha de dados comprova o
interesse e a pertinéncia do tema abordado, pois trata-se de um assunto atual e de elevada
pertinéncia para a Policia, nacional e internacional, no desempenho da sua missdo. Neste
estudo foi verificado se a motivacdo profissional € ou ndo influenciada pela vitimacdo dos
policias que exercem fun¢des no COMETLIS e no COMETPOR. Nesta senda, foram criadas
algumas hipoteses relacionadas com os objetivos do estudo, geral e especificos, de modo a
entender precisamente o fenémeno da vitimacdo policial e verificar a sua influéncia nas
diversas dimensdes da motivacdo. Assim, as hipoteses foram analisadas pelos testes
estatisticos, contudo nem todas se confirmaram. Deste modo, seguidamente serdo
apresentadas as conclusdes relativas aos objetivos especificos e geral do estudo e as
respetivas hipoteses.

O primeiro objetivo especifico alcancado tem em conta a analise da(s)
dimensédo/dimensdes da motivacao que pode(m) ser influenciada(s) pela vitimacdo policial.
Os resultados retirados do SPSS apuraram que apenas a motivacéo na dimensao com vista a
organizacdo do trabalho e para o desempenho séo influenciadas por este fenémeno. Conclui-
se que pelo menos uma das carateristicas desta dimensao, que motivam um trabalhador, é
influenciada pela vitimacéo policial. Quanto a dimensdo da motivagédo para o desempenho,
constataram-se diferencas entre o grupo de policias que ja tinha sido vitima de agressao, e 0
grupo que nao tinha sido vitima de agressdo ou violéncia. Assim, pode-se afirmar que a
motivacdo alusiva a definicdo de objetivos SMART para encaminhar o funcionéario a
alcancar uma melhor performance numa dada tarefa é influenciada negativamente pela
vitimacdo policial.

Deste modo, a Hla e H1b confirmam-se, porque a motivacdo do ponto de vista da
organizacdo e a motivacdo pelo desempenho do trabalho verificaram-se prejudicadas pela
vitimacdo policial. Os policias que se consideraram vitimas de agressdo tiveram uma menor
média estatistica do que aqueles que ndo se consideraram vitimas, tendo em conta a sua
significancia estatistica.

Em relacdo as restantes dimensdes supramencionadas, apds a analise dos testes
estatisticos, verificou-se que a vitimagdo policial ndo influencia a motivacéo dos policias

quanto & realizacdo e poder, nem & motivacdo ligada ao envolvimento. Logo, no que
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concerne as Hlc e H2, refutam-se, porque os resultados estatisticos demonstraram que ndo
existem diferencas estatisticamente significativas entre as médias do grupo constituido por
vitimas de agressdo e do grupo composto pelos policias que ndo foram vitimas.

Relativamente ao segundo objetivo especifico, pretendia-se analisar a influéncia dos
dados sociodemograficos na motivacdo profissional dos policias. Destarte, averiguando 0s
resultados dos testes estatisticos, que demonstraram diferencas das médias estatisticamente
significativas, apurou-se que a motivacdo profissional é influenciada pelas habilitagdes
literarias, posto e funcdo exercida dos inquiridos. Quanto as habilitacGes literarias, apos a
andlise dos resultados, foi possivel concluir que os respondentes habilitados com o Mestrado
ou Doutoramento tendem a estar mais motivados que os inquiridos habilitados com o Ensino
Obrigatério ou a Licenciatura. As diferencas que foram consideradas estatisticamente
significativas da motivacao profissional total relativamente aos postos estdo presentes entre:
i) Agente e Comissario; e ii) Agente Principal e Subcomissario, Comissario, Intendente ou
Superintendente, sendo que os postos de Agente e Agente Principal constataram menor grau
de motivacao do que os postos da carreira de Oficial aqui referidos. No que respeita a funcéo
que os inquiridos exercem, o nivel de motivacao profissional total demonstrou ser diferente
em diversos casos. Todavia, de acordo com os resultados analisados, conclui-se que apenas
os policias com fungdes em matéria de transito demonstraram estar menos motivados que 0s
inquiridos com fungdes de Comando de esquadra, considerando a sua significancia
estatistica. Em suma, a H4 confirma-se, porque existem variaveis sociodemogréaficas que
influenciam a motivacéo profissional total.

Em relacdo ao ultimo objetivo especifico, pretendia-se analisar a dependéncia entre 0s
dados sociodemogréaficos e a vitimacao policial. De acordo com os resultados obtidos, 0s
dados sociodemograficos referentes a idade dos inquiridos por escaldes etarios, género dos
policias, posto por categorias, anos de servico por grupos e funcdes exercidas pelos
respondentes demonstraram valores estatisticamente significativos quanto a sua
dependéncia. Contudo, todas estas variaveis apresentaram uma intensidade de associacao
fraca ou muito fraca pelo coeficiente de associacdo V de Cramer. Assim sendo, a H5
confirma-se, pois, de facto, hd dados sociodemograficos que dependem da vitimacao
policial.

O objetivo geral do estudo foi alcangado com sucesso, considerando os resultados dos
testes estatisticos. Nesta senda, respondendo a pergunta de partida, conclui-se que a
vitimac&o policial tem um impacto negativo na motivagédo profissional dos policias da PSP,

contudo o seu impacto ndo se pode considerar significativo, pois ndo altera a percecdo geral
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positiva dos inquiridos. Destarte, a H3 também se confirma, visto que existem diferengas
estatisticamente significativas entre as médias dos grupos referentes & motivacdo
profissional com base na vitimagdo policial, que engloba as quatro dimensdes estudadas
nesta investigacdo. Concluindo, o facto de os policias serem vitimas de agressao, significa
que a sua motivacdo profissional sera menor do que a dos policias que ndo o sdo,
considerando os resultados obtidos pelos testes estatisticos.

O desenvolvimento de qualquer investigagdo de cariz cientifico encontra sempre
diversos tipos de obstaculos. Esta ndo foi diferente, encontrando algumas limitacGes que
poderdo ter influenciado alguns resultados.

Um dos principais obstaculos que influenciaram este estudo foram as consequéncias
decorrentes do periodo incomum vivenciado pela Humanidade. Devido a pandemia, as
percecdes dos policias podem ser diferentes no futuro, pois a operacionalidade policial
sofreu no presente alguns ajustes, adaptando-se ao desafio humanitario face a realidade
pandémica. Logo, os valores da motivacdo profissional dos inquiridos, nas varias dimensoes
e no seu todo, poderdo ser diferentes na tentativa de reproduzir esta investigagdo. Outra
limitacdo decorrente da implementacdo do Estado de Emergéncia, diz respeito ao
impedimento da consulta de literatura, no formato fisico, nas bibliotecas, devido ao dever
geral de recolhimento domiciliario e ao fecho dos estabelecimentos ndo essenciais. Por
altimo, a limitacdo do tempo ndo permitiu a realizacdo de outros testes estatisticos que, por
si SO, necessitariam de um periodo mais extenso para incorporar esta dissertacao.

Relativamente as investigacOes futuras, seria interessante desenvolver uma
investigacdo com o fim da validacdo teorica do questionario proveniente da analise fatorial
de componentes principais desenvolvida neste trabalho, incluindo diversos métodos de
rotacdo. Por outro lado, também seria cientificamente Util analisar o impacto da vitimacao
policial na satisfacdo dos policias da PSP, assim como a prevencdo das situacdes que mais
comummente vitimam os policias. Por fim, outra investigacdo passivel de ser elaborada,
seria uma analise histdrica da vitimacdo policial em Portugal, derivado da escassa literatura
sobre o0 assunto.

Apesar das limitacdes e dos obstaculos referidos, este tema tem diversos ramos que se
podem demonstrar frutiferos. O desenvolvimento operacional da PSP é essencial, mas se
ndo existirem bases cientificas validadas pela comunidade, os alicerces dos planeamentos e
das estratégias presentes na realidade policial tornar-se-ao frageis. Deste modo, através de
investigacdes analogas a esta, a Policia evoluira todos os dias, constantemente, por forma a

melhorar e adaptar-se a qualquer realidade social.
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Apéndices
Apéndice A — Probabilidades previstas da lesdo devido a altura de um policia
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Figura 2. Probabilidades previstas da lesdo devido a altura de uma policia.

Adaptado de “A multivariate analysis of individual, situational and environmental factors

associated with police assault injuries” de R. J. Kaminski e D. W. Sorensen, 1995. American

Journal of Police, 14(3/4), p. 25, Copyright 1995 by Emerald Insight.
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Apéndice B — Probabilidades previstas da Lesdo consoante os Anos de Servigo de um
Policia
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Figura 3. Probabilidades previstas da lesdo consoante os anos de servigo de um policia.
Adaptado de “A multivariate analysis of individual, situational and environmental factors
associated with police assault injuries ” de R. J. Kaminski e D. W. Sorensen, 1995. American
Journal of Police, 14(3/4), p. 26, Copyright 1995 by Emerald Insight.
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Apéndice C — A dinamica do modelo tridimensional da motivacgéo

Nivel
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Figura 4. A dindmica do modelo tridimensional de motivagé&o.

Adaptado de “Humanator XXI: recursos humanos e sucesso empresarial” de P. B. Camara,
P. B. Guerra e J. V. Rodrigues, 2013, p. 743. Copyright 1995 by Publicacdes D. Quixote.
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Apéndice D — Caraterizacdo sumaria dos motivos de sucesso, afiliacdo e poder

Tabela 7
Caraterizacdo sumaria dos motivos de sucesso, afiliacdo e poder

Motivos O motivado

Sucesso Procura ter sucesso de acordo com uma norma de exceléncia pessoal.

Tenta alcancar metas elevadas, contudo realistas.
Aceita competicéo.

Tem iniciativa.

Toma riscos moderados.

Afiliagdo Procura relacionar-se entre pessoas fortemente.
Tenta fazer amigos e recuperar as amizades perdidas.
Importa-se mais com os individuos do que com as tarefas.
Precisa da aprovacdo dos outros para ter a sua propria opiniao.

Poder Tenta controlar ou influenciar os outros individuos.
Opta rapidamente por posicdes de lideranca.
Preocupa-se com 0 seu prestigio.
Escolhe os riscos elevados.
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22/01/2021

E — Questionario

Questionario no dmbito da Dissertagdo de Mestrado “O impacto da vitimagéo policial na motivagio dos policias da Policia de Segurang...

Questionario no ambito da Dissertacao de
Mestrado "O impacto da vitimacao policial
na motivacao dos policias da Policia de
Seguranca Publica"

Prezado/a participante,

0 presente estudo tem como principal objetivo entender o impacto da vitimagao policial na
motivagdo profissional dos policias da Policia de Segurancga Publica. Neste sentido, o mesmo
permite a produgado de conhecimentos que fundamentem discussdes, accoes, e melhorias na
atuacao policial e na sua relagdo com o cidadao e a comunidade.

0 estudo integra-se no desenvolvimento da dissertagdo de Mestrado em Ciéncias Policiais, e
estd a ser realizado pela equipa de investigagéo do Instituto Superior de Ciéncias Policiais e
Seguranca Interna, da qual fazem parte a Prof.2 Doutora S6nia Morgado, o Prof. Doutor
Superintendente Luis Elias e o Aspirante a Oficial de Policia Francisco Duarte.

Neste sentido, a execugdo do mesmo apenas é possivel por meio da sua participagio, e
colaboragao através do preenchimento individual do questionario que segue, cuja duragio é de
aproximadamente 5 minutos.

Acresce referir que a sua participagdo ndo acarreta quaisquer riscos ou custos para si, apenas o
dispéndio de um pouco do seu tempo.

E de salientar que toda a informagao facultada neste questionario é anénima e confidencial, em
consonancia com o Regulamento Geral da Protecgdo de Dados (RGPD). Assim, as respostas
obtidas serdo agrupadas e trabalhadas estatisticamente em conjunto com as dos demais
participantes. De igual modo, as informagdes recolhidas podem ser utilizadas para fins de
divulgagdo cientifica, de acordo com a ética em investigag3o cientifica em vigor em Portugal.

A sua participagdo é voluntéria, pelo que pode desistir do estudo a qualquer momento, sendo
para tal necessério nao concluir o preenchimento do questionario e, assim, nenhuma das suas
respostas sera utilizada. E de referir que, neste estudo, ndo ha respostas corretas ou erradas,

uma vez que se pretende conhecer o que pensa, solicitando-lhe que responda com honestidade.

Se tiver algum comentério ou duvida sobre o estudo em questdo, ou o preenchimento do
questiondrio, podera contactar o autor, Francisco Duarte, através e-mail frrduarte@psp.pt.

Agradego a sua colaboragéo!
Atentamente,

O Aspirante a Oficial de Policia
Francisco Duarte

https://docs.google.com/forms/d/1bOy09mrZEfo8yplZRQtb1QovvDpr-bSindiqOjEkjUI/edit
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22/01/2021 Questionario no dmbito da Dissertagdo de M do O imp da vitimacao policial na motivagao dos policias da Policia de Segurang...

*QObrigatdrio

Este inquérito é anonimo e confidencial e tratado de forma anonimizada.

0O registo das respostas ao inquérito ndo contém qualquer informagéo sobre a sua
Uma nota identidade, exceto se alguma pergunta do inquérito solicitar alguma informagdo e a
sobre fornecer. O cadigo gerado ndo sera guardado junto com as suas respostas. O cédigo é
gerido numa base de dados separada e apenas é utilizado pelo programa para registar
privacidade que concluiu o inquérito por questionario. No ha forma de relacionar os cédigos dos
convidados a participar no inquérito com as respostas dadas.

Agradecemos que leia a seguinte declaragio e selecione «Concordo», se

Consentimento desejar participar no presente estudo.
i Caso contrario, selecione «Nao concordos.
informado

1. «Lie compreendi a informagao fornecida sobre o questionario que integra a
presente investigacao sobre o impacto da vitimagao policial na motivagao dos
policias da Policia de Seguranca Publica». *

Marcar apenas uma opgao.

Marcar apenas uma oval.

() Concordo

{___)Nao concordo

A vitimagdo policial ocorre quando um policia sofre de algum tipo de agressao ou de
violéncia no exercicio das suas fungoes.

Relativamente ao conceito de agressao, tal como referem Archer e Coyne (2005), esta
pode ser qualquer agdo que tenha a intengdo de magoar ou ferir terceiro. Por outro lado,
segundo Tulumello e Casimiro (2016), a nogdo de violéncia tem sido caraterizada como
“qualquer influéncia intoleravel que uma pessoa possa usar sobre outra, quer
diretamente numa confrontagao face-a-face, ou anonimamente através das ligagoes e

Parte | -

o b influéncias de uma instituigdo" (Marsh et al. 1978). No que se trata ao conceito de
Vitimagéo violéncia pode ser dividida em dois tipos:
Policial

- Visiveis ou fisicas, como por exemplo, murros, pontapés ou impactos com objetos
arremessados;

- Nao visiveis, nomeadamente, insultos, ofensas 2 dignidade ou ameagas

(Karolline e Baier, 2016).

Nesta senda, de acordo com estes conceitos, responda 2 seguinte questio:

https://docs.google.comiforms/d/1bOy09mrZ Efo8yplZRQtb 1QovvDpr-bSindigOjEkjUledit
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22/01/2021 Questiondrio no dmbito da Dissertagdo de Mestrado "O impacto da vitimagao policial na motivagéo dos policias da Policia de Segurang...

2. De acordo com o supramencionado, considera que alguma vez foi vitima de algum
tipo de agressao ou violéncia relacionada com o servigo policial? *

Marcar apenas uma oval.

() sim

(@) )

Parte Il -
Motivacao
no
trabalho

A motivagdo é um aspeto da gestao de pessoas da drea de gestdo de recursos humanos
que se molda conforme a relagdo entre o contexto e os individuos de determinada
organizagao. Portanto, tem sido estudada pela comunidade cientifica, de modo a
otimizar o rendimento dos colaboradores das institui¢ées, como a Policia de Seguranga
Publica (Cunha, Rego, Cunha, Cabral-Cardoso e Neves (2014, p. 113 e 114).

Existem indmeras definigoes deste conceito, sendo uma delas uma “forga interna que
emerge, regula e sustenta todas as nossas agdes mais importantes” (Vernon, 1973, p.
11, cit. in Todorov e Moreira, 2005, p. 120).

Seguidamente, serdo realizadas algumas perguntas provenientes de um questionério
adaptado de Ferreira, Diogo, Ferreira e Valente (2006), de modo a avaliar a sua
motivagao no trabalho:

https://docs.google.comiforms/d/1bOy09mrZ Efo8yplZRQtb1QovvDpr-bSindiqOjEkjUl/edit
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3.

Questionario no dmbito da Dissertacdo de Mestrado "O impacto da vitimagéo policial na motivagdo dos policias da Policia de Segurang...

Por favor, responda as seguintes questes tendo em conta o seguinte significado
dos nimeros: 1 - discordo totalmente; 2 - discordo, 3 - ndo discordo nem concordo;

4 - concordo, e 5 - concordo totalmente. *

Marcar apenas uma oval por linha.

Discordo

Discordo
totalmente

discordo

Nao

Concordo
Concordo
nem totalmente

concordo

Esta organizagao tem
condigoes de trabalho
satisfatorias.

Considero que as
avaliagoes periddicas me
motivam.

Ter perspetivas de

carreira € importante - =
para a minha motivagao A
no trabalho.

Normalmente considero-
me uma pessoa com (@D )
grande motivagao.

Sinto-me realizado com

as fungdes que et —
desempenho na = —
organizagao.

Gostaria de ser

avaliado(a) no meu . —
desempenho —
periodicamente. )

Gostaria de

desempenhar fungdes pariary 3
com maior — —
responsabilidade.

Considero o meu s o
trabalho monétono. el —

Sinto-me satisfeitocoma = L
minha remuneracéo. = =

https://docs.google.com/forms/d/1bOyDSmrZ Efo8yplZRQtb 1QovvDpr-bSindiqOjEkjUl/edit

4/9

80



22/01/2021 Questionario no dmbito da Di: cdo de Mestrado "O impacto da vitimagdo policial na motivagao dos policias da Policia de Segurang...

No desempenho de

tarefas é importante — — = S L
{ ) ) | ) \ )

demonstrar alguma = ~— — — )

emotividade.

Sinto-me com
capacidade para gerir um (@ ) @) s, ()
grupo de trabalho.

Sinto-me envolvido(a)
emocionalmente com a ( G =0 )
organizagao.

0 “feedback” que recebo

no trabalho contribui — o — —
enquanto fator e — — — Nt
motivacional.

Gosto de ser avaliado(a)
no desempenho das ) ) @) ar)
tarefas.

Sinto necessidade de
crescer cada vez mais na A ) @)
minha fungéo.

Os meus conhecimentos
sdo determinantes na ] ) ) )
forma de trabalhar.

Todos os funciondrios da

organizagao participam — — — ~— -
nos processos de = ~— ~— —

tomada de decisao.

Habitualmente

desenvolvo estratégias =\ — — — O
para alcancar as minhas = = — —

metas.

Se existissem prémios

atribuidos aos melhores

funciondrios, percebia-os & ; i @ (i)
como um fator de

motivagao profissional.

Aborrego-me quando ndo S, - ), ) -

https://docs.google.com/forms/d/1bOy0SmrZ Efo8yplZRQtb1QovvDpr-bSindiqOjEkjUN edit 519
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https://docs.google.com/forms/d/1bOy0SmrZ Efo8ypIZRQtb 1 QovvDpr-bSindiqOjEkjUl/edit

Questionario no dmbito da Dissertagdo de Mestrado "O impacto da vitimagao policial na motivagio dos policias da Policia de Segurang...

compreendo a finalidade
das minhas fungéges.

Considero gue trabalho
num ambiente de
cooperacao entre
colegas.

Tarefas diversificadas
sdo importantes para o
bom desempenho das
fungoes.

Um dos meus objectivos
€ alcancar o cargo mais
elevado dentro da
categoria/organizagao.

Identifico-me com a

fungao que desempenho.

A organizacao permite o
desenvolvimento dos
objetivos profissionais.

@,
)
( )
()

Existe competitividade
no meu grupo de
trabalho.

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

Trabalharia com maior
empenho se existissem
formas de remuneragao
alternativas.

Parte lll -
Dados
pessoais

profissionais.

Esta parte do questiondrio € apenas para elaborar uma caraterizagdo dos participantes,
por forma a analisarmos no futuro algumas carateristicas sociodemograficas e

6/8
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22/01/2021 Questionario no ambito da Dissertagdo de Mestrado "O impacto da vitimagéao policial na motivagio dos policias da Policia de Segurang...

4. |dade*

Por favor, digite um algarismo.

5. Geénero*
Marcar apenas uma oval.

() Feminino

() Masculino

6. Comando onde esta a exercer fungoes *

Marcar apenas uma oval.

/

(__) comando Metropolitano de Lisboa

r Comando Metropolitano do Porto

https://docs.google.cam/forms/d/1bOy09mrZ Efo8yplZRQth 1QovvDpr-bSindiqOjEkjUl/edit
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7

8.

Questionario no dmbito da Di: ¢dc de M do "Oi

Posto *
Marcar apenas uma oval.

() Agente

(") Agente Principal
C> Agente Coordenador
() Chefe

() chefe Principal
(:) Chefe Coordenador
() subcomissario
() Comissirio

() Subintendente

() Intendente

o

) Superintendente

=

t_:/ Superintendente-chefe

Numero de anos de servigo *

Por favor, digitar um algarismo.

pacto da vitimacao policial na motivacao dos policias da Policia de Segurang...

https://docs.google.com/forms/d/1bOy08mrZ EfoByplZRQtb 1 QovvDpr-bSindiqOjEkjUl/edit 8/8
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10.

Questiondrio no dmbito da Dissertacio de M

Fungao que exerce *
Marcar apenas uma oval.

(") Patrulhamento auto

() Patrulhamento apeado

() Notificagdes

() Investigagao criminal

(") Intervengio rapida

() Fiscalizago

() Transito

(") Graduado de servigo

() Sentinela

() Policiamento de proximidade
() comandante de esquadra

(") outra:

Habilitagdes Literarias completas *

Marcar apenas uma oval.

(") Ensino Obrigatério
(") Licenciatura
() Mestrado

(") Doutoramento

*0 imp

da vitimacdo policial na motivagao dos policias da Policia de Segurang...

Este contelido nao foi criado nem aprovado pela Google.

https://docs.google.com/forms/d/1bOy09mrZ Efo8yplZRQtb 1 QovvDpr-bSindiqOjEkjUl/edit
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Apéndice F — Autorizacdo e Informacdo relativamente ao Efetivo do COMETLIS
COMETPOR

DN DEPFORM
e e r———
De: COMETLIS - Nideo oe Farmagso
Enviado: qurta-deira, 18 de heverero de 2021 14:31 _Autire.
Paca: DN DEPFORM
Ce: Artur Miguel Soares Pestana; Nekon Simbes Da Siva mﬁt | adjunto
Assunto: FW Solicitacio de informacio | Atus efetivo Recursos Hyrmanos
Anexos: FW: Sodidtacdo de mdormagdo | Efetivo tatal

Abflio Finto Vielra

3 intende

Exmo. Sanhor 20

Encamega-me o Exmo. Senhor Comandants do Comando Metrogolitano ¢e Policis de Lisbos,
Suparintendente-Chafe Paulo Perera, de soicitar 8 V.* Ex ® autirizatdo para & cedéncia dos dados

solickados palo Aspirante Francisco Duarte, quants 3¢ nimero actual do efetivo do COMETLIS, em <~
virtude dos dados disponives no documento hﬁ Social, ter apenas o efetvo refativo ao ano 2018

Para melhor compreensdo unto se anexa a correspandénca antanor

Cam os mefhores cumpnmentos

“Uma Palicia integral, humana, forte, coesa e ac senigo do Cidaddo” « Estrategia PSP 2022

acouo ot FEErodca =h

-

L 2] e ol ‘ o
Agente Prinapal Ivete Machada M14812)

De: COMETUS - Noxclon de Recursas Humanas <npessosl ishoa@psp pi>
Emviada: 18 de fevereino de 2021 11:51

Para: Artur Miguel Soares Pestana <amoestanadosp. pis

Assunto: FW: Solicitagdo de Informacie | Atual efethvo

Ex.mo Senhor

Para conhedmenta e dedisso,

Com os melnores cumprimentos,

"Uma Polica integral, humana, Torte, coesa » 30 servigo do Cidadio” — Estratégio P2 2022

Marin Eugénia Ferreira
- FEErotcA
PP — | - o
De: Franceco Rocha Duarte | UAC NAUTIDONAL 1A
Enviada: 16 de feverero de 2021 11:10 RTAMENTO OF FORMAGAS
i 2AY e )
! w 12, Tz | ZA0Z

86



POLICIA DE SEGURANCA PUBLICA [ :
CM PRT AAP - Area de Apoio N
MRH - Nucleo de Recursos Humanos

EFETIVO POLICIAL E NAD POLICIAL DO COMANDO EM 15 DE FEVEREIRO DE 2021

& . 3 {g 3
= E = g 5 B
COMETPOR 2 T T R I S IO O O O : | E -

- : 5 5 2 - g - : = . =

iy | & | I 5 : ; § | ¢ | ¢ - g £ i | 2

i 2 - z 3 3 & 5 i 2 2 3 $ 5
Comando Metropolitano do Porta 2 2 1 5
CM FRT - Comardo & servigos dependentes 1 Py E- 13 2 2 43
CM PRT - Area Operacional 1 1 B z F 17 3 132 4 2 176
Ch PRT AAR - drea e Apoio 1 B 1 f 13 5 M43 15 21 322
M1 FRT - 12 Divisdo Policial do Parta 1 & 2 2 24 1 A1 24 ¥
M1 FRT - 22 Divisdo Policial do Parto 1 1 3 2 1 2 24 2 118 a2 194
M FRT - 3 Divisdo Policial do Parto 1 4 1 3 23 2 irs =4 145
CM FRT DIY - Drvedo Policial de Gondomar 1 1 rd 1 1 3 12 111 1? 152
M FRET DIY - Drvedo Polbicial da Maa 1 L 2 1 F 16 2 143 15 F 193
T FRET DIY - Drvedo Polbicial de Matcesinkas 1 1 rd 3 1 20 1ms 29 1 i
M FRT DIY-Divisdo Polical de Vila do Conde 1 1 3 1 1 21 a7 3 1 im3
CM FRT DIY - Drvedo Pobicial-V. Nova de Gasa 1 1 3 2 2 4 25 127 36 ria
LM FRT DIV - Drvedo de Transito do Porto 1 rd 1 1 15 2 42 £ 2 152
M1 FRT DIV - Diw Imneestigacdo Crimanal Porto 1 B 2 2 3 29 2 42 i 2 i
CM FRT DIV - Diw de Seg Acroportudna - Porta 1 1 1 1 1 9 =] 2 Ba
LEPFO-C8 PORTO 1 2 rd 2 1 4 23 1 121 3 frva
Centro Operacional Morte{ 112COMR0OR] 1 1 5 15 23 45
Falicia Municipal do Porfo-C8 PORTO 1 1 14 1 125 3
Outras Entidades 1 1 1 L 5
Taotal de efetive 4 12 10 59 15 14 35 305 23 2532 Z85 52 3351

JJJ POLICIA
Fombe: GIVeRH, & 15/02/2021, pelas 08:03 SEGLURANCA PUBLICA




Apéndice G — E-Mail a autorizar a Utilizagéo da Escala Tetrafatorial

Boa tarde Francisco,

Obrigado pelo seu e-mail. A Unica informacdo que tenho sobre a minha escala é a que
se encontra no referido artigo ou no meu livro "Manual de Diagndstico e Mudanga
Organizacional” da RH Editora. Da minha parte tem total autorizagéo para utilizar a escala e
deixo votos de sucesso para a realizacdo dos seus trabalhos académicos.

Com 0s meus cumprimentos,
Aristides

Aristides I. Ferreira, PhD
Researcher and Assistant Professor
Business Research Unit

ISCTE-IUL Business School

Perfil Ciéncia-IUL

Avenida das Forcas Armadas, Edificio I, Reitoria
Room D415 / BOX 320

1649-026 LISBOA Portugal

Telefone: +351 217 903 415 | Ext. 794151
Skype: aristides.ferreira78

www.iscte-iul.pt | Facebook | Twitter | IULtv | Flickr
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https://ciencia.iscte-iul.pt/public/person/m1902
http://www.iscte-iul.pt/home.aspx
https://www.facebook.com/ISCTEIUL
https://twitter.com/iscteiul
http://www.youtube.com/user/iultv?blend=1&ob=5
http://www.flickr.com/photos/iscteiul/

Apéndice H — Solicitacdo para a aplicagdo do Questionario no Efetivo do COMETLIS e
COMETPOR

Exmo. Sr. Diretor de Estégio,

Eu, Aspirante a Oficial de Policia, Francisco da Rocha Duarte, n.° 3320/157253, no
ambito da elaboracdo da Dissertagdo de Mestrado que tem como titulo “O impacto da
vitimagao policial na motivacao dos policias da Policia de Seguranca Publica”, orientada pela
Prof.2 Doutora Sénia Morgado e pelo Superintendente Prof. Doutor Luis Elias, venho por esta
via solicitar a autorizacdo para a aplicacdo de um questionario online a policias do Comando

Metropolitano de Lisboa e do Comando Metropolitano do Porto.

Pede deferimento,

IL
vie

Francisco da Rocha Duarte

Aspirante a Oficial de Policia

3320/157253
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Apéndice | — Autorizacdo para aplicar o Questionario no Efetivo do COMETLIS
COMETPOR

POLICIA SEGURANGCA PUBLICA e,
INSTITUTO SUPERIOR DE CIENCIAS POLICIAIS E SEGURANGA INTERNA R
DRECGAD DE ENSINDG X7
SECRE TARIA ESCOLAR g
Exmo. Senhor
Diswior Mackonal Adjuna/liniase Crpancs de
Recursas Humanos
{Qepanamama de Formagac)
DNPSE Lamgo da Panha de Frangs, Nt
1195.010 LISBOA :
Sun Referdncin: .
Sua Comunicacao: 28.0n-244
Nosas Roflorincia: 36SECOER2D21
Classificador: 080 01,10 U"::':‘ fgg Adjanto
Procosso: SECDE202000002A5P
Data: 2021.01-26
Assunto: FEDIOO DE COLABORAGAD EM TRARALHO DEI t MESTRADO

INTEGRADO EM CIENCIAS POLCIAS

1 0 Carso 08 NArado imogaao am Cncias Pokcees (ICMICH), no § "ano - Estdgo. compreende 3
einboracio de uma dssartaghairbaiho de projeio que deyerd, cbogaocrssmenie, modr sates um
tere das areas cientificas de ofnaas policias, oéncns pridicas & CRNCEYS SO0AIS & humanss,

2 O Agpiramie » Ofical do Polion Frantsco do Rocha o rusbsar & e ealLo0 Pua dagueiis
freas centifices, subordinado ao e "0 meacio da v pobces na motivacho dos polcus
da Folida demrfum'.mbamounnmww * Duuiors Sooin Mongace & pelo
Supecrtendante Luls Elas

3 Deste mode, soboin-se 3 YV * Fx * nutonzasio para & sphicagho de wun 10 DOING 3 DRlceas
a2 Comando Metropoitang de Lisbea @ co Comange Metropoitang de

———

4 Segus em arvwan. & modelo de questonAng

5 Mys mo nforma que 0 guesticodrs em guesiio pods Ser acedido  através do  ink:
hillps Moocs googhe comyformside’ 1FAIROLSESRe 31 whCrvpP TAedE XoL- VDX Svis G2 XK
CODabDdOMenformTusp=s!_Irk ; o Im de ser preenchido pelo unveno escolhso pan o astudo

4. A olencho 08 InTommaio, constiuing um Capiuio 38 dSIeNacao Que sustonte todo o trabilio de
mvestigacio roakzado

I Mas e oforma Y * Fx ¥ do que o Asprante 8 Oficise da Policia Francisco Duarte 52 compromae
utizer 0% sesulados cUlN0s Bperes: N SMbHo da dBssRmacio am cusalic.

O Dirovowr
A« "“{L —

Jos? Carlos Bastos Letdo
y < Superimendenie

Jd

£ 1"da W ) DA 00Lnbes T TIMITNO0 Fer J1IDITSDS  wwe mizni |
wssBres ot
setaze

- Pomall)



Apéndice J — Gréfico de Barras do Numero de Inquiridos por Anos de Servico

Agrupados

200

150

100

Nimero de Inquaridos

50

0.2%

Até 4 anos  5-9 anos 10-14 15-19 20-24 25.29 30-34 35-39 Iais de
anos anos anes anos anos anos 40 anos

Anos de Servigo por Grupos

Figura 5. Gréafico de barras do nimero de inquiridos por anos de servigo agrupados.
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Apéndice K — Grafico de Barras do Numero de Inquiridos por Percecdo de Vitimagao

Considera-se vitima?

600

400

Mirmero de ngqundos

200

Considera-se vitma?

Figura 6. Gréafico de barras do numero de inquiridos por percecdo de vitimacgéo
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Apéndice L — Teste de KMO e Esfericidade de Bartlett

Tabela 8

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagéo de amostragem. 0,864

Teste de esfericidade de Bartlett Aprox. Qui-quadrado 5947,963
gl 378
Sig. 0,000
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Apéndice M - Variancias Comuns

Tabela 9
Variancias comuns

Inicial Extracdo
1.Esta organizag&o tem condicdes de trabalho
satisfatorias. 1,000 0,608
5.Sinto-me realizado com as fun¢des que desempenho na
organizagéo. 1,000 0,677
9.Sinto-me satisfeito com a minha remuneragéo. 1,000 0,622
13.0 “feedback” que recebo no trabalho contribui
enquanto fator motivacional. 1,000 0,602
17.Todos os funcionarios da organizacdo participam nos
processos de tomada de deciséo. 1,000 0,540
21.Considero que trabalho num ambiente de cooperacdo
entre colegas. 1,000 0,564
25.A organizacéao permite o desenvolvimento dos
objetivos profissionais. 1,000 0,600
2.Considero que as avaliacGes periddicas me motivam.

1,000 0,609
6.Gostaria de ser avaliado(a) no meu desempenho
periodicamente. 1,000 0,799
10.No desempenho de tarefas é importante demonstrar
alguma emotividade. 1,000 0,793
14.Gosto de ser avaliado(a) no desempenho das tarefas. 1,000 0,766
18.Habitualmente desenvolvo estratégias para alcangar as
minhas metas. 1,000 0,546
22.Tarefas diversificadas sdo importantes para o bom
desempenho das fungdes. 1,000 0,576
26.Existe competitividade no meu grupo de trabalho. 1,000 0,762
3.Ter perspetivas de carreira € importante para a minha
motivacédo no trabalho. 1,000 0,486
7.Gostaria de desempenhar funcfes com maior
responsabilidade. 1,000 0,616
11.Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de
trabalho. 1,000 0,561
15.Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha
funcao. 1,000 0,561
19.Se existissem prémios atribuidos aos melhores
func_lor)arlos, percebia-os como um fator de motivagdo 1,000 0,640
profissional.
23.Um dos meus objectivos ¢ alcancar o cargo mais
elevado dentro da categoria/organizacao. 1,000 0,559
27.Sinto-me motivado(a) quando o trabalho é elogiado
pelo meu superior. 1,000 0,507
4.Normalmente considero-me uma pessoa com grande

1,000 0,454

motivacao.
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8.Considero o meu trabalho monétono.
12.Sinto-me envolvido(a) emocionalmente com a
organizagéo.

16.0s meus conhecimentos sdo determinantes na forma
de trabalhar.

20.Aborrego-me quando ndo compreendo a finalidade das
minhas funcgdes.

24.1dentifico-me com a fungdo que desempenho.

28.Trabalharia com maior empenho se existissem formas
de remuneracao alternativas.

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

0,598

0,490

0,472

0,560

0,625

0,676

Nota. Método de Extracdo: Analise de Componente Principal.
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Apéndice N — Andlise da Variancia Total Explicada

Tabela 10

Variancia total explicada

Componente

Eigenvalues iniciais

Percentagem de

Total variancia Percentagem cumulativa
1 5,844 20,873 20,873
2 2,547 9,097 29,970
3 1,743 6,225 36,195
4 1,382 4,935 41,130
5 1,240 4,428 45,558
6 1,123 4,009 49,567
7 1,047 3,741 53,308
8 1,018 3,637 56,945
9 0,924 3,302 60,247
10 0,877 3,132 63,378
11 0,833 2,976 66,354
12 0,790 2,823 69,177
13 0,773 2,760 71,937
14 0,715 2,553 74,490
15 0,647 2,309 76,800
16 0,639 2,283 79,082
17 0,626 2,237 81,319
18 0,606 2,163 83,482
19 0,594 2,122 85,605
20 0,544 1,943 87,548
21 0,537 1,916 89,464
22 0,517 1,847 91,311
23 0,498 1,780 93,091
24 0,459 1,638 94,729
25 0,447 1,596 96,325
26 0,405 1,447 97,772
27 0,338 1,206 98,978
28 0,286 1,022 100,000

Nota. Método de Extracdo: analise de Componente Principal. Os componentes a negrito tém eigenvalues proximos ou

maiores que 1.
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Apéndice O — Matriz de Componentes ndo Rodada

Tabela 11
Matriz de componente ndo rodada®
Componente
1 2 3 4 5 6 7 8 9

12.Sinto-me envolvido(a) emocionalmente com a organizagéo. 0,655 0,073 0,09 0,103 0,055 -0,057 -0,171 -0,029 0,015
15.Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha funcéo. 0,628 -0,283 0,132 0,083 0,209 0,052 -0,013 -0,015 -0,126
5.Sinto-me realizado com as fun¢des que desempenho na organizagéo. 0,603 0,421 0,166 -0,272 -0,12 -0,042 0,017 -0,137 0,017
24.1dentifico-me com a fungéo que desempenho. 0,581 0,226 0,289 -0,252 -0,195 0,08 0,125 -0,158 0,056
4.Normalmente considero-me uma pessoa com grande motivacao. 0,569 0,123 0,167 -0,177 0,176 0,12 0,09 -0,032 0,031
13.Q “fefedback” que recebo no trabalho contribui enquanto fator 0,558 0,039 0,039 0,235 -0,007 -0.378 -0,139 0,178 -0.195
motivacional.

14.Gosto de ser avaliado(a) no desempenho das tarefas. 0,548 -0,166 -0,516 -0,359 0,034 -0,092 -0,012 0,159 0,089
2.Considero que as avaliagdes periddicas me motivam. 0,54 0,222 -0,47 -0,051 -0,043 -0,042 0,068 0,19 -0,033
27.Sinto-me motivado(a) quando o trabalho é elogiado pelo meu superior. 0,529 -0,248 0,032 0,175 -0,219 -0,281 0,067 -0,052 -0,023
11.Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de trabalho. 0,522 -0,267 0,276 -0,072 0,276 0,131 -0,159 -0,105 -0,076
18.Habitualmente desenvolvo estratégias para alcancar as minhas metas. 0,512 -0,108 0,224 -0,13 0,298 -0,07 -0,12 -0,176 0,256
25.A organizacéo permite o desenvolvimento dos objetivos profissionais. 0,504 0,497 -0,117 0,198 -0,048 0,02 0,193 -0,07 -0,039
16.0s meus conhecimentos sdo determinantes na forma de trabalhar. 0,464 -0,308 0,315 0,014 0,203 -0,061 0,125 0,042 0,019
7.Gostaria de desempenhar fungdes com maior responsabilidade. 0,453 -0,379 -0,122 0,046 0,324 0,365 -0,022 0,04 -0,098
21.Considero que trabalho num ambiente de cooperagdo entre colegas. 0,451 0,197 0,22 0,143 -0,422 -0,072 -0,003 0,248 -0,086
32.;’&?2;0?5 funcionarios da organizagao participam nos processos de tomada 0,366 0,305 0113 0,332 -0.105 0,309 -0.225 007 0,033
1.Esta organizacdo tem condicdes de trabalho satisfatorias. 0,458 0,512 -0,196 0,227 0,098 0,046 -0,059 0,048 -0,169
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9.Sinto-me satisfeito com a minha remuneracéo.

3.Ter perspetivas de carreira é importante para a minha motivacéo no trabalho.

6.Gostaria de ser avaliado(a) no meu desempenho periodicamente.

8.Considero o meu trabalho monétono.

28.Trabalharia com maior empenho se existissem formas de remuneracdo
alternativas.

20.Aborreco-me quando ndo compreendo a finalidade das minhas fungdes.

23.Um dos meus objectivos é alcancar o cargo mais elevado dentro da
categoria/organizagéo.

10.No desempenho de tarefas é importante demonstrar alguma emotividade.

26.Existe competitividade no meu grupo de trabalho.

22.Tarefas diversificadas sdo importantes para 0 hbom desempenho das
funcoes.

19.Se existissem prémios atribuidos aos melhores funcionarios, percebia-os
como um fator de motivacdo profissional.

0,173

0,295

0,504
0,252

-0,12

0,001

0,416

0,298
0,302

0,351

0,359

0,418

-0,344

-0,122
0,313

0,522

0,431

-0,268

-0,054
-0,042

-0,237

-0,346

-0,253

0,226

-0,581
0,424

0,086

0,101

0,024

-0,004
-0,019

0,022

-0,289

0,239

0,089

-0,367
-0,448

0,05

-0,264

0,183

0,137
0,33

0,223

-0,222

0,294

0,016

0,063
-0,17

0,535

0,012

-0,131

-0,142
-0,024

-0,11

-0,252

-0,194 -0,017
-0,279 0,047
-0,081 0,067
-0,146 0,043
-0,116 0,037
0,488 -0,017
0,42 0,142
0,036 -0,694
0,011 0,524
0,166 0,172
-0,004 -0,04

-0,391

0,25

0,178
0,036

0,251

0,206

-0,034

0,01
-0,227

0,421

-0,417

-0,138

-0,28

0,104
0,046

0,122

-0,118

-0,257

0,423
0,483

0,315

-0,14

Nota. Método de Extracdo: analise de Componente Principal; a. 9 componentes extraidos; As cargas fatoriais com valores consideraveis estdo representados a negrito.
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Apéndice P — Matrizes de Componentes Rodadas pelo Método Varimax, Quartimax e Equamax

Tabela 12
Matriz de componente rotativa pelo varimax®
Componente
1 2 3 4 5 6 7 8 9

11.Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de trabalho. 0,704 0,001 0,157 0,013 0,117 0,089 -0,024 -0,055 0,123
7.Gostaria de desempenhar fungdes com maior responsabilidade. 0,673 0,118 -0,215 0,243 -0,048 0,139 0,148 -0,015 -0,022
15.Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha fung&o. 0,65 0,138 0,066 0,124 0,283 0,119 0,048 0,056 0,021
16.0s meus conhecimentos séo determinantes na forma de trabalhar. 0,554 -0,102 0,157 0,02 0,298 -0,01 0,105 0,17 -0,032
18.Habitualmente desenvolvo estratégias para alcangar as minhas metas. 0,544 -0,06 0,287 0,122 0,078 -0,074 -0,155 0,194 0,275
4.Normalmente considero-me uma pessoa com grande motivacéo. 0,455 0,199 0,408 0,172 -0,001 -0,061 0,015 0,08 -0,023
(Z:;;rgrgc;zrrgae#iszggég?tivos é alcancar o cargo mais elevado dentro da 0,422 0,289 -0.053 0024 0,04 0,414 0,304 0,026 0,166
12.Sinto-me envolvido(a) emocionalmente com a organizagéo. 0,389 0,341 0,249 0,139 0,275 0,018 -0,031 0,061 0,247
1.Esta organizagdo tem condigBes de trabalho satisfatorias. 0,086 0,713 0,114 0,173 0,088 -0,171 -0,105 -0,044 0,009
25.A organizacéo permite o desenvolvimento dos objetivos profissionais. 0,034 0,658 0,276 0,142 0,081 -0,064 -0,061 0,22 -0,084
32;:0(?;);0?5 funcionarios da organizacao participam nos processos de tomada 0,057 0,641 0,043 -0,035 0,075 0,133 0,112 0,031 0,294
8.Considero o meu trabalho monétono. -0,008 -0,069 0,756 -0,005 0,069 -0,097 0,02 -0,089 -0,001
5.Sinto-me realizado com as fun¢des que desempenho na organizagao. 0,155 0,338 0,7 0,171 0,054 0,026 -0,105 0,035 0,064
24.1dentifico-me com a funcéo que desempenho. 0,242 0,218 0,686 0,061 0,024 0,157 0,051 0,128 0,014
6.Gostaria de ser avaliado(a) no meu desempenho periodicamente. 0,142 0,051 0,054 0,872 0,037 0,092 0,026 0,041 0,015
14.Gosto de ser avaliado(a) no desempenho das tarefas. 0,19 0,039 0,081 0,829 0,089 0,138 0,027 0,006 0,084
2.Considero que as avaliagBes periddicas me motivam. 0,023 0,453 0,104 0,611 0,125 0,004 0,048 0,032 -0,016
in 368\;;£:eizcr111;zlilck” que recebo no trabalho contribui enquanto fator 0,191 0,315 011 0,153 0,64 -0,058 -0,035 -0,042 012
3.Ter perspetivas de carreira é importante para a minha motivagao no trabalho. 0,282 -0,112 0,006 0,013 0,589 0,038 0,144 -0,095 -0,128
27.Sinto-me motivado(a) quando o trabalho é elogiado pelo meu superior. 0,19 0,106 0,12 0,136 0,525 0,288 0,044 0,243 0,087
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20.Aborreco-me quando ndo compreendo a finalidade das minhas funcdes.
21.Considero que trabalho num ambiente de cooperacdo entre colegas.

28.Trabalharia com maior empenho se existissem formas de remuneracdo
alternativas.

19.Se existissem prémios atribuidos aos melhores funcionarios, percebia-o0s
como um fator de motivacéo profissional.

22.Tarefas diversificadas sdo importantes para o bom desempenho das
funcdes.

9.Sinto-me satisfeito com a minha remunerag&o.
26.Existe competitividade no meu grupo de trabalho.

10.No desempenho de tarefas é importante demonstrar alguma emotividade.

0,018
-0,042

-0,017

0,167

0,2

0,021
0,114
0,115

0,259
0,36

0,143

-0,016

0,074

0,474
0,147
0,116

0,292
0,383

0,042

0,068

-0,05

-0,053
0,045
0,016

-0,022
-0,032

-0,018

0,319

0,171

0,048
0,027
0,059

-0,434
0,4

-0,098

0,049

0,161

0,027
0,002
0,05

-0,173
0,083

-0,785

0,678

-0,047

-0,128
0,041
0,062

0,236
0,333

-0,149

-0,204

0,605

-0,597
0,093
0,087

-0,34
-0,018

-0,015

0,038

0,301
0,131
0,844
-0,033

-0,133
0,084

-0,066

0,038

0,114
-0,039
-0,042

0,865

Nota. Método de Extragdo: analise de Componente Principal. Método de Rotacéo:
valores consideraveis estdo representados a negrito.

Varimax com Normalizacdo de Kaiser. a: Rotacdo convergida em 10 iteracdes. As cargas fatoriais com
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Tabela 13
Matriz de componente rotativa pelo quartimax®

Componente
1 2 3 4 5 6 7 8 9

11.Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de trabalho. 0,724 0 0,108 -0,01 0,072 0,036 -0,041 -0,084 0,098
15.Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha funcéo. 0,691 0,142 0,016 0,096 0,103 0,203 0,04 0,018  -0,009
7.Gostaria de desempenhar fungdes com maior responsabilidade. 0,659 0,096 -0,269 0,217 0,126  -0,126 0,129  -0,043  -0,042
16.0s meus conhecimentos sdo determinantes na forma de trabalhar. 0,599 -0,091 0,123 0,003  -0,027 0,236 0,098 0,14  -0,056
18.Habitualmente desenvolvo estratégias para alcancar as minhas metas. 0,582 -0,038 0,25 0,106  -0,091 0,029 -0,167 0,174 0,255
4.Normalmente considero-me uma pessoa com grande motivacéo. 0,488 0,216 0,363 0,149 -0,069 -0,069 0,005 0,061  -0,044
12.Sinto-me envolvido(a) emocionalmente com a organizagéo. 0,451 0,365 0,208 0,112 0,009 0,217  -0,029 0,03 0,22
23.Um dos meus objectivos € alcancar o cargo mais elevado dentro da 0433 0266 -0098 -0047 0412 -0026 0293 0002 -0184
categoria/organizagao.

1.Esta organizagdo tem condigBes de trabalho satisfatorias. 0,107 0,727 0,076 0,143 -0,165 0,045 -0,093 -0,064 -0,009
25.A organizacéo permite o desenvolvimento dos objetivos profissionais. 0,076 0,68 0,241 0,116  -0,057 0,049  -0,049 0,204 -0,101
17.Todos os funcionarios da organizacéo participam nos processos de tomada de deciséo. 0,073 0,637 0,009 -0,058 0,143  -0,104 0,115 0,02 0,283
21.Considero que trabalho num ambiente de cooperacéo entre colegas. 0,044 0,387 0,375  -0,047 0,089 0,367 0,348 -0,038 0,067
8.Considero o meu trabalho monétono. 0,048 -0,033 0,759 -0,005 -0,096 0,049 0,019 -0,085 -0,007
5.Sinto-me realizado com as fun¢des que desempenho na organizagao. 0,22 0,376 0,67 0,153 0,026 0,011  -0,106 0,025 0,047
24.1dentifico-me com a funcdo que desempenho. 0,306 0,246 0,655 0,045 0,155 -0,025 0,044 0,117  -0,004
6.Gostaria de ser avaliado(a) no meu desempenho periodicamente. 0,183 0,082 0,039 0,865 0,083 0,022 0,025 0,031 0,005
14.Gosto de ser avaliado(a) no desempenho das tarefas. 0,239 0,071 0,064 0,821 0,128 0,068 0,025  -0,007 0,072
2.Considero que as avaliagBes periddicas me motivam. 0,071 0,482 0,081 0,592 0,005 0,1 0,059 0,016 -0,03
28.Trabalharia com maior empenho se existissem formas de remuneracéo alternativas. -0,049 0,153 0,036 -0,027 -0,783 -0,107 -0,141 -0,014 -0,066
19.Se e_X|st|~ssem prémios atribuidos aos melhores funciondrios, percebia-os como um fator 02 -0008 0,053 0,318 0,668 0046 -0214 0,031 0,03
de motivacéo profissional.

13.0 “feedback” que recebo no trabalho contribui enquanto fator motivacional. 0,276 0,35 0,091 0,13 -0,066 0,599 -0,016 -0,081 0,093
3.Ter perspetivas de carreira é importante para a minha motivacéo no trabalho. 0,34 -0,1 -0,001 0,003 0,024 0,547 0,152 -0,127 -0,148
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27.Sinto-me motivado(a) quando o trabalho € elogiado pelo meu superior. 0,281

20.Aborreco-me quando ndo compreendo a finalidade das minhas funcdes. -0,025
22.Tarefas diversificadas sdo importantes para 0 bom desempenho das func¢des. 0,247
9.Sinto-me satisfeito com a minha remunerag&o. 0,013
26.Existe competitividade no meu grupo de trabalho. 0,155
10.No desempenho de tarefas é importante demonstrar alguma emotividade. 0,154

0,135
0,242

0,079

0,485
0,161

0,13

0,106
0,275

-0,066

-0,079
0,022

0,008

0,123
-0,03

0,159

0,031
0,018

0,053

0,278
-0,16

-0,048

-0,129
0,039

0,06

0,504
-0,474

0,128

0,028
0,008

0,044

0,055
0,224

0,608

-0,587
0,096

0,087

0,213
-0,327

0,282

0,121
0,835

-0,041

0,065
-0,129

0,102

-0,047
-0,051

0,857

Nota. Método de Extragdo: analise de Componente Principal. Método de Rotacdo: Quartimax com Normalizacdo de Kaiser. a. Rotagdo convergida em 10 iteracdes. As cargas fatoriais com

valores consideraveis estdo representados a negrito.
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Tabela 14
Matriz de componente rotativa pelo equamax®

Componente
1 2 3 4 5 6 7 8 9
6.Gostaria de ser avaliado(a) no meu desempenho periodicamente. 0,871 0,099 0,048 0,029 0,028 -0,013 0,133 0,08 0,05
14.Gosto de ser avaliado(a) no desempenho das tarefas. 0,827 0,139 0,073 0,081 0,009 -0,02 0,181 0,05 0,124
2.Considero que as avaliag@es periddicas me motivam. 0,633 -0,05 0,087 0,143 0,267 0,294 0,009 0,112 0,086
11.Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de trabalho. 0,027 0,668 0,167 0,171 0,01 0,021 0,133 0,018 0,194
7.Gostaria de desempenhar fungdes com maior responsabilidade. 0,269 0,643 -0,206 0,028 -0,038 0,222 0,154 0,095 0,055
15.Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha fung&o. 0,143 0,58 0,066 0,335 0,072 0,117 0,163 0,164 0,124
18.Habitualmente desenvolvo estratégias para alcancar as minhas metas. 0,112 0,503 0,29 0,064 0,097 -0,21 -0,004 0,201 0,313
16.0s meus conhecimentos séo determinantes na forma de trabalhar. 0,031 0,502 0,158 0,336  -0,096 -0,062 0,036 0,257 0,026
8.Considero o meu trabalho monétono. 0,004 -0,022 0,754 0,098 -0,068 -0,029 -0,095 -0,064 0,022
5.Sinto-me realizado com as fun¢des que desempenho na organizagao. 0,184 0,091 0,694 0,075 0,285 0,181 0,04 0,08 0,163
24.1dentifico-me com a funcéo que desempenho. 0,074 0,172 0,68 0,057 0,093 0,202 0,157 0,199 0,103
4.Normalmente considero-me uma pessoa com grande motivacéo. 0,195 0,411 0,412 0,055 0,13 0,158 -0,039 0,16 0,069
13.0 “feedback” que recebo no trabalho contribui enquanto fator motivacional. 0,171 0,094 0,088 0,65 0,259 0,098 -0,015 0,044 0,234
3.Ter perspetivas de carreira é importante para a minha motivacéo no trabalho. 0,029 0,233 -0,001 0,632 -0,141 -0,034 0,073 0,001  -0,075
27.Sinto-me motivado(a) quando o trabalho é elogiado pelo meu superior. 0,127 0,079 0,098 0,493 0,07  -0,006 0,33 0,304 0,16
21.Considero que trabalho num ambiente de cooperacéo entre colegas. 0,004 -0,151 0,348 0,449 -0,026 0,401 0,04 0,127 0,198
9.Sinto-me satisfeito com a minha remuneracéo. 0,033 0,015 -0,042 -0,03 0,782 -0,029 -0,065 0,036 0,018
1.Esta organizacdo tem condicdes de trabalho satisfatorias. 0,209 0,026 0,103 0,131 0,538 0,439 -0,178 0,028 0,148
25.A organizacdo permite o desenvolvimento dos objetivos profissionais. 0,167  -0,046 0,262 0,099 0,496 0,395 -0,069 0,286 0,048
17.Todos os funcionarios da organizagdo participam nos processos de tomada de deciséo. -0,008 -0,026 0,017 -0,051 0,277 0,524 0,08 0,115 0,406
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23.Um dos meus objectivos € alcangar o cargo mais elevado dentro da
categoria/organizacéo.

20.Aborreco-me quando ndo compreendo a finalidade das minhas funcdes.

28.Trabalharia com maior empenho se existissem formas de remuneracéo alternativas.

19.Se existissem prémios atribuidos aos melhores funcionarios, percebia-os como um fator
de motivacéo profissional.

26.Existe competitividade no meu grupo de trabalho.
22.Tarefas diversificadas sdo importantes para 0 bom desempenho das fungdes.

10.No desempenho de tarefas é importante demonstrar alguma emotividade.

12.Sinto-me envolvido(a) emocionalmente com a organizagéo.

0,009

0,03

0,007

0,284

0,009

0,203

0,051
0,155

0,355

0,056

0,037

0,122

0,03

0,108

0,039
0,298

-0,057

0,3

0,051

0,072

0,029

-0,083

-0,019
0,233

0,127

-0,31

-0,066

-0,004

-0,061

0,209

0
0,293

-0,059

-0,069

0,258

0,106

0,119

-0,37

-0,067
0,243

0,483

0,478

-0,051

-0,072

-0,009

0,275

0,009
0,161

0,378

-0,256

-0,771

0,721

0,061

-0,088

0,056
0,049

0,173

-0,252

-0,032

0,002

0,86

0,47

-0,013
0,142

-0,059

-0,086

-0,056

0,051

-0,007

0,176

0,883
0,361

Nota. Método de Extragdo: analise de Componente Principal. Método de Rotacdo: Equamax com Normalizagéo de Kaiser. a. Rotagdo convergida em 19 iteragdes. As cargas fatoriais com

valores consideraveis estdo representados a negrito.
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Apéndice Q — Analise da Consisténcia Interna e Curvas ROC dos construtos

Tabela 15
Analise com recurso ao Alpha de Cronbach para o pré-teste (Grupo A)
N.° de itens Alpha de Cronbach

Motivacéao tendo em vista a organizagéo do trabalho 7 0,742
Motivacao para o desempenho 7 0,712
Motivacao referente aos motivos de realizagéo e poder 7 0,685
Motivacéo ligado ao envolvimento 7 0,504

Tabela 16
Analise com recurso ao Alpha de Cronbach para o pré-teste (Grupo B)
N.° de itens Alpha de Cronbach

Motivacdo tendo em vista a organizacgéo do trabalho 7 0,596
Motivacdo para o desempenho 7 0,646
Motivacao referente aos motivos de realizagéo e poder 7 0,603
Motivacao ligado ao envolvimento 7 0,588
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Figura 8. Curva ROC da variavel latente “Motivacdo tendo em vista a organizacao do
trabalho” relativamente ao Grupo A.

Quanto mais préxima a curva estiver do canto superior esquerdo do quadrante, mais sensivel
e especifico sera o instrumento para analise dos dados. A reta diagonal representa os valores
nulos quanto a sensibilidade e especificidade. A area entre a curva e a diagonal representa

um valor de referéncia para a validacdo do teste. Area sob a curva é igual a 0,806.
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Figura 9. Curva ROC da variavel latente “Motivacdo tendo em vista a organizacao do
trabalho” relativamente ao Grupo B.

Quanto mais préxima a curva estiver do canto superior esquerdo do quadrante, mais sensivel
e especifico sera o instrumento para analise dos dados. A reta diagonal representa os valores
nulos quanto a sensibilidade e especificidade. A area entre a curva e a diagonal representa

um valor de referéncia para a validacdo do teste. Area sob a curva é igual a 0,876.
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Figura 10. Curva ROC da variavel latente “Motivacdo para o desempenho” relativamente
ao Grupo A.

Quanto mais préxima a curva estiver do canto superior esquerdo do quadrante, mais sensivel
e especifico sera o instrumento para analise dos dados. A reta diagonal representa os valores
nulos quanto a sensibilidade e especificidade. A area entre a curva e a diagonal representa

um valor de referéncia para a validacdo do teste. Area sob a curva é igual a 0,724.
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Figura 11. Curva ROC da variavel latente “Motivacdo para o desempenho” relativamente
ao Grupo B.

Quanto mais préxima a curva estiver do canto superior esquerdo do quadrante, mais sensivel
e especifico sera o instrumento para analise dos dados. A reta diagonal representa os valores
nulos quanto a sensibilidade e especificidade. A area entre a curva e a diagonal representa

um valor de referéncia para a validacdo do teste. Area sob a curva é igual a 0,7186.
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Figura 12. Curva ROC da variavel latente “Motivacdo referente aos motivos de realizacéo
e poder” relativamente ao Grupo A.

Quanto mais préxima a curva estiver do canto superior esquerdo do quadrante, mais sensivel
e especifico sera o instrumento para analise dos dados. A reta diagonal representa os valores
nulos quanto a sensibilidade e especificidade. A area entre a curva e a diagonal representa

um valor de referéncia para a validacdo do teste. Area sob a curva é igual a 0,587.
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Figura 13. Curva ROC da variavel latente “Motivacdo referente aos motivos de realizacéo
e poder” relativamente ao Grupo B.

Quanto mais préxima a curva estiver do canto superior esquerdo do quadrante, mais sensivel
e especifico sera o instrumento para analise dos dados. A reta diagonal representa os valores
nulos quanto a sensibilidade e especificidade. A area entre a curva e a diagonal representa

um valor de referéncia para a validacdo do teste. Area sob a curva é igual a 0,591.
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Figura 14. Curva ROC da variavel latente “Motivacdo ligados ao envolvimento”
relativamente ao Grupo A.

Quanto mais préxima a curva estiver do canto superior esquerdo do quadrante, mais sensivel
e especifico sera o instrumento para analise dos dados. A reta diagonal representa os valores
nulos quanto a sensibilidade e especificidade. A area entre a curva e a diagonal representa

um valor de referéncia para a validacao do teste. Area sob a curva é igual a. 0,726.
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Figura 15. Curva ROC da variavel latente “Motivacdo ligados ao envolvimento”
relativamente ao Grupo B.

Quanto mais proxima a curva estiver do canto superior esquerdo do quadrante, mais
sensivel e especifico serd o instrumento para analise dos dados. A reta diagonal representa
os valores nulos quanto a sensibilidade e especificidade. A area entre a curva e a diagonal

representa um valor de referéncia para a validacéo do teste. Area sob a curva é igual a 0,849.

114



Apéndice R — Andlise da Fiabilidade da Escala e das Subescalas

Tabela 17
Anélise da fiabilidade da escala e subescala
NUmero de Alpha de
itens Cronbach
Motivacédo tendo em vista a organizagédo do 7 0,723
trabalho
Motivacédo para o desempenho 7 0,636
Motivacao referente aos motivos de realizagéo e 7 0,679
poder
Motivacdo ligado ao envolvimento 7 0,525
Motivagéo profissional total 28 0,827
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Apéndice S — Analise de Frequéncias dos Itens por Categoria

Tabela 18

Anélise com recurso a estatistica descritiva dos 7 itens da categoria motivagdo tendo em vista a organizacéo do trabalho

Discordo Discordo N&o discordo Concordo Concordo
totalmente nem concordo totalmente  Média
n % n % n % n % n %
1.Esta organizagao tem condicdes de trabalho
. 97 113% 307 358% 167 195% 273 31,9% 13 1,5% 2,76
satisfatorias.
5.Sinto-me realizado com as fun¢6es que desempenho na
o 54% 119 139% 179 20,9% 392 457% 121 14,1% 3,49
organizacao.
9.Sinto-me satisfeito com a minha remuneracéo. 476 555% 246 28,7% 76 8,9% 47 5,5% 12 1,4% 1,68
13.0 “feedback” que recebo no trabalho contribui
o 59 6,9% 76 89% 148 17,3% 397 46,3% 177 20,7% 3,65
enquanto fator motivacional.
17.Todos os funcionarios da organizacao participam nos
) 232 27,1% 296 345% 170 198% 134 156% 25 2,9% 2,33
processos de tomada de decisdo.
21.Considero que trabalho num ambiente de cooperacéo
37 43% 107 125% 122 142% 447 522% 144 16,8% 3,65
entre colegas.
25.A organizacao permite o desenvolvimento dos
178 20,8% 236 275% 232 271% 181 21,1% 30 3,5% 2,59

objetivos profissionais.

Nota. n: Numero de Inquiridos; %: Percentagem
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Tabela 19

Analise com recurso a estatistica descritiva dos 7 itens da categoria motivacédo para o desempenho

Discordo Discordo N&o discordo Concordo Concordo
totalmente nem concordo totalmente  Média
n % n % n % n % n %
2.Considero que as avaliacGes periddicas me motivam. 167 195% 265 30,9% 220 257% 188 219% 17 2,0% 2,56
6.Gostaria de ser avaliado(a) no meu desempenho
o 79  92% 115 134% 270 315% 319 372% 74  8,6% 3,23
periodicamente.
10.No desempenho de tarefas é importante demonstrar
o 27 3,2% 90 105% 259 30,2% 416 485% 65 7,6% 3,47
alguma emotividade.
14.Gosto de ser avaliado(a) no desempenho das tarefas. 54 6,3% 86 10,00 234 27,3% 391 456% 92 10,7% 3,44
18.Habitualmente desenvolvo estratégias para alcancar
] 11 13% 30 35% 149 174% 533 62,2% 134 156% 3,87
as minhas metas.
22.Tarefas diversificadas sdo importantes para 0 bom
B 18 2,1% 60 7,0 136 159% 490 572% 153 17,9% 3,82
desempenho das funcdes.
26.Existe competitividade no meu grupo de trabalho. 69 8,1% 216 252% 279 32,6% 255 29.8% 38 4,4% 2,97

Nota. n: Numero de Inquiridos; %: Percentagem
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Tabela 20

Anélise com recurso a estatistica descritiva dos 7 itens da categoria motivagéo referente aos motivos de realizacéo e poder

Discordo Discordo N&o discordo Concordo Concordo
totalmente nem concordo totalmente  Média
n % n % n % n % n %
3.Ter perspetivas de carreira € importante para a minha
L 21 2,5% 25 29% 54 6,3% 313 365% 444 518% 4,32
motivacao no trabalho.
7.Gostaria de desempenhar fun¢Ges com maior
o 16 1,9% 37  43% 271 316% 369 43,1% 164 19,1% 3,73
responsabilidade.
11.Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de
2 0,2% 21 25% 125 14,6% 482 56,2% 227 26,5% 4,06
trabalho.
15.Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha
y 13 1,5% 35 41% 151 176% 445 519% 213 249% 3,95
funcao.
19.Se existissem prémios atribuidos aos melhores
funcionarios, percebia-os como um fator de motivagéo 86 10,00 111 13,0% 166 19,4% 308 359% 186 21,7% 3,46
profissional.
23.Um dos meus objectivos é alcancar o cargo mais
) o 95 111% 149 174% 216 252% 262 30,6% 135 158% 3,23
elevado dentro da categoria/organizacao.
27.Sinto-me motivado(a) quando o trabalho é elogiado
22 2,6% 33 39% 92 10,7% 433 50,5% 277 323% 4,06

pelo meu superior.

Nota. n: Numero de Inquiridos; %: Percentagem
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Tabela 21

Analise com recurso a estatistica descritiva dos 7 itens da categoria motivacao ligados ao envolvimento

Discordo . N&o discordo Concordo -
Discordo Concordo Meéedia
totalmente nem concordo totalmente
n % n % n % n % n % %
4.Normalmente considero-me uma pessoa com grande
L 1,6% 62 72% 121 141% 469 54,7% 191 22,3% 3,89
motivacédo.
8.Considero o meu trabalho mondtono. 36 4,2% 87 10,2% 149 174% 369 43,1% 216 252% 3,75
12.Sinto-me envolvido(a) emocionalmente com a
o 47 55% 108 12,6% 176 20,5% 427 49,8% 99 116% 3,49
organizacao.
16.0s meus conhecimentos sdo determinantes na forma
0,6% 9 11% 41  48% 446 52,0% 356 415% 4,33
de trabalhar.
20.Aborreco-me quando ndo compreendo a finalidade
) 3 119 139% 342 399% 213 249% 129 151% 54 6,3% 2,6
das minhas funcdes.
24.1dentifico-me com a fun¢do que desempenho. 32 3,7% 69 8,1% 125 146% 461 53,8% 170 19,8% 3,78
28.Trabalharia com maior empenho se existissem formas
274  32,0% 316 36,9% 155 181% 71 8,3% 41 48% 2,17

de remuneracdo alternativas.

Nota. n: Numero de Inquiridos; %: Percentagem
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Apéndice T — Analise Descritiva dos Construtos

Tabela 22
Analise descritiva das variaveis latentes

Média Desvio-padrao NUmero de itens
Motivacdo tendo em vista a organizacgdo do trabalho 2,88 0,66 7
Motivacao para o desempenho 3,34 0,54 7
Motivacao referente aos motivos de realizacdo e poder 3,83 0,57 7
Motivagéo ligado ao envolvimento 3,43 0,50 7
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Apéndice U — Andlise Correlacional de Pearson entre Subescalas

Tabela 23

Analise correlacional entre as variaveis latentes com o teste de correlagdo de Pearson

Motivacdo tendo em vista a

Motivacdao para o

Motivagao referente

: Motivagdo ligada ao
aos motivos de

organizacao do trabalho desempenho . envolvimento
realizacéo e poder
Motivagdo tendo em vista a
organizacéo do trabalho
Motivacao para o desempenho 0,444 -
Motivagdo referente aos - -
) o 0,288 0,527 -
motivos de realizacdo e poder
Motivacao ligada ao - . -
0,528 0,323 0,241 -

envolvimento

Nota. **: A correlacdo € significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
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Nota. **: A correlacéo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Apéndice V — Analise Correlacional de Spearman entre a Motivacao profissional total e variaveis sociodemogréaficas

Tabela 24
Analise correlacional entre a varidvel motivacao profissional total e variaveis sociodemogréficas com o teste de correlacdo de Spearman

Motivacao profissional

total
Idade por Escaldo Etario -0,054
HabilitagGes literarias 0,153™
Posto 0,176™
-0,037

Anos de Servico por Grupos
Nota. **: A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
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Apéndice W — Andlise da Adesdo a Normalidade dos Construtos

Tabela 25

Analise da adesdo a normalidade das variaveis latentes com recurso ao teste Levene

Estatistica de Levene P
Motivacdo tendo em vista a organizagéo do trabalho 0,056 0,812
Motivacao para o desempenho 0,003 0,955
Motivacao referente aos motivos de realizacdo e poder 2,125 0,145
Motivacao ligado ao envolvimento 0,165 0,684
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Apéndice X — Testes de Modelo Conceptual para a Motivacao e as suas Dimensfes com base na Vitimacao policial

Tabela 26

Teste t para igualdade de médias da motivagcdo com base na vitimacgéo policial

Teste de Levene para

igualdade de
variancias teste-t para Igualdade de Médias
95% Intervalo de
Erro Confianca da
Sig. (2  Diferenca padrdo de Diferenca
Z Sig. t df  extremidades) média  diferenca Inferior  Superior
Motivagdo tendo  VarlanClasiguals ——, noo 815 7999  g55 0,000 0392 0054  -0498  -0285
em vista a assumidas
organizacdo do  Variancias iguais
. ] -7,242 266,312 0,000 -0,392 0,054 -0,498 -0,285
trabalho ndo assumidas
Variancias iguais
L ] 0,003 0,955 -3,281 855 0,001 -0,151 0,046 -0,241 -0,061
Motivagdo para o assumidas
d Variancias iguais
esempenho ‘ 19 -3290 266,690 0,001 0,151 0,046  -0241  -0,061
ndo assumidas
Motivagao Varianciasiguals o0 145 0083 855 0,934 0004 0049  -0,092 0100
referente aos assumidas
i Variancias iguais
motivos de : 9 0,088 288295 0,930 0004 0046  -0,086 0,094
realizacdo e poder ndo assumidas
Motivacdo ligada  Varianciasiguais e (agr 1 5ps  gsg 0,120 0067 0043  -0151 0,017

ao envolvimento  assumidas
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Motivacao
profissional total

Variancias iguais
ndo assumidas
Variancias iguais
assumidas
Variancias iguais
ndo assumidas

0,002 0,966

-1,583 271,796

-4,269 855

-4,375 274,142

0,115

0,000

0,000

-0,067

-0,151

-0,151

0,042

0,035

0,035

-0,149

-0,221

-0,220

0,016

-0,082

-0,083
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Apéndice Y — Graficos referentes aos Testes t da Motivacdo com base na Vitimacao

policial
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Figura 16. Grafico do teste t das variaveis “Motivacdo tendo em vista a organiza¢do do

trabalho” e “Vitimacao policial”.
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Figura 17. Grafico do teste t das variaveis “Motivacdo para o0 desempenho” e “Vitimagao

policial”.
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Ilotvagho referente aos motwos de realizacio e poder
o

Sim Méo
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Figura 18. Gréfico do teste t das variaveis “Motivagao referentes aos motivos de realizacdo

e poder” e “Vitimagéo policial”.
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Figura 19. Gréafico do teste t das variaveis “Motivacao ligada ao envolvimento” e

“Vitimagao policial”.
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Figura 20. Gréfico do teste t das variaveis “Motivacao profissional total” e “Vitimagao

policial”.
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Apéndice Z — Testes de Modelo Conceptual para a Motivacéo Profissional Total com base nas Variaveis Sociodemograficas

Tabela 27

Teste t para igualdade de médias da motivacéo profissional total com base no género

Teste de Levene para

igualdade de
variancias teste-t para Igualdade de Médias
. 95% Intervalo de
rro -
_ iq. (2 Dif Confianca da
Z Sig. t Slg. ( ! e,re_n(;a padréo de . ¢
extremidades) média . Diferenca
diferenca . .
Inferior ~ Superior
Motivacao Variancias iguais
orofissional total  assumidas 2,767 0,097 -0,827 855 0,408 -0,036 0,043 -0,121 0,049
Variancias iguais
N30 assumidas -0,910 149,860 0,364 -0,036 0,039 -0,114 0,042
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Figura 21. Gréfico do teste t das variaveis “Motivacao profissional total” e “Género”.
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Tabela 28

Teste t para igualdade de médias da motivacéo profissional total com base no comando onde exerce fungdes

Teste de Levene para

igualdade de teste-t para Igualdade de Médias
variancias

95% Intervalo de

Erro )
ig. i Confianca da
Z Sig. t Slg. (2 lee,re_nga padrdo de .I ¢
extremidades) media . Diferenca
diferenca ) -
Inferior  Superior
Motivacao varianciasiguals 00 5013 1648 855 0,100 0,049 0030  -0009 0,107
profissional total — assumidas
Variancias iguals 1,600 611,564  0.110 0049 0031  -0011 0,109

ndo assumidas
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Figura 22. Gréfico do teste t das variaveis “Motivagdo profissional total” e “Comando
onde exerce funcdes”.
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Tabela 29

Teste ANOVA da motivagao profissional total por idade por escaléo etario

Soma dos Quadrado .
Quadrados af Médio z Sig.
Entre Grupos 2,325 8 0,291 1,651 0,107
Nos grupos 149,247 848 0,176
Total 151,571 856

Tabela 30

Teste ANOVA da motivagéo profissional total por anos de servigos em grupos

Soma dos Quadrado

Quadrados af Médio Sig.
Entre Grupos 2,566 8 0,321 1,826 0,069
Nos grupos 149,005 848 0,176
Total 151,571 856

Tabela 31

Teste ANOVA da motivacgao profissional total por habilitacdes literarias

Soma dos Quadrado .
Quadrados af Médio z SIg.
Entre Grupos 4,379 2 2,190 12,704 0,000
Nos grupos 147,192 854 0,172
Total 151,571 856
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Figura 23. Barra de erro da “Motivagao profissional total” por “Habilitagdes literarias”.
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Tabela 32

Tabela de comparac¢des multiplas de Sheffe da motivacéo profissional total por habilitacfes literarias

Intervalo de Confianca 95%

e e Dif . i
(1) HabilitagOes literarias  (J) HabilitacOes literarias I dgrer:ga Erro Padrdo Sig.
média (1-J) Limite inferior Limite superior
Licenciatura -0,049 0,039 0,455 -0,14 0,05
Ensino Obrigatorio
Mestrado ou Doutoramento -0,244" 0,049 0,000 -0,36 -0,12
Ensino Obrigatorio 0,049 0,039 0,455 -0,05 0,14
Licenciatura N
Mestrado ou Doutoramento -0,195 0,058 0,004 -0,34 -0,05
Ensino Obrigatorio 0,244" 0,049 0,000 0,12 0,36
Mestrado ou Doutoramento
Licenciatura 0,195" 0,058 0,004 0,05 0,34

Nota. *: A diferenca média é significativa no nivel 0,05.
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Tabela 33

Teste ANOVA da motivagao profissional total por posto

Soma dos

Quadrado

df . Z Sig.
Quadrados Médio g
Entre Grupos 14,369 9 1,597 9,856 0,000
Nos grupos 137,202 847 0,162
Total 151,571 856
42
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Figura 24. Barra de erro da “Motivagao profissional total” por “Posto”.
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Tabela 34

Tabela de comparacgdes multiplas de Sheffe reduzida da motivacgéo profissional total por posto

(1) Posto (J) Posto Diferenca média 3 . Intervalo de Confianca 95%
Erro Padréo Sig. . . . -
(1-J) Limite inferior  Limite superior

Agente Agente Principal 0,091 0,033 0,561 -0,04 0,23
Agente Coordenador -0,099 0,166 1,000 -0,78 0,59
Chefe -0,060 0,045 0,994 -0,24 0,12
Chefe Principal -0,122 0,130 1,000 -0,66 0,41
Chefe Coordenador -0,233 0,182 0,996 -0,98 0,52
Subcomissario -0,268 0,069 0,090 -0,55 0,02
Comissario -0,312" 0,068 0,012 -0,59 -0,03
Subintendente -0,406 0,136 0,451 -0,97 0,16
g”:ggﬁi:;ig:nte 0,533 0,144 0,139 1,13 0,06

Agente Principal Agente -0,091 0,033 0,561 -0,23 0,04
Agente Coordenador -0,190 0,166 0,998 -0,87 0,49
Chefe -0,151 0,043 0,189 -0,33 0,03
Chefe Principal -0,213 0,129 0,974 -0,75 0,32
Chefe Coordenador -0,324 0,181 0,956 -1,07 0,42
Subcomissario -0,360" 0,068 0,001 -0,64 -0,08
Comissario -0,403" 0,066 0,000 -0,68 -0,13
Subintendente -0,497 0,136 0,147 -1,06 0,06
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Intendente ou

) -0,624" 0,144 0,028 -1,22 -0,03
Superintendente
Subcomissario Agente 0,268 0,069 0,090 -0,02 0,55
Agente Principal 0,360" 0,068 0,001 0,08 0,64
Agente Coordenador 0,170 0,176 1,000 -0,56 0,90
Chefe 0,209 0,074 0,546 -0,10 0,52
Chefe Principal 0,146 0,143 0,999 -0,44 0,73
Chefe Coordenador 0,035 0,191 1,000 -0,75 0,82
Comissario -0,043 0,090 1,000 -0,41 0,33
Subintendente -0,138 0,149 1,000 -0,75 0,48
Intendente ou 0,265 0,156 0,969 091 0,38
Superintendente
Comissario Agente 0,312" 0,068 0,012 0,03 0,59
Agente Principal 0,403" 0,066 0,000 0,13 0,68
Agente Coordenador 0,213 0,176 0,997 -0,51 0,94
Chefe 0,252 0,073 0,219 -0,05 0,55
Chefe Principal 0,189 0,142 0,994 -0,40 0,78
Chefe Coordenador 0,079 0,191 1,000 -0,71 0,87
Subcomissario 0,043 0,090 1,000 -0,33 0,41
Subintendente -0,094 0,148 1,000 -0,71 0,52
Intendente ou 0,221 0,156 0,991 0,86 0,42
Superintendente
Intendente ou Agente 0,533 0,144 0,139 -0,06 1,13
Superintendente Agente Principal 0,624 0,144 0,028 0,03 1,22

138



Agente Coordenador
Chefe

Chefe Principal
Chefe Coordenador
Subcomissario
Comissario
Subintendente

0,435
0,473
0,411
0,300
0,265
0,221
0,127

0,217
0,147
0,191
0,229
0,156
0,156
0,196

0,911
0,323
0,865
0,995
0,969
0,991
1,000

-0,46
-0,13
-0,38
-0,65
-0,38
-0,42
-0,68

1,33
1,08
1,20
1,25
0,91
0,86
0,93

Nota. *: A diferenga média € significativa no nivel 0,05.
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Tabela 35

Teste ANOVA da motivagao profissional total por funcéo que exerce

2
wn
N
o
i )
p -
o
B2
S >
0%
(=
o
wn
S S
oS
E T
o =
n O

0,000

4,758

0,781

18
838
856

14,054
137,517
151,571

Entre Grupos
Nos grupos

Total

0,164

1 oy a m
=t o o o

Te303 pumssgoad og eanoga

=
o

Outrag

UEFP

Outro servigo administrativo

Supervigor operacional

Egeriturario

Adjunto de comandante de divisio

Comandante de divizéo

Adjunto de comandante de esquadia

Comandante de esquadia

Policiamento de proximidade

Sentinela

Graduado de servigo

Transito

Fiscalizagdo

Interveng#o rapida

Investigagio criminal

Notificagdes

Patrulhamento apeado

Patrulhamento auto

Fungio que exerce

Figura 25. Barra de erro da “Motivagao profissional total” pela “Fungdo que exerce”.

140



Tabela 36

Tabela de comparacgdes multiplas de Sheffe reduzida da motivacado profissional total pela funcéo que exerce

Diferenca média Intervalo de Confianca 95%

() Funcéo que exerce (J) Funcéo que exerce (1-J) Erro Padrdo Sig. Limite inferior _ Limite superior

Transito Patrulhamento auto -0,086 0,063 1,000 -0,43 0,26
Patrulhamento apeado -0,022 0,074 1,000 -0,42 0,38
NotificacOes -0,129 0,100 1,000 -0,67 0,41
Investigacao criminal -0,206 0,067 0,951 -0,57 0,16
Intervencéo rapida -0,164 0,079 1,000 -0,59 0,26
Fiscalizacdo -0,218 0,112 1,000 -0,82 0,39
Graduado de servico -0,035 0,072 1,000 -0,43 0,35
Sentinela 0,037 0,125 1,000 -0,63 0,71
Policiamento de 0,218 0,074 0,963 0,61 0,18
proximidade
Comandante de esquadra -0,414" 0,076 0,040 -0,82 -0,01
Adjunto de comandante de 0,301 0,007 0,943 0,83 0.22
esquadra
Comandante de divisao -0,654 0,162 0,576 -1,53 0,22
Adjunto de comandante de 0,591 0,145 0,556 1,37 0,19
divisdo
Escriturario 0,051 0,125 1,000 -0,62 0,72
Supervisor operacional -0,274 0,118 0,998 -0,91 0,36
Outro servi¢o administrativo -0,134 0,066 1,000 -0,49 0,22
UEP -0,262 0,125 0,999 -0,93 0,41
Outras 0,174 0,210 1,000 1,30 0,96

Comandante de esquadra Patrulhamento auto 0,328 0,063 0,081 -0,01 0,67
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Patrulhamento apeado 0,392 0,074 0,065 -0,01 0,79

Notificagdes 0,285 0,100 0,976 -0,25 0,82
Investigagao criminal 0,208 0,067 0,941 -0,15 0,57
Intervencao réapida 0,250 0,079 0,931 -0,18 0,68
Fiscalizagdo 0,195 0,112 1,000 -0,41 0,80
Trénsito 0,414" 0,076 0,040 0,01 0,82
Graduado de servico 0,378 0,072 0,071 -0,01 0,77
Sentinela 0,451 0,124 0,780 -0,22 1,12
Policiamento de 0,196 0,073 0,989 0,20 0,59
proximidade

Adjunto de comandante de 0.112 0,007 1,000 0,41 0.64
esquadra

Comandante de divisao -0,240 0,162 1,000 -1,11 0,63
Adjunto de comandante de 0,177 0,145 1,000 0,96 0,61
divisdo

Escriturario 0,465 0,124 0,729 -0,21 1,14
Supervisor operacional 0,140 0,117 1,000 -0,49 0,77
Outro servico administrativo 0,279 0,065 0,433 -0,07 0,63
UEP 0,152 0,124 1,000 -0,52 0,82
Outras 0,240 0,209 1,000 -0,89 1,37

Nota. *: A diferenca média € significativa no nivel 0,05.

142



Apéndice AA — Testes de Modelo Conceptual para a Vitimagéo Policial com base nas
Variaveis Sociodemograficas

Tabela 37

Teste Qui-quadrado entre a vitimacao policial e idade em escalBes etarios

Valor df Significancia Assintotica (Bilateral)

Qui-quadrado de Pearson 37,197 6 0,000
Razéo de verossimilhanca 34,449 6 0,000
Associagao Linear por Linear 1,395 1 0,238
NUmero de Casos Validos 857

Nota. a: 0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima
esperada é 14,94,

Tabela 38

Medidores de intensidade de dependéncia entre a vitimacéo policial e idade em escalfes
etarios

Significancia
Valor Aproximada
Nominal por Nominal Fi 0,208 0,000
V de Cramer 0,208 0,000
Numero de Casos Validos 857
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Tabela 39

Teste Qui-quadrado entre a vitimacéo policial e género

Significancia . ]
Valor df Assintotica S'glaeé(g;? (2 Slg|g)ézt)a 1
(Bilateral)
Qui-quadrado de 82460 1 0.004
Pearson ' )
Correcdo de
continuidade® 7,526 1 0,006
Razado _de_ 7543 1 0,006
verossimilhancga
Teste Exato de Fisher 0,007 0,004
Associacao Linear por
Linear 8,236 1 0,004
Ndmero de Casos
Vaélidos 857

Nota. a: 0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima
esperada € 21,80; b: Computado apenas para uma tabela 2x2.

Tabela 40

Medidores de intensidade de dependéncia entre a vitimacéo policial e género

Significancia
Valor Aproximada
Nominal por Nominal  Fi 0,098 0,004
V de Cramer 0,098 0,004
Numero de Casos Validos 857
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Tabela 41

Teste Qui-quadrado entre a vitimacéo policial e habilitagdes literarias

Qui-quadrado de Pearson
Razdo de verossimilhancga
Associagao Linear por Linear
Numero de Casos Validos

Significancia
Valor df Assintética
(Bilateral)
2,5262 2 0,283
2,374 2 0,305
1,408 1 0,235
857

Nota. a: 0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima

esperada é 16,55.

Tabela 42

Teste Qui-quadrado entre a vitimacéao policial e comando onde exerce fungdes

Significancia

Valor Assintética Slglaeé(j;? (2 Slglzzzt)a (1
(Bilateral)
Qui-quadrado de 0.712° 0,399
Pearson
Corregao de 0,571 0,450
continuidade
Razdo de 0,718 0,397
verossimilhanca
Teste Exato de Fisher 0,429 0,225
A'ssomac;ao Linear por 0.711 0,399
Linear
NuUmero de Casos
Vaélidos 857

Nota. a: 0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima
esperada € 64,80; b: Computado apenas para uma tabela 2x2.
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Tabela 43

Teste Qui-quadrado entre a vitimagao policial e anos de servigo por grupos

Significancia
Valor df Assintotica
(Bilateral)
Qui-quadrado de Pearson 15,6872 6 0,016
Razéo de verossimilhanca 15,659 6 0,016
Associacédo Linear por Linear 0,691 1 0,406
Numero de Casos Validos 857

Nota. a: 0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima
esperada é 7,27.

Tabela 44

Medidores de intensidade de dependéncia entre a vitimacao policial e anos de servigco por
grupos

Significancia
Valor Aproximada
Nominal por Nominal Fi 0,135 0,016
V de Cramer 0,135 0,016
Numero de Casos Validos 857
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Tabela 45

Teste Qui-quadrado entre a vitimacéao policial e posto

Significancia
Valor df Assintética
(Bilateral)
Qui-quadrado de Pearson 10,7392 2 0,005
Razdo de verossimilhancga 9,979 2 0,007
Associagao Linear por Linear 4,000 1 0,045
NUmero de Casos Validos 857

Nota. a: 0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima
esperada é 19,58.

Tabela 46

Medidores de intensidade de dependéncia entre a vitimagao policial e posto

Significancia
Valor Aproximada
Nominal por Nominal Fi 0,112 0,005
V de Cramer 0,112 0,005
Numero de Casos Validos 857
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Tabela 47

Teste Fisher entre a vitimagao policial e fungdo que exerce

Significancia . ) .
Veor o Assimica SIS S9oila Probabiicece

(Bilateral) P

Qui-quadradode o7 2672 15 0000 b

Pearson

Razo de 55855 18 0,000 b

verossimilhanca

Teste exato de

Fisher-Freeman- b b

Halton

A iacdo Li

ssoclagao LInear — / ggpe 4 0,026 0026 0,014 0,001

por Linear

NuUmero de Casos

Validos 857

Nota. a: 10 células (26,3%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima
esperada € ,81; b: N&o é possivel calcular porque a memdria € insuficiente; c: A estatistica

padronizada é 2,225.

Tabela 48

Medidores de intensidade de dependéncia entre a vitimagao policial e fungdo que exerce

Significancia  Significancia

Valor Aproximada Exata
Nominal por Nominal Fi 0,260 0,000 .
V de Cramer 0,260 0,000 .
Numero de Casos Validos 857

Nota. c: Ndo é possivel calcular porque a memoria é insuficiente.
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