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“As pessoas tém muito em comum - ficam contentes com a
presenca de quem gostam, sofrem com a perda de uma pessoa
amada - mas cada pessoa € também individualmente
diferente. Nas montanhas da Gronelandia estdo bilides de
flocos de neve todos diferentes. No planeta Terra existem
bilides de pessoas complexas que sdo todas diferentes (e
espera-se que todos os que venham a surgir sejam também
diferentes!). Cada uma é diferente de todas as outras,
provavelmente em milhares de maneiras, assim como as suas
impressOes digitais sdo diferentes. E essas diferengas séo
substanciais. Pensai, por exemplo, nos bilides de células
cerebrais de uma pessoa e nos bilibes de combinacdes
possiveis de conexdes e registos de experiéncias que ai estdo

armazenadas.”

K. Davis & J. Newstrom (1992)
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RESUMO

O presente estudo teve como objectivos avaliar o nivel de motivacdo no trabalho e de
comprometimento organizacional dos profissionais de Policia da Unidade Especial de
Policia. Procurou-se também estudar a relacdo entre as principais dimensfes da motivacao
no trabalho e o comprometimento organizacional. Complementarmente, analisaram-se as
potenciais diferencas de niveis de motivacdo e comprometimento organizacional tendo por
base a antiguidade, o tipo de fun¢des, o nivel hierarquico e o tipo de unidade a que os
inquiridos pertencem.

Participaram no estudo 306 profissionais de Policia. Os resultados mostram que nas
dimensGes da motivacdo estudadas (conteddo do trabalho, estatuto e resultados) os
profissionais de Policia encontram-se moderadamente motivados, tal como no que diz
respeito ao seu comprometimento organizacional. Verifica-se existir uma relacdo positiva
entre motivacdo e comprometimento organizacional, particularmente entre a motivacao
associada a factores intrinsecos, como o conteudo do trabalho com o comprometimento
afectivo, ndo se verificando igual relacdo entre as dimensfes da motivacdo associada a

factores extrinsecos, como os resultados e estatuto com o comprometimento instrumental.

Palavras-chave: Motivacdo, Satisfacdo, Comprometimento Organizacional, Teorias da

Motivacdo, Policia.
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Motivagéo no Trabalho: o caso da Unidade Especial de Policia

INTRODUCAO

O presente estudo de investigagdo surge na sequéncia dos requisitos para a obtencao
do Mestrado Integrado em Ciéncias Policiais, inserido no plano curricular do 5° ano do
Curso de Formacdo de Oficiais de Policia, do Instituto Superior de Ciéncias Policiais e
Seguranca Interna.

Na conjuntura actual em que se fala de competicdo global, em que temos que
mostrar o melhor desempenho da nossa organizacdo, diante da crise econdmica por qual o
mundo passa, e nos mantermos, face a intensificacdo da concorréncia e das exigéncias do
cidaddo, o sucesso das organizacbes, depende da capacidade de trabalho, além da
adaptacdo a mudanca, inovacdo, padrGes de qualidade e produtividade, variaveis que
dependem em larga medida da qualidade, isto €, da qualificacdo, motivacdo e
comprometimento organizacional dos seus membros.

Uma das questdes mais discutidas no meio organizacional diz respeito, a como
incentivar os funcionarios a um melhor desempenho das suas tarefas, ou seja, como
motiva-los.

A motivacdo nas pessoas tem despertado o interesse de varios estudiosos ao longo
dos tempos, mas foi sé quando o elemento humano passou a ser considerado o0 recurso
mais relevante nas organizacdes, que se intensificou a preocupacdo com 0s aspectos
motivacionais, bem como com os vinculos desse recurso valioso a organizacdo, isto é, com
0 seu comprometimento organizacional.

A motivacdo € um processo muitas vezes negligenciado pelos nossos gestores.
Embora este assunto seja considerado como relevante pela maior parte dos gestores
organizacionais, a realidade mostra que as organiza¢Ges ndo apostam convictamente na
motivagdo dos seus colaboradores como instrumento para a melhoria dos seus
desempenhos e da sua satisfagdo pessoal (Ferreira & Martinez, 2008). A motivacdo é um
dos temas mais valorizados na abordagem comportamental, pois é decisivo para o gestor
conhecer quais as necessidades tal como os mecanismos que subjazem a motivagdo dos
seus colaboradores. A literatura tem mostrado que, desde a antiguidade, existe uma
preocupacdo com as razdes pelas quais as pessoas agem ou pelas quais decidem o que
fazer, os factores que impulsionam as pessoas a fazerem algo estdo relacionados a uma

hierarquia de necessidades (Maslow, 1991).
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Considerando que a investigacdo relativa aos factores motivacionais no contexto
das organizacOes policiais em Portugal é relativamente pouco frequente, afigura-se muito
pertinente estudar, conhecer e identificar as principais dimensGes da motivacdo, dos
profissionais de Policia.

A pertinéncia do estudo reside, por um lado, na relevancia que é atribuida ao tema
na actual conjuntura do desenvolvimento econdémico e social das organiza¢des. Este tema
vem, ja algum tempo, despertando o interesse por parte dos que estudam o comportamento
humano no trabalho e também das pessoas que estdo conscientes da importancia do
elemento humano para o sucesso das organizagfes. E por outro lado, é reconhecida a
importancia do profissional de Policia como Agente colaborador no atendimento das
necessidades da sociedade, e que para desempenhar bem o seu trabalho é necessario que
este se sinta motivado e satisfeito com as suas proprias necessidades. Ndo esquecendo
ainda, que o trabalho policial pela sua natureza apresenta um conjunto de caracteristicas
que, pela sua complexidade, dificuldade e constrangimentos, podem influenciar
negativamente a motivacao dos elementos policiais.

No contexto actual, com o qual se depara a nossa sociedade, afigura-se uma especial
atencdo para aqueles que se debatem diariamente pelo nosso bem-estar e seguranca. E
nesse grupo que se encontram os profissionais de Policia. No entanto, o trabalho policial
ndo podera ser comparado com os restantes, qualquer que seja a sua natureza, devido a
estar sujeita ao interesse e exigéncia da sociedade, a cuja protec¢do se destina, ou seja,
trata-se, sem duvida, do exercicio de um servico publico, a favor da comunidade.

A organizacdo foco do nosso estudo é a Policia de Seguranga Publica, mais
concretamente a Unidade Especial de Policia (UEP). Trata-se de uma Unidade, que
engloba as cinco valéncias especiais da PSP (Corpo de Intervencdo, Grupo de Operacoes
Especiais, Corpo de Seguranca Pessoal, Centro de Inactivacdo de Engenhos Explosivos e
Seguranca em Subsolo e Grupo Operacional Cinotécnico), em que as suas missdes séo de
elevado risco, logo, espera-se que os profissionais de Policia, que dela fazem parte, se
sintam com niveis elevados de motivagéo para o exercicio das suas fungdes.

Torna-se assim premente conhecer, 0s niveis da motivacdo no contetdo do trabalho,
nos resultados, no estatuto e complementarmente os niveis de comprometimento com a
organizacao.

O objectivo deste estudo ¢é avaliar o nivel de motivacdo no trabalho e o nivel de

comprometimento  organizacional dos profissionais de Policia da UEP.
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Complementarmente procura-se relacionar as principais dimensdes da motivagdo no
trabalho com o comprometimento organizacional desses mesmos profissionais.

Tendo em conta as caracteristicas da UEP, pretende-se também averiguar, se
existem diferencas, com base no tipo de fungdes desempenhadas, tempo de servico,
subunidade e posicdo hierarquica, relativamente aos niveis de motivacdo e
comprometimento organizacional.

O presente trabalho de investigacdo encontra-se dividido em trés partes. A primeira
parte é constituida por trés capitulos, onde se procura fazer o enquadramento teorico da
teméatica em estudo, nomeadamente, a andlise do conceito de motivacdo, das teorias
motivacionais e do conceito de comprometimento organizacional culminando com o
problema da investigacdo e das hipoteses suscitadas. Na segunda parte, faz-se a descricdo
da metodologia adoptada, nomeadamente, do tipo de estudo, da populacdo e amostra, do
instrumento de colheita de dados e dos procedimentos efectuados. Na terceira e Gltima
parte efectua-se a analise e discussdo dos resultados. O trabalho é ainda constituido por

uma conclusdo, onde se faz uma reflexao acerca do estudo realizado.
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| - ENQUADRAMENTO TEORICO

CAPITULO 1
MOTIVACAO NO TRABALHO

No presente capitulo pretende-se fazer uma revisao bibliografica do conceito de

motivacao e das teorias da motivacdo no contexto do trabalho, mais retratadas na literatura.
1.1. Conceito de Motivacéao

O mundo, e por conseguinte, as organizagdes nos Ultimos anos tém passado por
profundas transformacdes. Diante disto, as organizacgdes estdo a viver um momento em que
o0 grande desafio é, sem duvida, conseguir dominar essa mudanca. Neste contexto, o estudo
da gestdo dos recursos humanos, dos conceitos sobre motivacdo, as suas teorias e
principais factores motivacionais sdo aspectos fundamentais nesta nova ordem na qual
estdo inseridas essas organizagoes.

A Gestdo dos Recursos Humanos é uma area que ao longo das Gltimas décadas,
veio ganhando importancia fundamental, e actualmente destaca-se como sendo o principal
meio para o desenvolvimento dos conhecimentos, competéncias, motivacao, e vinculos dos
individuos as organizacoes.

Segundo Chiavenato (2004:178), “as politicas de recursos humanos referem-se a
maneira pelas quais a organizacao pretende lidar com os seus membros e, por intermédio
deles, atingir os objectivos organizacionais, permitindo condi¢Ges para o alcance de
objectivos individuais”. Neste sentido, os gestores de recursos humanos das organizacgoes
necessitam de ver, rever e também entender, 0s conceitos sobre a motivacdo e tentar
implanté-los de maneira que toda a organizacgdo, e principalmente os colaboradores possam
alcancar os seus objectivos.

O comportamento das pessoas numa organizacao € complexo, ou seja, depende de
factores externos e factores internos. Os factores externos decorrem das caracteristicas da
organizagdo, como sistemas de recompensas e puni¢oes, de factores sociais, da coesdo de
grupo existente, entre outros, e os factores internos decorrem das caracteristicas da
personalidade das pessoas, como a capacidade de aprendizagem, de motivacdo, de
percepcdo do ambiente interno e externo, de atitudes, emocdes e valores (Chiavenato,

1994). De entre os factores internos, dar-se-a especial atencdo a motivacao.
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Os estudos sobre motivagdo sdo extremamente importantes para entender 0s
motivos que movimentam as pessoas, para comportamentos de bom ou mau desempenho
numa organizacdo, embora o desempenho néo esteja apenas dependente desta variavel. As
pessoas sao sempre motivadas por alguma coisa, isto é, podem ser motivadas por uma
causa interna ou por uma causa externa. Para a grande maioria, a possibilidade de melhorar
a remuneracdo é uma fonte de motivacdo, do mesmo modo, que para outros um desafio na
organizacdo ou reconhecimento de um trabalho é fonte de motivacdo (Chiavenato, 1994).

A motivacdo tem sido dos assuntos mais investigados em psicologia, quer em
contexto profissional, educacional e mesmo clinico, e é seguramente um dos conceitos
mais importantes ao nivel do diagnostico organizacional (Ferreira & Martinez, 2008).
Nenhuma organizacdo pode atingir um desempenho de qualidade, se o seu clima
organizacional ndo criar condi¢des motivadoras e gratificantes para quem nela trabalha.

Etimologicamente, o termo motivacdo deriva da expressao latina movere que
significa por em movimento. Poderiamos dizer, em termos muito simples, que a motivacéo
€ 0 que move as pessoas a fazerem qualquer coisa.

Segundo Neves (1998:11) “a motiva¢do é um campo tedrico que atravessa
transversalmente todas as correntes psicoldgicas e sobre ele converge a atencdo da
psicologia da personalidade, da psicologia social, da psicologia clinica e, sobretudo, da
psicologia organizacional”.

Para Chiavenato (1994:66) a motivacdo constitui um campo importante “para o
conhecimento da natureza humana e da explicagdo do comportamento humano”. A
motivacdo resulta da interaccdo entre os individuos e 0s seus interesses, aspiracoes,
competéncias, valores, bem como, do ambiente fisico e social que os rodeia.

Ainda de acordo com Montserrat (2006:19) motivacdo ¢ o “conjunto dos factores
internos e individuais que determinam o comportamento humano. Processo que leva o
individuo a comprometer-se e a realizar uma acgao”.

A nocéo de motivagao € um conceito central para a compreensédo do comportamento
humano, néo surpreendendo que tenha aparecido dedicado a este tema uma multiplicidade
de teorias que procuram explicar o que determina as pessoas a agirem de uma determinada
forma.

A motivacdo ndo é susceptivel de ser observada, ou seja, 0s motivos ndo podem ser
visualizados, apenas deduzidos. O que se pode observar é uma multiplicidade de

comportamentos e o resultado desses mesmos comportamentos (Neves, 1998). Segundo
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este autor as varidveis, “direc¢do do comportamento”, “intensidade da acgdo” e
“persisténcia do esfor¢o” sdo as componentes que os estudiosos mais tém procurado
investigar, atraves de teorias, em ordem, a obter uma compreensao das mesmas.

“As pessoas diferem nédo sé pela capacidade, mas também pela sua vontade de fazer
as coisas, isto €, pela motivacdo. A motivacdo das pessoas depende da intensidade dos seus
motivos. Os motivos podem ser definidos como necessidades, desejos ou impulsos
oriundos do individuo e dirigidos para objectivos, que podem ser conscientes ou
subconscientes” (Hersey e Blanchard, 1986:18).

As pessoas nao agem pelas mesmas razGes. Os motivos humanos variam de pessoa
para pessoa, 0 que determina uma significativa diferenca individual de comportamento,
tanto relacionada com o0s objectivos individuais, como com a forma de chegar a esses
objectivos.

Podemos afirmar, que a motivacdo humana trata-se, genericamente, de um processo
psicolégico que, através de estimulos internos e/ou externos, conduz a alteracdo de alguns
comportamentos do individuo de forma a satisfazer necessidades. Assim, num grupo, 0
tipo de motivagdo pode ser de origem diversa, de acordo com os factores que Ihe estdo na
origem.

Passando agora ao objecto do nosso trabalho, ou seja, a motivacdo no contexto do
trabalho pode-se dizer que, a “motiva¢do no trabalho ¢ um fendémeno complexo
determinado por varios factores que se evidenciam em diferentes situacdes e em diferentes
contextos” (Carlotto & Gobbi, 1999:78).

Conforme Bilhim (2006:317) “a motivagdo ¢ a vontade de exercer elevados niveis
de esforco para que a organizacdo alcance o0s seus objectivos, esforco esse que é
condicionado pela forma como esta satisfaz algumas das necessidades dos individuos”.

Segundo Pinder cit. in Cunha, Rego, Cardoso & Cunha (2007:154) a motivagao ¢é “o
conjunto de forcas energéticas que tém origem quer no individuo quer fora dele, e que dao
origem ao comportamento de trabalho, determinando a sua forma, direccdo, intensidade e
duragao”.

Para Chiavenato (1999:592) a motivac¢do na situacdo de trabalho “é o desejo de
exercer altos niveis de esforco em direccdo a determinados objectivos organizacionais,
condicionados pela capacidade de satisfazer algumas necessidades individuais”.

Poder-se-ia elencar um conjunto de definicdes possiveis sobre a motivacdo no

trabalho produzidas por outros autores. Contudo, no essencial, a maioria delas ndo varia
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muito em relacdo as apresentadas, uma vez que, tendem a incluir os seguintes elementos
fundamentais: (1) esforco - forga e intensidade do comportamento, (2) objectivos -
direccdo do comportamento, e (3) necessidades - duracdo e persisténcia do
comportamento.

Neste contexto e de acordo com Cunha et al. (2007), a gestdo da motivagdo passa
basicamente pela concepcéo de dois tipos de sistemas: (1) sistema de trabalho e (2) sistema
de recompensas. Esta ideia ajuda a perceber, desde logo, a divisdo da motivacdo em
intrinseca e extrinseca.

A motivacdo intrinseca é a tendéncia natural de procurar e vencer desafios & medida
que perseguimos interesses pessoais e exercemos aptiddes, sendo que ndo sdo necessarias
recompensas para prosseguirmos a actividade, ja que esta € recompensadora em si mesma
(Montserrat, 2006), ou seja, trata-se de comportamentos de trabalho, que sdo estimulados
pelo entusiasmo que o trabalho, em si mesmo, suscita naquele que o executa. Por outro
lado, a motivacdo extrinseca sera a motivacdo baseada numa recompensa, ou numa
tentativa de evitar um castigo (Montserrat, 2006), isto €, trata-se de comportamentos
executados, com a finalidade de obter uma recompensa material ou social, ou para evitar
alguma forma de punicdo.

Ndo é facil distinguir uma motivacdo da outra, observando apenas o
comportamento. A diferenca essencial esta na razdo da pessoa para agir. A motivacdo €
intrinseca se a razdo vier do interior da pessoa, o que favorece a satisfacdo das
necessidades fundamentais e a atraccao pela propria actividade, e extrinseca se resultar de
accOes exteriores, nomeadamente, compensacgdes financeiras ou recompensas.

Qual sera afinal, o factor determinante da motivacdo? As compensac@es financeiras
0OU 0 Sucesso e 0 reconhecimento?

Segundo Neves (1998), a “autonomia”, o “reconhecimento” e a “responsabilidade
pelo trabalho executado”, sdo os factores que na verdade mais motivam os trabalhadores,
ou seja, os factores intrinsecos. Deste modo, um maior envolvimento em relacdo ao
trabalho requer da parte dos gestores, a promocdo de um conjunto de medidas que podem,
no seu cerne, advir das construcdes teoricas sobre a motivacdo para o trabalho.

Deci & Ryan (1975) verificaram que a introducdo de recompensas externas, apos a
realizacdo bem sucedida de tarefas realizadas com elevada motivagéo intrinseca, fez
diminuir o interesse pela realizacdo dessas tarefas quando a recompensa é retirada. Estes

resultados mostram como o processo € complexo e carece de uma analise cuidada. Para
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compreender o desempenho dos individuos numa organizagdo decorrente da motivacdo no
trabalho, é necessario recorrer aos modelos teoricos (as teorias motivacionais). Dado que, a
produtividade dos trabalhadores esta intimamente associada a motivacdo. E para se ter uma
ampla compreensdo dos processos motivacionais, ha que ter em atencdo trés variaveis que
constituem uma situacdo de trabalho: o “proprio individuo”, as “funcdes e tarefas
desempenhadas” e o “ambiente de trabalho”, ndo esquecendo, a interac¢ao destas entre si

(Neves, 1998).

1.2 Teorias da Motivacao

A motivagdo, como se viu na seccdo anterior, pode assumir diversos significados,
sendo que todos eles procuram descrever a forma como o comportamento humano €
iniciado, direccionado e sustentado. De facto, quando se pensa em motivacdo esta-se
inicialmente preocupado com aquilo que despoleta e confere energia ao comportamento
humano, e finalmente, com a forma como esse comportamento é mantido e sustentado.

A conceptualizacdo anterior, permite constatar que existe um conjunto de forcas
energéticas dentro dos individuos que os leva a comportarem-se de determinada forma,
bem como, um conjunto de constrangimentos exteriores que frequentemente despertam
essas mesmas forcas energéticas. Paralelamente, permite verificar que o comportamento
humano estd sempre direccionado para alguma coisa, 0 que demonstra que a motivacao
humana implica sempre a existéncia de uma ac¢éo dirigida para determinado objectivo.

As teorias motivacionais surgiram ha bastante tempo, e foram ao longo dos anos
questionadas por muitos autores e estudiosos do assunto. Contudo, provavelmente séo as
explica¢bes mais conhecidas quando o tema em questdo é o estudo da motivacao.

As teorias motivacionais podem ser entendidas como uma “tentativa incessante e
progressiva para identificar fontes de prazer que o trabalhador encontra ou pode encontrar
no seu ambiente de trabalho. Essas fontes parecem encontrar-se no proprio trabalhador, no
ambiente de trabalho e na interacgdo entre os dois” (Tamayo & Paschoal, 2003:34).

Numerosas teorias tém sido elaboradas para tentar explicar a motivacao no trabalho.
Na origem destas teorias encontram-se trés investigadores, conhecidos como os “pais
fundadores™ das teorias sobre a motivagdo no trabalho - Frederick Taylor, Elton Mayo e
MacGregor - tendo cada um, desenvolvido uma concepcao diferente das necessidades do

homem no trabalho.
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Para Frederick Taylor o trabalho € uma necessidade econémica, ou seja, a
motivacdo do individuo para o desempenho no trabalho é o salério. Por conseguinte, Elton
Mayo adopta uma posicdo diferente, explicando que o trabalho responde a uma
necessidade de relagdo humana e resulta da pertenca a um grupo social e a uma
organizacdo, ou seja, mostra que o dinheiro ndo é a unica motivagdo do homem para o
trabalho, mas o gosto pelo que faz (Montserrat, 2006).

MacGregor, autor da teoria X e Y, opde as duas concepcles anteriores, ou seja, 0
seu estudo vai ao encontro de Taylor e Mayo, a concepcdo de que o homem no trabalho
procura vantagens financeiras, e a concep¢do de que o homem identifica-se com a
organizagdo e gosta do que faz. Posteriormente, muitas outras teorias foram elaboradas,
caracterizadas pela sua maior complexidade e por uma abordagem cada vez mais psico-
socio-cultural (Montserrat, 2006).

Ferreira, Neves & Caetano (2001) classificam em trés tipos as teorias da motivacgao
no contexto organizacional — as teorias de contetdo, as teorias de processo e as teorias de
resultado. A distincdo conceptual entre estas trés abordagens é importante porque elas se
referem a trés aspectos distintos, aos contelldos, aos mecanismos Ou Processos € aos

resultados.

1.2.1. Teorias de Conteudo

As teorias de conteldo visam compreender os factores internos dos individuos,
explicativos da forma de agir, ou seja, estas teorias preocupam-se com a identificagéo das
necessidades internas e com a explicacdo de como elas estdo hierarquizadas pelos
individuos. O ponto central destas teorias € o de que os individuos possuem um conjunto
de necessidades internas, que fazem com que estes assumam determinados
comportamentos com vista a sua satisfagéo.

Nesta sec¢édo vai-se abordar a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, a
Teoria Bifactorial de Herzberg e a Teoria ERG de Alderfer. A Teoria das Necessidades
Apreendidas de McClelland e a Teoria da Organizagdo do Trabalho de Hackman e
Oldham, que fazem parte deste grupo de teorias, serdo abordadas no capitulo seguinte,
devido a fazerem parte do grupo de teorias que suportam o instrumento de recolha de

dados.
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1.2.1.1. Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

A teoria da hierarquia das necessidades apresentada por Maslow é talvez a mais
conhecida de todas as teorias divulgadas no campo da motivacdo e com maior aplicacdo no
contexto do trabalho. Ela possui dois objectivos béasicos, nomeadamente, (1) a
identificacdo das necessidades que séo a base da motivagdo e (2) a explicagdo de como
estas necessidades estdo relacionadas entre si (Maslow, 1991).

Maslow propde a existéncia de cinco niveis de necessidades ordenadas de forma
hierarquica, sendo que as necessidades de nivel inferior dizem respeito as necessidades
fisiologicas, de seguranca e sociais, enquanto as necessidades de nivel superior séo
relativas as necessidades de estima e auto-realizacdo. Veja-se cada uma destas
necessidades:

1. Necessidades fisioldgicas - englobam as necessidades mais basicas da hierarquia,
centrando-se em torno dos aspectos relacionados com a sobrevivéncia e incluem a
necessidade de comer, dormir e beber. Estas sdo as necessidades mais urgentes do ser
humano e que tém de ser satisfeitas antes de qualquer outra.

2. Necessidades de seguranga — incluem seguranca e proteccdo contra ameaga ou
perigo fisico e emocional. Buscam assegurar a estabilidade do individuo. Estas
necessidades surgem quando as necessidades fisioldgicas estdo satisfeitas.

3. Necessidades sociais — incluem o desejo de aceitacdo social, de pertenca, de
amizade e amor. Esta necessidade aparece quando as duas anteriores estiverem
suficientemente satisfeitas.

4. Necessidades de estima — englobam a auto-confianca, o reconhecimento, o status,
a autonomia e o respeito.

5. Necessidades de auto-realizacdo — implicam competéncia, crescimento pessoal,
realizacéo do potencial individual, entre outras.

A hierarquia das necessidades assenta num conjunto de pressupostos essenciais a
compreensdo do seu funcionamento e estrutura. Num primeiro momento, Maslow (1991)
refere que apenas as necessidades insatisfeitas podem ser motivadoras e influenciar o
comportamento, logo, as necessidades satisfeitas deixam de ser motivadoras do
comportamento a partir do momento em que estdo minimamente preenchidas. Num

segundo momento, Maslow (1991) explica que as necessidades dos individuos estdo
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organizadas de forma hierarquica, segundo uma ordem, desde as necessidades primarias,

cuja satisfacdo é mais urgente, até as necessidades secundarias, mais dificeis de satisfazer.

1.2.1.2.Teoria Bifactorial de Herzberg

A investigacdo de Herzberg (1968) permitiu identificar quais os factores que, num
cenario de trabalho, eram causadores de satisfacdo e aqueles que estimulavam a
insatisfacdo. Para tal, Herzberg realizou entrevistas a um conjunto de pessoas onde as
questionava sobre os factores que as faziam sentir bem ou mal com o seu trabalho. Os
resultados desta investigacdo, permitiram estabelecer a distincdo entre factores
motivadores e factores higiénicos.

Os factores motivadores sdo determinantes na criagdo da motivacdo e quando
actuam positivamente provocam a satisfacdo. Estdo relacionados com o préprio contetdo
do trabalho. Dizem respeito ao trabalho em si mesmo, a responsabilidade pelo préprio
trabalho, a realizacdo pessoal, ao reconhecimento e ao progresso na carreira profissional.
Estes factores sdo perspectivados como tendo derivado da relacdo do individuo para com o
proprio trabalho e, como tal, sdo também designados de factores intrinsecos (Santos,
1999).

Os factores higiénicos sdo aqueles que quando presentes reduzem ou eliminam a
insatisfacdo no trabalho. A insatisfacdo esta ligada mais com o ambiente em que a pessoa
labuta, do que com a natureza do trabalho. Estes factores estdo associados com o contexto
do trabalho, ou seja, com aqueles aspectos relacionados com o ambiente de trabalho.
Incluem as politicas da empresa e da administracdo, o tipo de supervisdo, 0s
relacionamentos interpessoais com os colegas, as condicdes fisicas de trabalho, o salario e
a seguranca no trabalho. Os factores higiénicos sdo também designados de factores
extrinsecos, por derivarem do contexto da organizacdo e estdo, como tal, desligados da
influéncia directa do individuo (Chiavenato, 1999).

Destas no¢Oes decorre uma importante distin¢do, que se relaciona com o facto de o
oposto da satisfacdo no trabalho ndo constituir a insatisfacdo, mas sim, a auséncia de
satisfacdo, e paralelamente, o oposto da insatisfacdo no trabalho ndo constituir a satisfacao,
mas sim, a auséncia de insatisfagdo. Satisfacdo e insatisfagdo nao constituem o oposto uma
da outra, sendo que esta é uma distin¢do conceptual fundamental no quadro tedrico tracado
por Herzberg (Santos, 1999).
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A teoria bifactorial sugere ainda que o trabalho seja enriquecido, pois somente desta
forma se pode promover o crescimento pessoal e a realizagdo profissional dos individuos e,
consequentemente, satisfacdo e motivacao no trabalho (Bilhim, 2006).

O enriguecimento do trabalho sugerido por Herzberg (1968) inclui: (1) a remocéo
dos mecanismos de controlo existentes no trabalho, (2) o aumento da responsabilidade dos
individuos pelo seu trabalho, (3) a concessdo de autoridade adicional ao individuo na sua
actividade, (4) maior autonomia e liberdade no trabalho, e (5) introducdo de novas tarefas
mais complexas e desafiantes. Ainda, de acordo com Herzberg cit. in Bilhim (2006), para
que o trabalho seja motivador é necessario: (1) que a actividade seja importante para o
trabalhador, (2) que o trabalhador saiba que é responsavel pela qualidade do servigo
prestado, e (3) que ele saiba o resultado do seu trabalho o mais depressa possivel
(feedback).

O enriquecimento do trabalho constitui, provavelmente, a maior heranga pela teoria
bifactorial de Herzberg. A partir desta teoria muitas foram as tentativas de enriquecimento
dos postos de trabalho e de, através dele, se conseguir aumentar a motivacgdo intrinseca do
trabalho (Santos, 2009).

1.2.1.3. Teoria ERG de Alderfer

Alderfer fez uma revisdo da teoria das necessidades de Maslow e chegou a
conclusdo que as necessidades basicas essenciais ndo eram cinco, mas trés — necessidade
de existéncia, necessidade de relacionamento e necessidade de crescimento.

A necessidade de existéncia inclui as duas primeiras necessidades descritas por
Maslow - as fisioldgicas e as de seguranca. Pode-se incluir nestas necessidades, o saléario,
as condicdes de trabalho e as politicas organizacionais sobre seguranca no trabalho. A
necessidade de relacionamento corresponde as necessidades sociais e de auto-estima de
Maslow, ou seja, corresponde as necessidades de relacionamento social. E a necessidade
de crescimento inclui a necessidade de auto-realizagdo, ou seja, compreende a necessidade
de desenvolvimento humano (Chiavenato, 1999; Bilhim, 2006; Cunha et al., 2007).

Segundo a teoria ERG de Alderfer, do acrénimo Existence, Relatedness e Growth,
“¢ possivel que uma pessoa se sinta motivada em simultdneo por necessidades de varios
niveis” mas, “por outro lado, a frustragdo da necessidade de um determinado nivel, pode

levar a uma regressdo da pessoa até uma necessidade de nivel inferior” (Cunha et al.,

2007:158).
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1.2.2. Teorias de Processo

Enquanto as teorias de conteudo se preocupam com as necessidades e incentivos
que geram 0 comportamento, as teorias de processo procuram verificar como o
comportamento é despoletado, direccionado e sustentado. As principais teorias de processo

sdo: a Teoria da Equidade de Adams e a Teoria da Expectativa de VVroom.

1.2.2.1. Teoria da Equidade de Adams

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

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

Os inputs incluem todos os factores que os individuos considerem ser o seu
investimento no trabalho, especificamente, a formacao, a experiéncia anterior de trabalho,
as qualificacdes/capacidades, o esforco e outros factores similares. Paralelamente, os
outputs incluem o salario, os beneficios sociais, 0 estatuto, o interesse intrinseco do
trabalho, entre outros.

Cada individuo faz comparacbes entre as contribuicGes e recompensas do seu
trabalho, com as contribuicGes e recompensas do trabalho dos outros individuos. Essas
comparagfes servem para criar iniquidades, levando os individuos a reagir a elas ou
elimina-las. A esséncia da teoria da equidade, € a comparacdo feita pelas pessoas entre 0s
seus esforgos e recompensas, e os esfor¢cos e recompensas das outras pessoas que

trabalham em situagdes semelhantes.

1.2.2.2. Teoria da Expectativa de Vroom

A teoria da expectativa de Vroom &, actualmente, uma das teorias mais aceites para
explicar a motivacéo (Chiavenato, 1999; Bilhim, 2006). Esta teoria esta dentro daquilo que

as organizacoOes direccionadas para o desenvolvimento procuram actualmente oferecer aos
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seus funcionérios, todas as condi¢Ges para que 0os mesmos desempenhem as actividades
com perfeicéo.

Segundo Ferreira e Martinez (2008:112), “a teoria parte do pressuposto que o
individuo procura maximizar a sua satisfacdo, através da escolha de uma alternativa de
acc¢do, cujos resultados esperados devem ser 0s mais elevados possiveis, comparativamente
aos restantes.”

A teoria da expectativa focaliza trés factores basicos da motivacéo: (1) Valéncia - é
o valor atribuido pelo individuo as véarias recompensas do trabalho, (2) Instrumentalidade -
é a probabilidade esperada pelo individuo de que um certo desempenho alcangado, o levara
a obter recompensas do trabalho prestado, e (3) Expectativa - é a probabilidade esperada
pelo individuo, de que o seu esfor¢o no trabalho sera seguido por um certo desempenho na
tarefa.

Motivagdo, Valéncia, Instrumentalidade e Expectativa estdo relacionadas entre si
pela equacdo:

Motivacdo = F (Expectativa x Instrumentalidade x Valéncia)

Olhando para esta equagdo conclui-se que, a motivacdo para o trabalho resulta da
multiplicacdo da Expectativa, Instrumentalidade e Valéncia. Esta relacdo significa que o
nivel de motivacdo de um determinado trabalho, € reduzido quando um ou mais factores se
aproximam do zero.

A teoria da expectativa, gera uma série de implicacGes praticas, relativamente a
forma como os gestores dentro das organizacBes, podem tentar motivar 0s seus

colaboradores.

1.2.3. Teorias de Resultado

Para Ferreira et al. (2001:271), as teorias de resultado tém “a pretensao de encontrar
respostas para entender o comportamento motivacional das pessoas, em contexto
organizacional, e controlar, desta forma, os factores que mais contribuem para predizer o
desempenho profissional...”. Segundo os mesmos autores, para entender a motivacao de
alguém em contexto de trabalho, € necessario ter um objectivo a alcancar ou reagir na

“sequéncia de um ganho importante”.

14



Motivagéo no Trabalho: o caso da Unidade Especial de Policia

A teoria de resultado que se ird abordar é a Teoria do Reforco de Skinner. A Teoria
da Definicdo de Objectivos de Locke & Latham, faz parte deste grupo de teorias, mas sera
abordada no capitulo seguinte, devido a fazer parte das teorias que suportam o instrumento

de recolha de dados.

1.2.3.1. Teoria do Reforco de Skinner

A teoria de reforco de Skinner centra-se nos factores que podem aumentar a
probabilidade de ocorréncia de um comportamento desejavel, e nos que poderdo diminuir a
probabilidade de ocorréncia de um comportamento indesejavel. No mundo do trabalho, a
motivacao € conseguida através de um sistema de recompensas e penalizacdes, logo, esta
teoria ajuda a identificar formas ou reforcos para que o0s gestores nas organizacgdes,
consigam assegurar a colaboracdo continua dos colaboradores.

S&o quatro os reforgos propostos por Skinner para gerir a motivagdo das pessoas na
situacdo de trabalho, nomeadamente, reforco positivo, a fuga, extincdo e punicdo. O
reforco positivo e a fuga sdo refor¢os de comportamentos desejaveis, enquanto a extingéo e
a punicdo, sao reforgos de comportamentos indesejaveis (Santos, 1999).

O reforgo positivo tende a ser uma recompensa, ou seja, pode ser um aumento
salarial, um elogio publico perante os colegas, prémios de produtividade e promogoes. Este
reforco positivo pode ser utilizado para aumentar o desempenho dos funcionarios. Por
conseguinte, a fuga é o evitamento de determinados comportamentos prejudiciais para o
individuo. Enquanto, com o reforco positivo o individuo se esforca para obter uma
recompensa, no caso da fuga, o individuo esforca-se para evitar um aspecto prejudicial ou
desagradavel, como por exemplo, a chamada de atencdo por parte do superior hierarquico
por ter chegado atrasado ao trabalho. Neste exemplo, o aspecto prejudicial € a chamada de
atencdo pelo superior hierarquico, neste sentido a fuga € encontrar formas de ndo chegar
atrasado ao trabalho.

A extingdo e a punigdo sdo metodos utilizados pelos gestores para reduzir ou evitar
0s comportamentos indesejaveis. O caso da extingdo caracteriza-se pela auséncia de um
reforco positivo, ou seja, € retirado ao individuo as recompensas que no passado Ihe tinham
sido oferecidas. A punicdo também se caracteriza pela auséncia de um reforco positivo,
mas tem uma diferenca da extincéo, é que a recompensa que € retirada ao individuo é uma

recompensa associada ao presente e ndo associada ao passado.
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O modelo de Skinner possui um importante papel motivacional, que consiste em
aumentar ou diminuir a probabilidade de ocorréncia de comportamentos desejaveis e
indesejaveis. Este modelo possui uma caracteristica que o distingue dos modelos
anteriores, dando relevancia ao sistema de recompensas externas, ndo atribuindo qualquer
importancia as caracteristicas internas dos individuos, particularmente, as suas
necessidades, valores e crengas, enquanto elementos explicativos do comportamento
humano.

Desde as épocas mais remotas até aos dias de hoje, muito se falou, se estudou e se
pesquisou sobre motivacdo. Devido a sua grande importancia para o entendimento do
comportamento humano, para a compreensao das causas que levam uma pessoa a procurar
alcancar os seus objectivos, e como faz para os alcancar, surgiu um grande interesse por
parte de alguns estudiosos, em estuda-la, resultando num conjunto de teorias que tentam
explicar o fenémeno da motivacdo no trabalho.

Destas teorias ndo se tém a presuncédo de eleger a que melhor explica o que leva as
pessoas a agirem. Todas tém a sua utilidade, e em conjunto contribuem para explicar a

motivacao no contexto do trabalho.

1.3. Estudos realizados aos Profissionais de Policia

A motivacdo, sendo um dos conceitos mais relevantes ao nivel do diagndstico
organizacional, no caso portugués, parece existir alguma negligéncia face a importancia,
desta dimensdo na vida dos trabalhadores (Ferreira & Martinez, 2008). Segundo o0s
mesmos autores, um estudo realizado pela Deloitte e pela Economist Intelligence Unit,
envolvendo trinta empresas portuguesas, concluiram que apenas num caso, a motivagédo
surge como prioridade na gestdo dos recursos humanos. Estes resultados mostram que 0s
nossos gestores so olham as necessidades e objectivos da empresa e ndo as necessidades e
objectivos dos trabalhadores.

No que toca aos estudos realizados aos profissionais de Policia, sobre esta tematica,
a revisao da literatura, mostra que Sa0 muito escassos.

Lapdo (2004) efectuou um estudo no Comando Distrital de Policia de Coimbra,
tentando perceber a problemética da motivacdo no interior da Instituicdo Policial, cujos
resultados mostraram que: (1) a remuneracdo ndo era um factor relevante para a motivacao,

(2) os profissionais de policia ndo percepcionam haver reconhecimento do trabalho que
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desenvolvem por parte da sociedade e (3) que os profissionais de Policia sentem falta de
apoio dos escaldes hierarquicos.

Duarte (2008) realizou um estudo na Divisao de Loures do Comando Metropolitano
de Lisboa da PSP, tentando identificar os factores que mais influem na motivacéo e na
desmotivacdo do pessoal com funcdes policiais da PSP. Os resultados mostraram que 0s
factores que mais motivam o pessoal da PSP eram: (1) o trabalho em si mesmo, (2) o
relacionamento interpessoal e (3) a vertente social da profissdo. Entre os factores geradores
de desmotivacdo encontravam-se: (1) na falta de meios, (2) na falta de apoio interno ou
externo e (2) na desorganizacdo da PSP.

Existem vérios trabalhos desenvolvidos na PSP, do final da década de noventa, sobre
“satisfacdo no trabalho”, mas no entender de varios autores, satisfacdo e motivacdo em
termos tedricos e praticos sdo conceptualmente diferentes. Considerando que ndo existem
mais estudos, realizados na Instituicdo Policial, sobre esta temética, torna-se pertinente

analisar, na conjuntura actual, as dimens6es motivadoras dos profissionais de Policia.
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CAPITULO 2

MOTIVACAO, SATISFACAO E COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

Por razbes de ordem operacional, tendo em conta a actualidade do trabalho
desenvolvido por Ferreira, Diogo, Ferreira & Valente (2006), especificamente no que se
refere aos aspectos de “organizacdao do trabalho”, “realiza¢do e poder”, “desempenho” e
“envolvimento” optou-se pela utilizagdo do instrumento utilizado e validado pelos autores,
que recobre na generalidade o interesse e objectivos desta investigacao.

Este estudo caracteriza a motivacdo a partir das teorias da Motivacdo de David
McClelland (1987), da teoria da Satisfacdo e Motivacdo no Trabalho de Hackman e
Oldham (1980), da teoria do Goal Setting de Locke & Latham (1990), bem como
caracteriza o nivel de comprometimento organizacional a partir do modelo do
Comprometimento Organizacional de Allen e Meyer (1990).

Por esta razdo faz-se seguidamente uma revisdo sumaria destas teorias, bem como,

da investigacdo empirica que as sustentam.
2.1. Teoria das Necessidades Apreendidas de David McClelland

A teoria motivacional de David McClelland (1987) é uma das mais conhecidas e
complexas teorias da motivagdo humana (Rego, 2000), podendo ser classificada como uma
teoria de contetdo, ou seja, guia-se para 0 que motiva 0 comportamento do individuo.
Tenta compreender os factores internos dos individuos, que contribuem para que estes se
comportem de determinada maneira.

Todavia, opBe-se as teorias do processo, que visam responder a questdo de como as
pessoas sao motivadas, e encaram as necessidades internas como sendo, apenas, um
elemento do processo motivacional que induz as pessoas a adoptarem determinados
comportamentos.

Para melhor se compreender a motivacdo, McClelland (1987) distingue trés tipos de
necessidades/motivos: (1) necessidade de realizagdo/sucesso; (2) necessidade de poder e
(3) necessidade de afiliacdo.

A necessidade de realizacdo é definida como o desejo de ser melhor ou mais
eficiente a resolver problemas ou dominar tarefas. Os individuos com uma elevada

necessidade de realizagdo, caracterizam-se pelo forte desejo de assumir responsabilidades
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pessoais, por encontrar solucdes para problemas complexos, pela tendéncia para
estabelecer objectivos de realizagdo e de tomar riscos calculados, pelo forte desejo de
feedback em termos de desempenho de tarefas e, finalmente, pela preocupacdo com a
realizacdo da tarefa e com o desempenho. Deste modo, quando estas necessidades estdo
presentes, os individuos encontram-se altamente motivados (Bilhim, 2006).

Por sua vez, a necessidade de poder diz respeito ao desejo de controlar e influenciar
0 comportamento dos outros e ser responsavel por eles. A necessidade de poder leva o
individuo a influenciar os outros e a vencé-los pela argumentacdo. O poder pode ser
negativo, quando se tenta dominar as outras pessoas ou positivo, quando se tenta um
comportamento persuasivo (Chiavenato, 1999).

Por ultimo, a necessidade afiliacdo diz respeito ao desejo de estabelecer e manter
relacBes amigaveis com os outros. Os individuos com elevadas necessidades de afiliacdo
caracterizam-se, por uma forte necessidade de aprovagdo por parte dos outros, pela
tendéncia para se conformar com o0s desejos e as normas dos outros, e pelo interesse para
com os sentimentos dos outros.

Estas trés necessidades sdo apreendidas e adquiridas ao longo da vida como
resultado das experiéncias de cada pessoa. Como resultado desse processo de
aprendizagem, as pessoas desenvolvem padrdes Unicos de necessidades que afectam o seu
comportamento e desempenho.

Estas necessidades/motivos tem sido alvo, ao longo da dltima década, por um
conjunto de estudos realizados por Rego (1998, 2000); Rego & Carvalho (2002); Rego &
Leite (2003), e Rego, Tavares, Cunha & Cardoso (2005), nomeadamente, no entendimento
dos efeitos destas necessidades/motivos no desempenho académico dos estudantes e no
desenvolvimento e validacdo de um instrumento de medicdo dos trés motivos de
McClelland (1987), para a populacdo portuguesa.

Rego (1998), realizou um estudo onde relaciona os motivos de afiliagéo, sucesso e
poder e o desempenho escolar de uma amostra de estudantes universitarios da
Universidade de Aveiro. Os resultados mostram que a motivagdo para a afiliagdo se
relaciona negativamente com o desempenho escolar, e que existe uma relagdo positiva dos
motivos de sucesso e poder com o desempenho escolar.

Em 2000, o mesmo autor efectuou um estudo onde se debruga sobre o
desenvolvimento e validacdo de um instrumento de medicdo dos trés motivos para a

populacdo portuguesa. Este instrumento foi aplicado a uma amostra de 243 individuos,
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entre trabalhadores de varias organizacbes e estudantes. Do estudo resultou, um
questionario composto por 27 itens, com uma estrutura tridimensional correspondendo aos
trés motivos da teoria de McClelland.

Rego & Carvalho (2002), produziram um estudo onde colocam em destaque a
confirmagéo da validagdo do instrumento tridimensional desenvolvido por Rego (2000),
através do relacionamento dos motivos (sucesso, afiliacdo e poder) e o desempenho
académico. Os autores utilizaram uma amostra constituida por estudantes da Universidade
de Aveiro e da Escola Superior de Tecnologia e Gest&o de Agueda.

Os resultados mostraram uma boa consisténcia interna do questionario; que o motivo
afiliativo se relacionava negativamente com o desempenho dos estudantes, e que 0 motivo
de sucesso tendia a relacionar-se positivamente com o desempenho, ou seja, 0S mais
motivados para o sucesso obtinham melhores resultados, ocorrendo o0 inverso com 0s mais
afiliativos. O motivo de poder ndo denotou qualquer relagdo com o desempenho.

Rego & Leite (2003), efectuaram um estudo de validacdo do questionério trifactorial
da autoria de Rego (2000), no Brasil, numa amostra constituida por estudantes Brasileiros
do ensino superior. Os resultados indicam que a boa consisténcia interna, que o
instrumento de medida revelou em amostras portuguesas, ndo € totalmente replicada nesta
amostra de estudantes brasileiros.

Rego et al. (2005), relacionaram os motivos de sucesso, afiliacdo e poder com os
niveis remuneratorios. Foi inquirido uma amostra de estudantes do ensino superior que
exerciam, na sua maioria, uma actividade profissional remunerada. Os autores concluiram
que os mais motivados para 0 sucesso e para 0 poder, auferiam rendimentos superiores do
que os mais afiliativos, que auferiam baixos rendimentos.

Dados recolhidos por McClelland & Burnham (1976) em algumas investigacdes,
demonstram que individuos com elevadas necessidades de poder, e com baixas
necessidades de relacionamento social, constituem excelentes lideres no seio da
organizacdo. Estes mesmos lideres/gestores eram capazes de criar um elevado sentido de
responsabilidade nos seus subordinados, maior espirito de equipa e um oOptimo clima de
trabalho. Pelo contrario, verificaram que estes gestores, com elevadas necessidades de
relacionamento social, ndo eram bons lideres, uma vez que, preocupavam-se demasiado
com os sentimentos dos outros, ignoravam frequentemente os procedimentos dos outros, e

eram incapazes de motivar os seus subordinados.
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Os resultados parecem sugerir uma relagdo consistente entre 0s motivos de
realizacdo e poder com o desempenho e sucesso empresarial, ndo se verificando tal relacéo

com o motivo de afiliacéo.

2.2. Teoria da Organizagdo do Trabalho de Hackman e Oldham

Uma das principais causas de motivacdo/desmotivacdo tém sido apontadas as
caracteristicas do trabalho. Como resposta a esta situacdo, Hackman e Oldham,
desenvolveram a teoria da organizacédo do trabalho.

De acordo com esta teoria, “os estados psicoldgicos associados a aquisicdo de
conhecimentos, o aumento de responsabilidade e conhecimento dos resultados s&o
determinantes na forma como afectam a motivagdo no local de trabalho” (Ferreira et al.,
2006:188).

Neste sentido, Hackman e Oldham, procuraram responder a questdo de quais sdo as
caracteristicas do trabalho que mais contribuem para a motivagdo dos trabalhadores, visto
que as caracteristicas associadas ao trabalho tém sido apontadas como uma das principais
causas de desmotivacdo/motivacao?

Os resultados obtidos pelos autores mostraram que sdo cinco as caracteristicas que
influenciam o rendimento e o0s pressupostos motivacionais dos colaboradores: (1)
variedade de funcgdes, (2) identidade, (3) significado das tarefas, (4) autonomia e (5)
feedback.

Segundo Ferreira et al., (2006:188) ““a variedade de func¢des, identidade e significado
das tarefas reflectem a forma como o trabalho se encontra estruturado, dependem dos
conhecimentos associados ao trabalho e consequentemente afectam a motivagdo. Assim,
estas caracteristicas estdo relacionadas com a importancia atribuida as tarefas, bem como,
contribuem para uma maior satisfagdo no trabalho através da motivacdo intrinseca”.

Por outro lado, a autonomia surge quando existe a possibilidade dos colaboradores
manifestarem a sua opinido e, neste sentido, darem sugestbes para o desempenho das
fungdes, acentuando o seu caracter activo e independente. Por altimo, surge o feedback,
que resulta da informagao que os colaboradores recebem relativamente ao seu trabalho.

Segundo Cunha, Rego, Cunha e Cardoso (2004) a presenca ou auséncia de uma
destas cinco caracteristicas, pode ser determinada através de um questionario padronizado

chamado JDS (Job Diagnostic Survey) incluido no livro dos autores. Os resultados obtidos

21



Motivagéo no Trabalho: o caso da Unidade Especial de Policia

podem servir para calcular o potencial motivador da funcéao através da formula apresentada

em seguida:
Potencial
Motivador = (Variedade + ldentidade + Significado) x Autonomia x Feedback
Da Funcéo 3

Hackman e Oldham designam trés estados psicoldgicos criticos: (1) “significado
experimentado” (0 grau em que a pessoa considera o seu trabalho valioso e digno de ser
feito, decorre da variedade, identidade e significado da funcéo), (2) “responsabilidade
experimentada” (decorre do grau de autonomia pressentido, mede o quanto um individuo
se sente responsabilizado pelos resultados do trabalho) e (3) “conhecimento dos
resultados” (o grau em que a pessoa se apercebe o quanto eficazmente esta a realizar o seu
trabalho, € funcdo do feedback) (Cunha et al., 2004).

Para que a relacdo entre as caracteristicas da funcdo e os resultados decorrentes
dessas caracteristicas possa ser efectivada, existe uma variavel moderadora importante: as
necessidades de crescimento. Pessoas com maior necessidades de crescimento respondem
mais positivamente a presenca das cinco caracteristicas do modelo, obtendo niveis de
produtividade mais elevados (Cunha et al., 2007).

Outra variavel importante é a capacidade das pessoas em responderem as exigéncias
do trabalho, e 0 grau de satisfagdo com o contexto em que trabalham. De facto, pessoas
com capacidades inferiores ao requerido para o correcto desempenho da tarefa, por muito
motivadas que estejam, ndo conseguem alcancar os niveis de desempenho pretendidos,
assim como, se sentirem insatisfeitas com o salario, respondem de forma mais negativa as
caracteristicas da funcdo (Cunha et al., 2007).

Segundo Noe, Moeller & Fitzgerald (1985), muitos tedricos e pesquisadores tém
argumentado que uma maneira para aumentar o desempenho e a satisfagcdo do funcionario
é de "enriquecer” o trabalho do empregado. O enriquecimento do trabalho pode ser visto
como uma intervengdo organizacional, destinada a reestruturar postos de trabalho, com a
intencdo de torna-los mais desafiadores, motivadores e satisfatorios para o individuo e é
um método que tem sido utilizado para aumentar a satisfacdo e a motivacdo dos
funcionarios de trabalho.

O modelo da organizacédo do trabalho de Hackman e Oldham serviu como base para

os esforcos de enriquecimento de muitos empregos. Em particular, uma quantidade
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consideravel de pesquisas tem sido dedicada ao estudo da relagdo das caracteristicas do
trabalho com a satisfacéo no trabalho.

Noe et al. (1985) realizaram numa meta-analise aos estudos que utilizaram o modelo
de Hackam e Oldham, verificando que existe uma relacdo positiva, mas moderada entre as
caracteristicas do trabalho e a satisfagéo no trabalho.

Szilagyi & Holland (1980) investigaram as caracteristicas do trabalho, nivel de
stress, satisfacdo no trabalho e interaccdo funcional em relacdo as mudancas de densidade
social com os trabalhadores de uma organizacdo petrolifera. As mudancas de densidade
social ocorreram como resultado de um movimento fisico para um novo edificio. Os
resultados demonstraram que os trabalhadores que experienciaram um aumento de
densidade social revelaram uma diminuicdo do nivel de stress, e uma diminuicdo da
autonomia no trabalho, mas um aumento significativo de feedback, oportunidades de
amizade e satisfacdo no trabalho.

Jackson & Zedeck (1982), realizaram uma experiéncia em laboratério para testar de
que forma as caracteristicas da tarefa, a definicdo de objectivos e 0 contexto evolutivo,
contribuem para a variabilidade do desempenho. Concluiram que o desempenho na tarefa
cognitiva foi significativamente afectado pelo tipo de objectivo, variedade da tarefa e o
contexto evolutivo, e o desempenho na tarefa manual foi afectado pelo contexto evolutivo
e variedade da tarefa, mas nao pelo tipo de objectivo.

Fried & Ferris (1986) concluiram que as variaveis demograficas (idade, habilitacdes
literarias e funcdo desempenhada) influenciam a capacidade de diferenciar as
caracteristicas do trabalho (variedade de func@es, identidade, significado das tarefas,
autonomia e feedback).

Solomon (1986) comparou as caracteristicas do trabalho e o clima organizacional
nos sectores privado e publico, numa amostra de gestores de um conjunto de organizacfes
publicas e privadas Israelitas. Os resultados indicam que os gestores do sector privado tém
niveis elevados de satisfacéo relativamente aos gestores do sector publico, a razdo para esta
diferenca encontra-se no sistema de recompensas baseadas no desempenho e na promoc¢ao
de politicas eficientes, que é mais elevado no sector privado.

Butler (2007) examinou a partir da perspectiva de dois modelos (modelo facilitagdo
trabalho-escola e modelo conflito trabalho-escola), os processos de ligacdo das
caracteristicas do trabalho (controlo do trabalho, exigéncias do trabalho e horas de

trabalho) para o desempenho e satisfacdo escolar numa amostra de estudantes
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universitarios em full-time. Os resultados mostraram que o modelo conflito trabalho-
escola esté relacionado positivamente com as exigéncias do trabalho e as horas de trabalho,
e negativamente com o controle de trabalho e o desempenho e satisfacdo escolar. O
modelo facilitacdo trabalho-escola estd relacionado positivamente com desempenho e
satisfagdo escolar. Ambos os modelos medeiam a relagdo entre as caracteristicas do
trabalho e os resultados escolares.

Uma conclusdo importante é que o sucesso de um programa de enriquecimento de
funcBes depende fortemente do contexto em que a funcao esté inserida. Por exemplo, hum
ambiente de descontentamento com salarios ou de inseguranca no emprego, a
probabilidade de sucesso de intervencdes deste género é menor, pois, os funcionarios estao

mais preocupados com os factores higiénicos que os motivadores.

2.3. Teoria Goal Setting de Locke e Latham

A teoria Goal Setting € uma das teorias mais fortes da psicologia do comportamento
(Ferreira et al. 2006) e consiste na definicdo de objectivos e fixacdo de metas.

Os efeitos potencialmente benéficos da definicdo de objectivos tém sido
demonstrados em diferentes contextos sociais, desde a area educacional, passando pelo
dominio dos negdcios, do desporto até as actividades de gestao (Locke, 1966).

De facto, os primeiros dados sobre a eficacia desta técnica, enquanto fonte de
promoc¢do da motivacdo, tiveram a sua origem no ambito industrial, com o propésito de
fornecer aos colaboradores determinadas metas, que serviriam para aumentar 0s seus niveis
de atencdo e esforco no trabalho, bem como, para tentar melhorar as suas capacidades de
resisténcia e persisténcia, face aos problemas e ao cansaco (Ordiorne, 1978).

Em termos gerais, esta teoria afirma que os objectivos funcionam como uma
estratégia de regulacdo do comportamento humano, pois garantem um propdsito para a
execucdo de uma determinada tarefa, existindo uma relacdo entre a produtividade e a
consciéncia que o funcionario tem acerca do(s) objectivo(s) a alcancar em cada actividade.
Neste sentido, alguns dos principais pressupostos apontam para a existéncia de uma
relacdo entre objectivos dificeis, desafiantes e especificos, e niveis elevados de
desempenho dos trabalhadores, principalmente, quando comparados a auséncia de
objectivos ou objectivos faceis.

Por estas razdes, a teoria de Locke e Latham, pode ser identificada como uma

explicagdo “mecanicista” para a eficacia dos objectivos na melhoria do desempenho, sendo
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esta eficacia de quatro tipos: (1) dirigindo a atencdo do individuo para os aspectos
importantes da tarefa, (2) mobilizando e melhorando o esfor¢co face a tarefa, (3)
aumentando a persisténcia e o prolongamento do esfor¢o na realizacdo da tarefa e (4)
desenvolvendo novas estratégias de aprendizagem e de realizacdo das tarefas (Gould,
1993).

A fixacdo de metas pode ser visto, entdo, como uma estratégia motivacional, que
busca dirigir e manter a atencdo do executante para um determinado objectivo a ser
alcancado, e assim, melhorar o seu desempenho.

Os principios da fixacdo de metas tém sido largamente utilizados nas organizagoes,
embora a sua utilizacdo ndo seja necessariamente baseada na teoria. Por exemplo, Yearta,
Maitlis & Briner (1995) constataram que 79% das organizacdes britanicas utilizam alguma
forma de fixacdo de metas. Os mesmos autores verificaram, num estudo realizado a uma
amostra de cientistas e seus supervisores, uma relacdo positiva entre objectivos dificeis e 0
desempenho.

Locke & Henne (1986) encontraram quatro formas pelas quais as metas afectam o
comportamento:

1. As metas originam comportamentos especificos. Espera-se que um estudante, que
tem como objectivo tirar uma nota de dezasseis valores numa prova, adopte um
comportamento de estudo, fazendo as leituras propostas pelo professor ou relendo as
anotacOes da aula;

2. As metas fazem com que as pessoas mobilizem maiores esfor¢os para as alcancar.
O estudante do exemplo vai-se concentrar mais para aprender;

3. As metas aumentam a persisténcia, resultando em mais tempo gasto com 0s tipos
de comportamento necessarios para o alcance do objectivo, ou seja, 0 estudante que quer
obter a nota de dezasseis valores, vai passar mais tempo a estudar do que se sé quisesse
tirar dez valores;

4. E as metas podem motivar a busca por estratégias efectivas para a sua obtencéo. O
estudante ira tentar encontrar as melhores estratégias de estudo e realizar a prova.

A teoria da fixagdo de metas, afirma que as pessoas empenhardo esforgos na
consecucdo de seus objectivos, e que o desempenho no trabalho varia em funcdo dos
objectivos definidos. Do ponto de vista organizacional, a fixacdo de metas pode ser uma
forma eficiente de manter ou aumentar o desempenho no trabalho, e varias empresas tém

utilizado a fixagdo de metas justamente para isso.
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De acordo com Locke e Henne (1986), varios sdo os factores necessarios para que a
fixacdo de metas aumente o desempenho no trabalho:

1. Os empregados devem estar comprometidos com a meta, ou seja, devem aceita-la.
O objectivo da organizacdo ndo € necessariamente o objectivo pessoal de um funcionario.
Porém, apenas objectivos pessoais motivam 0s comportamentos;

2. O feedback é necessario porque permite que as pessoas saibam se 0 seu
comportamento esté a ir ou ndo na direccao de seus objectivos;

3. E quanto mais dificil a meta, melhor deve ser o desempenho.

Guthrie & Hollensbe (2002) realizaram um estudo experimental, onde analisaram o
papel dos incentivos de grupo, para estimular a fixagdo de metas e o desempenho de grupo.
Os autores concluiram que os incentivos, nomeadamente, o pagamento, estimula a fixacao
de metas e o0 desempenho de grupo.

Hoegl & Parboteeah (2003) analisaram como equipas de desenvolvimento de
projectos inovadores executam com éxito a definicio de objectivos. Os autores
relacionaram, a definicdo de objectivos com a eficacia e eficiéncia. Os resultados
indicaram que a definicdo de objectivos estd directamente relacionada com a eficacia e
eficiéncia.

Drews, Nielsen, Rasmussen, Hjort & Bonde (2007) estudaram o efeito de um
programa de aconselhamento para trabalhadores de baixa médica, focada na motivacao,
estabelecimento de metas e planeamento de retorno ao trabalho. Concluiram que o
programa de aconselhamento enderecando motivacdo, estabelecimento de metas e
planeamento de retorno ao trabalho, ndo melhora os resultados do trabalhador, nem reduz a
duracdo da licenca por doenca.

O modelo de Locke e Latham constitui, portanto, uma das teorias mais importantes
no ambito da motivacdo em cenarios de trabalho, com a implementacdo da gestdo por
objectivos e fixacdo de metas. A gestdo por objectivos, pode ser caracterizada como um
importante instrumento de gestdo, dado incentivar a definicdo de objectivos, envolvendo a

participacdo do chefe e do subordinado.

2.4. Modelo do Comprometimento Organizacional de Allen e Meyer

O modelo de Allen e Meyer (1990), conhecido pelo “Modelo das Trés
Componentes do Comprometimento Organizacional”, € um modelo que tem por objectivo

encontrar resultados que expliqguem os niveis de comprometimento do individuo com o
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trabalho, ou seja, é o grau de envolvimento e identificacdo do individuo com a organizagdo
em que trabalha.

Segundo o Allen e Meyer (1996) o comprometimento organizacional (C.O.) é um
estado psicoldgico que caracteriza a relagdo do individuo com a organizacdo e tem
implicagdes na sua decisdo de nela continuar ou ndo. Assim, o que difere o
comprometimento dos individuos é o estado psicolégico de cada um.

Mowday, Porter e Steers (1982) cit. in Medeiros (2003) dizem que o C.O. pode ser
caracterizado pelos seguintes factores: (1) uma forte crenca e aceitacdo dos objectivos e
valores da organizacdo, (2) estar disposto em exercer um esforco considerdvel em
beneficio da organizacéo e (3) um forte desejo de se manter membro da organizacao.

Neste sentido, a maior parte dos estudos pesquisados, sobre C.O., baseiam-se no
modelo de Allen e Meyer, e focaliza-se em trés tipos de comprometimento: o
comprometimento afectivo, comprometimento instrumental ou calculativo, e o
comprometimento normativo. S&o estes trés tipos de comprometimento que sustentam as
no¢Oes acima referidas, que o C.O. une o individuo a organizacéo.

O comprometimento afectivo ou effective commitment é o tipo de comprometimento
que contempla uma forte crenca na aceitagdo dos valores e objectivos da organizagéo,
identificando-se o individuo com a mesma. Os individuos com um forte comprometimento
afectivo permanecem na organizacdo, porque assim querem e desejam. Este tipo de
comprometimento esta relacionado com a identificacdo do individuo com a organizacéo,
mantendo este, uma relacdo satisfatria com a mesma (Allen e Meyer, 1990).

No comprometimento instrumental ou continuance commitment existe um
sentimento de necessidade do individuo em continuar na organizacdo, podendo-se tornar
um prejuizo para a sua vida pessoal, caso deixe a organizacdo, isto &, o individuo possui
um sentimento de obrigacdo de continuar na organizacdo. Este tipo de comprometimento
estd relacionado com a conformidade, ou seja, o individuo adopta atitudes e
comportamentos com o objectivo de receber alguma recompensa (Allen e Meyer, 1990).

No comprometimento normativo ou normative commitment o individuo possui um
sentimento de obrigagdo de continuar na organizagdo. Este tipo de comprometimento esta
relacionado com a obrigagdo moral do individuo permanecer na organizagdo (Allen e
Meyer, 1990).

O quadro seguinte faz a caracterizagdo das trés componentes do C.O. mais retratadas

na literatura.
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Quadrol: Caracterizag8o dos trés tipos de Comprometimento Organizacional

A pessoa permanece

Componentes do o o Estado
. Caracterizagdo na organizacgao o
Comprometimento psicolégico
porque...
Grau em que o colaborador se sente sente que quer
Afectivo emocionalmente ligado, identificado e qued Desejo

. S permanecer.
envolvido na organizacéo.

Grau em que 0 colaborador se mantém
ligado & organizagdo devido ao
reconhecimento dos custos associados
. ... sente que tem
com a saida da mesma. Este . .
Instrumental . . - necessidade de Necessidade
reconhecimento pode advir da auséncia
. permanecer
de alternativas de emprego, ou do
sentimento de que os sacrificios pessoais

gerados pela saida serdo elevados.

Grau em que o colaborador possui um
Normativo sentido da obrigacé&o (ou dever moral)
de permanecer na organizagao.

... sente que deve

Obrigacao
permanecer. 193¢

Fonte: Quadro adaptado de Rego & Souto (2004a)

Segundo Allen e Meyer, (1996) as trés componentes do C.O. geram diferentes
reaccOes atitudinais e comportamentais. Dado que o comprometimento afectivo baseia-se
num vinculo emocional com a organizacdo, é provavel, segundo Organ e Paine (2000) cit.
in Rego, Cunha e Souto (2007) que as pessoas mais afectivamente comprometidas estejam
mais motivadas para contribuir para o desempenho da organizacdo, apresentem menor
turnover ou rotatividade, menor absentismo e adoptem um comportamento de cidadania
organizacional. Logo, é provavel que os individuos com um comprometimento
instrumental mais forte, ndo sintam qualquer propensdo a darem a organiza¢do mais do que
aquilo a que estdo obrigadas. Finalmente, é provavel que as pessoas que sentem obrigacdes
e deveres de lealdade para com a organizagdo (comprometimento normativo) tendam a
adoptar comportamentos positivos.

Interessa, agora, compreender a forma como cada componente tende a desenvolver-
se no individuo.

Allen e Meyer (1996) indicam que o comprometimento afectivo desenvolve-se
quando: (1) o individuo sente que a organizagdo o trata de modo justo e o respeita, (2) tem
confianca na organizacdo e nos seus lideres, (3) obtém satisfagdo no trabalho, (4) considera
que os valores da organizacdo tém uma orientacdo, (5) sente que existe consonancia entre
0S seus objectivos e 0s da organizacdo e (6) a organizacdo assume comportamentos

socialmente responsaveis.
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O comprometimento instrumental desenvolve-se quando o individuo reconhece que,
se sair da organizagdo, perdera o investimento feito e/ou ndo tem alternativas de emprego
noutra organizacao (Allen e Meyer, 1996).

O comprometimento normativo tende a desenvolver-se quando o individuo: (1) se
sente satisfeito no trabalho, (2) percebe que a organizagdo fomenta valores que ele proprio
possui, (3) verifica que os seus lideres sdo de confianca e (4) percebe que a organizagao
adopta politicas de recursos humanos que o valorizam como pessoa e ndo como Mmero
instrumento ou recurso (Allen e Meyer, 1996).

O modelo do C.O. de Allen e Meyer prevé que as trés componentes sejam
independentes entre si. Todavia, alguns estudos tém posto em destaque relagdes entre as
trés. Nascimento et al. (2008) tentaram validar o modelo C.O para 0 contexto portugués,
mas os resultados ndo permitiram a validacdo, devido a terem encontrado uma relacao
positiva entre a componente instrumental e a normativa de .48, e uma relagdo negativa
entre a componente afectiva e a instrumental de -.51. Contudo, os resultados permitiram
validar as trés escalas, mas houve a necessidade de eliminar alguns dos itens originais. No
contexto portugués, a auséncia de relagcdes entre o0 comprometimento afectivo, instrumental
e normativo é confirmada por Rego & Souto, 2004a, 2004b; Rego, Cunha & Souto, 2007.

Garcia (2007) analisou a relacéo existente entre o C.O. e o desempenho no trabalho,
em agéncias bancéarias no Brasil, concluindo que os funcionarios com altos niveis de
comprometimento afectivo e instrumental apresentam desempenhos mais elevados,
caracterizando-se pelo sentimento de pertenca e identificagio com o0s valores da
organizacao.

Luchak & Gellatly (2007) compararam as relacBes entre o comprometimento
afectivo e o comprometimento instrumental com os resultados do trabalho (turnover ou
rotatividade, absentismo e desempenho), observados em trés ambientes diferentes.
Concluiram que o comprometimento afectivo estd mais fortemente relacionado com os
resultados do trabalho, nomeadamente, turnover, absentismo e desempenho, do que o
comprometimento instrumental.

Batista (2005) analisou a relacdo entre o comprometimento profissional e as
dimensbes do C.O. dos docentes de uma instituicdo de ensino superior. Os resultados
revelaram que as dimensdes do C.O. — afectiva, instrumental e normativa — se encontravam

correlacionadas com o comprometimento profissional.
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Morais (2005) apresentou um estudo baseado na relagdo entre 0 comprometimento
organizacional e a motivacdo dos professores de uma instituicdo de ensino superior.
Concluiu a existéncia de uma correlacao entre o0 comprometimento afectivo e a motivacao
intrinseca de .37, e uma correlacdo entre o0 comprometimento instrumental e a motivacéo
extrinseca de .31. Ao encontro desta concluséo vai, Meyer e Allen (2002), que afirmam
que quanto maior o nivel de C.O. maior é a motivacdo e Becker (1992) cit. in Moraes
(2005) encontrou relagdes entre motivacao e C.O.

Moraes, Godoi & Batista (2005) fizeram um resumo de estudos sobre C.O., de 1994
a 2003, realizados no Brasil e concluiram que o C.O. possui uma relacdo directa: (1) com o
tempo de servico, ou seja, quando maior é a antiguidade na organizacdo maior é o
comprometimento, (2) com a autonomia e a identificacdo com o contetdo do trabalho, e
(3) com as oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional.

Medeiros (2003) tentou identificar relagcdes entre as caracteristicas organizacionais
(estrutura organizacional, sistemas de recursos humanos, filosofia e valores
organizacionais), comprometimento organizacional e desempenho organizacional, num
grupo de Hotéis. Os resultados mostraram: (1) uma relacdo significativa entre as trés
caracteristicas organizacionais e as dimensdes do C.O., e (2) uma relacéo significativa
entre as dimensbes do C.O. e o desempenho, sugerindo que 0 comprometimento é um
preditor do desempenho organizacional.

Rego (2002), debrugou-se sobre a reaccdo dos professores universitarios em matéria
de comprometimento organizacional afectivo, perante as percepcbes de justica que
projectam sobre a vida académica. Os resultados mostraram que 0s professores com
percepcOes mais positivas denotam niveis superiores de comprometimento afectivo com a
sua instituicdo.

O individuo que esta motivado e comprometido identifica-se e adere aos objectivos e
valores da organizacdo para quem trabalha. E capaz de exercer algum esforco e adoptar
comportamentos, especialmente, sentido de responsabilidade e trabalho suplementar, para
ajudar a organizagdo a atingir os seus objectivos. Uma das grandes preocupagdes das
organizag@es, nos tempos que correm, é a de conseguir seleccionar e manter, no seu quadro
de pessoal, individuos competentes, dedicados, e principalmente, envolvidos com o0s
problemas da organizacédo, ou seja, as organizacdes, hoje em dia, buscam pessoas que nao
trabalham s6 pelo salario ou por beneficios imediatos, mas trabalham pelo prazer, pelo

significado que o trabalho tem para a sua vida.
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CAPITULO 3
PROBLEMA DE INVESTIGACAO

Com base na revisao da literatura verifica-se que a motivacdo é uma variavel com
forte relacdo com o desempenho organizacional, pelo que € decisivo que 0s gestores
conhecam as necessidades dos trabalhadores e compreendam o que os leva a agir de forma
motivada. Verificou-se também que os estudos, sobre a temética em questdo, na instituicdo
policial sdo muito escassos. Neste sentido, torna-se pertinente conhecer o nivel de
motivacao existente e as principais dimens@es motivadoras dos profissionais de Policia da
UEP.

Tendo em conta as caracteristicas da UEP, pretende-se também averiguar se existem
diferencas, com base no tipo de fun¢des desempenhadas, na antiguidade, na Subunidade e
na posicao hierarquica.

Por outro lado, alguns estudos apontam para uma relacdo positiva e significativa
entre motivacdo e comprometimento organizacional, sendo o comprometimento uma
varidvel muito relevante para um conjunto de resultados organizacionais, como turnover
ou rotatividade, absentismo, desempenho no trabalho e comportamento de cidadania
organizacional. Por esta razdo, torna-se igualmente pertinente estudar melhor a relagéo
entre motivagdo e comprometimento organizacional, nomeadamente, entre motivagédo
intrinseca e comprometimento afectivo e motivacdo extrinseca e comprometimento
instrumental.

Com base na revisao efectuada, a questdo suscitada é saber se existe uma relacdo
entre as principais dimensfes da motivacdo no trabalho e o comprometimento

organizacional dos profissionais de Policia da UEP.
3.1. Objectivos do estudo

Neste contexto surgem como objectivos deste estudo:

1. Avaliar o nivel de motivacdo no trabalho e o nivel de comprometimento

organizacional dos profissionais de Policia da UEP.
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2. Verificar a relagdo entre as principais dimenses da motivacdo no trabalho e o
comprometimento organizacional dos profissionais de Policia da UEP.

3. Tendo em conta as caracteristicas da UEP, pretende-se averiguar a existéncia de

diferencas com base no tipo de fungdes desempenhadas, antiguidade, subunidade e

posicdo hierdrquica, relativamente aos niveis de motivacdo e comprometimento
organizacional.

3.2. HipoOteses

A revisdo da literatura efectuada suscita as seguintes hipoteses de investigacao:

H1: Os profissionais de Policia da UEP com maior nivel de motivacdo tém um
maior nivel de comprometimento organizacional.

H2: Os profissionais de Policia da UEP com maior nivel de motivacdo intrinseca
tém um maior nivel de comprometimento afectivo.

H3: Os profissionais de Policia da UEP com maior nivel de motivacdo extrinseca
tém um maior nivel de comprometimento instrumental.
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Il - METODOLOGIA

A fase metodologica, em investigacdo segue-se a conceptualizacdo da tematica em
estudo, com o objectivo de apresentar o tipo de estudo e a estrutura esquematica do
trabalho. Segundo Fortin (1999:372), a metodologia refere-se ao “conjunto dos métodos e
das técnicas que guiam a elaboragdo do processo de investigacdo cientifica”. Para a mesma
autora, de todos os métodos de aquisicdo de conhecimentos, a investigacao cientifica é o
método mais rigoroso e mais aceitavel, uma vez que assenta num processo racional. O que
o distingue dos outros métodos é o facto de poder ser corrigido de acordo com a sua
progressao, e recolocar em questéo tudo o que ele propde.

Neste capitulo pretende-se fazer uma descricdo da populacdo e amostra estudada, do
tipo de estudo, do instrumento de colheita de dados, bem como de todos os procedimentos

utilizados na aplicacdo, distribuicdo e recolha do questionario.

1. Populagéo e Amostra

A descricdo da populacdo e da amostra fornece uma ideia sobre a eventual
generalizacdo dos resultados. Para Fortin (1999:373) populacdo é o “conjunto de todos os
sujeitos ou outros elementos de um grupo bem definido tendo em comum uma ou varias
caracteristicas semelhantes e sobre o0 qual assenta a investigacdo.”

Definiu-se como populacdo alvo todos os profissionais de Policia da Unidade
Especial de Policia (UEP) da Policia de Seguranca Publica (PSP).

A PSP compreende a Direccdo Nacional, as unidades de policia e o0s
estabelecimentos de ensino policial. A UEP encontra-se enquadrada nas unidades de
policia e é constituida organicamente pelas seguintes Subunidades operacionais: (1) Corpo
de Intervencdo (Cl), (2) Grupo de Operagdes Especiais (GOE), (3) Corpo de Seguranca
Pessoal (CSP), (4) Centro de Inactivacdo de Explosivos e Seguranca em Subsolo
(CIEXSS) e (5) o Grupo Operacional Cinotécnico (GOC) (Cfr. artigos 17.°, 19.° e 41.° da
LOPSP).

A UEP foi criada com a publicacdo da Lei n® 57/2007 de 31 de Agosto, sendo “uma
unidade especialmente vocacionada para operagdes de manutencdo e restabelecimento da
ordem publica, resolucéo e gestdo de incidentes criticos, intervencgdo tactica em situacoes
de violéncia concertada e de elevada perigosidade, complexidade e risco, seguranca de

instalagBes sensiveis e de grandes eventos, seguranca pessoal dos membros dos 6rgaos de
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soberania e de altas entidades, inactivagdo de explosivos e seguranca em subsolo e
aprontamento e projec¢do de forcas para missdes internacionais” (Cfr. artigo 40.° da
LOPSP), que assegura o enquadramento administrativo das cinco Subunidades especiais da
PSP. E ainda constituida pelo pessoal do Apoio (pessoal policial com fungdes
administrativas e logisticas), ou seja, pessoal ndo operacional.

A UEP entrou em funcionamento em 5 de Maio de 2008, tendo por objectivo
melhorar a operacionalidade da PSP e rentabilizar os recursos humanos e financeiros. E
equiparada a um Comando Distrital de Policia, tem uma estrutura de comando Unico,
integra todas as valéncias especiais da PSP e actua em reforco do dispositivo territorial da
PSP.

Ao nivel das Subunidades da UEP, pode-se dizer que o Cl é “uma unidade de
reserva a ordem do Director Nacional, especialmente preparada e destinada a ser utilizada
em accOes de manutencdo e reposicdo de ordem publica, combate a situacfes de violéncia
concertada e colaboragdo com os comandos no patrulhamento em condicdes a definir por
despacho do Director Nacional” (Cfr. artigo 42.° da LOPSP). E considerada uma
Subunidade polivalente, devido as suas actuais missdes policiamentos desportivos,
acompanhamento de clagues com maior risco e dimens&o, apoio a operacles tipo rusga,
apoio a operacOes de fiscalizacdo de estabelecimentos, apoio a operacdes em feiras e
mercados, reforco de seguranca em eventos (festivais e/ou concertos musicais),
manifestacdes de grande dimensao ou risco, realizacdo de entradas em imaoveis e buscas de
seguranca, realizacdo de perimetros de seguranca em operacdes de buscas, seguranca a
instalagdes diplomaticas, seguranca a julgamentos de risco e patrulhamento.

O CI, assim chamado, sé existe desde 5 de Abril de 1977 (data da sua criacéo,
através do D.L. n.° 131/77). No entanto, existiram corpos especialmente vocacionados para
a manutencdo e reposicdo da ordem publica que, inequivocamente, estiveram na origem
destas — as companhias maveis.

O GOE “constitui uma for¢a de reserva da PSP, a ordem do Director Nacional,
destinada, fundamentalmente a combater situagdes de violéncia concertada, cuja resolugdo
ultrapasse os meios normais de actuagdo” (Cfr. artigo 43.° da LOPSP). Esta Subunidade
pode ainda colaborar com outras forcas policiais na manutencdo da ordem publica, na
accao contra outras actividades criminais, na proteccdo de instalagdes, na seguranca de
altas entidades e no combate a situa¢Ges de terrorismo em todo o territorio nacional. Além

destas missdes, 0 GOE auxilia a Policia Judiciaria em certas opera¢des, complementa o
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CSP em certas visitas oficiais, em eventos importantes, sempre que 0 grau de perigosidade
0 justifique. No estrangeiro, participa em treinos, demonstracdes, ac¢Oes de formagéo e em
missOes de proteccdo de instalacbes diplomaticas portuguesas.

Esta Subunidade surge oficialmente em 1982, na efervescéncia das acghes
terroristas das FP-25 com o principal objectivo de combater esta organizagdo. Mas a sua
criagdo emerge com D.L. n°® 506/79 de 24 de Dezembro. Este Decreto-Lei atribui-lhe
especificamente a competéncia de intervencdo em situaces de sequestro ou tomada de
reféns e terrorismo em todo o territério nacional. E dotada de profissionais com elevada
formacdo técnica e tactica, e tem nos seus quadros uma unidade central de negociagdo
preparada para intervir nos denominados incidentes téctico policiais.

O CSP “¢ uma forga especialmente preparada e vocacionada para seguranga pessoal
de altas entidades, membros de 6rgdos de soberania, proteccao policial de testemunhas ou
outros cidaddos sujeitos a ameacas, no ambito das atribuicdes da PSP” (Cfr. artigo n.° 44
da LOPSP). Nasceu como grupo especial da PSP, em 1976, com a instauracdo do regime
democratico em Portugal, composto por equipas mistas de elementos policiais e militares.

A seguranca pessoal em Portugal, apesar de ha muito ser assegurada, é com o D.L.
n° 321/94 de 29 de Dezembro, que cria 0 CSP, passando a ser uma atribuicdo exclusiva da
PSP, em todo o territdrio nacional.

Esta Subunidade é constituida por equipas de reconhecimento e pesquisa, e equipas
de contra-vigilancia. Na area da seguranca pessoal, compete ainda garantir, em situac6es
especiais, a seguranga interna de instalacdes oficiais.

O CIEXSS “€¢ um nucleo de direccao e formacao técnica da especialidade de
deteccdo e inactivacdo de engenhos explosivos e de seguranca no subsolo” (Cfr. artigo n.°
45 da LOPSP). Como subunidade surgiu em 2000, embora ja com o D.L. n° 145/98 de 23
de Maio, tenha criado a especialidade de pesquisa em subsolo na PSP.

Esta subunidade é constituida por equipas de seguranca em subsolo, equipas de
inactivacdo de explosivos, e um laboratorio de apoio que permitem desencadear acgdes
preventivas e reactivas nestas areas da seguranga. Estas equipas encontram-se distribuidas
pelos varios Comandos Metropolitanos, Regionais e Distritais.

O GOC ““¢ uma subunidade especialmente preparada e vocacionada para a aplicagao
de canideos no quadro de competéncias da PSP” (Cfr. artigo n.° 46 da LOPSP). Esta
Subunidade até a publicacdo da Lei orgénica n® 57/2007 de 31 de Agosto da PSP pertencia

organicamente ao Cl, passando a partir desta publicagdo, a ser uma subunidade auténoma,
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integrando as cinco estruturas operacionais da PSP, ficando enquadrada
administrativamente na UEP.

Os meios cinotécnicos sao utilizados nas seguintes vertentes: (1) policiamento e
manutencdo de ordem publica, (2) busca de matérias explosivas, (3) busca de produtos
estupefacientes e (4) busca e salvamento de pessoas. Actualmente os canideos estdo a ser
utilizados em intervencdes tacticas e deteccdo de armas de fogo. No plano internacional,
tem participado em accOes de buscas e salvamentos.

A populacdo em estudo é constituida por 1027 elementos policiais, divididos pelas
cinco Subunidades e pelo Apoio da UEP (dados fornecidos pelo Nucleo de Recursos
Humanos da UEP em 4 de Fevereiro de 2010).

Na impossibilidade de estudar toda a populacdo, nesta investigacao, vai-se debrucar
sobre uma amostra, entendendo-se por amostra, um conjunto de sujeitos retirados de uma
populacdo. Fortin (1999:202) diz que uma amostra ¢ “o subconjunto da populagdo ou de
um grupo de sujeitos que faz parte de uma mesma populagdo”. A amostra deve ser
representativa da populacdo visada, isto €, as caracteristicas da populacdo devem estar
presentes na amostra seleccionada.

Para isso, recorre-se a técnicas de amostragem, que sdo processos de escolha de
uma parte da populacdo que se pretende que a represente. A técnica escolhida foi o tipo de
amostragem aleatoria estratificada, ou seja, trata-se de um processo de escolha segundo o
qual cada elemento, dos seis estratos da populacdo estudada, tem a mesma probabilidade
de ser escolhido para fazer parte da amostra (Martinez & Aristides, 2008). Segundo 0s
mesmos autores, 0 processo aleatério garante, a partida, maior probabilidade dos elementos
escolhidos serem, de facto, representativos da populacdo, dado que ndo existe
enviesamento da seleccéo.

A amostra é constituida por 306 elementos policiais pertencentes ao efectivo da
UEP, representando 23% da populacdo estudada (Gréafico 1). Do total da amostra obtida,
100 elementos pertencem ao Cl, 46 ao GOE, 61 ao CSP, 25 ao CIEXSS, 16 ao GOC e 58
ao Apoio da UEP.
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Gréfico 1: Populagdo e Amostra estudada

Armostra
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Populacdo
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Importa agora dar seguimento a andlise grafica dos resultados obtidos a partir do
tratamento efectuado as respostas da primeira parte do questionario, permitindo
caracterizar os individuos inquiridos quanto a idade, género, estado civil, habilitagcdes
literarias, tempo de servico, Subunidade a que pertencem, categoria profissional e fungdes
desempenhadas.

A andlise do gréfico 2, indica que a amostra é constituida por 45% de elementos
com idades compreendidas entre os 31 e os 40 anos, seguido de 36% de elementos com
idades entre 0s 41 e 0s 50 anos, 11% com idade até aos 30 anos e 8% com idade superior a
50 anos. Isto quer dizer que se esta perante uma amostra com uma média de idade que
ronda os 39,4 anos, e em que, o elemento mais novo tem 24 anos e o0 mais velho tem 56

anos.

Gréfigo 2: Caracterizagdo da amostra por idade

+50anos Até 30anos
B% 11%

41-50anos
36%

31-40anos
45%

Considerando o género (Grafico 3), a amostra é constituida por 4% de elementos
policiais do sexo feminino e 96% do sexo masculino. Este nimero reduzido de elementos
femininos esta relacionado com a sua ndo admissdo nas Subunidades especiais da PSP,
exceptuando o CSP e o Apoio da UEP.
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Graéfico 3: Caracterizagdo da amostra por género
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Em relacdo ao estado civil (Grafico 4), pode-se verificar que mais de metade dos
inquiridos sdo casados (69%), 17% sdo solteiros, enquanto os divorciados e outra situacdo

que ndo as anteriores sdo 7% cada.

Grafico 4: Caracterizacdo da amostra por estado civil
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Relativamente as habilitagdes literarias (Grafico 5), do total da amostra, 88% dos
elementos possuem o ensino secundario, 10% possuem o grau de bacharel/licenciatura,
1,9% o ensino primario e 0,1% possuem o grau de mestrado/doutoramento.
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Gréfico 5: Caracterizacdo da amostra por habilitagGes literarias
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No que concerne ao tempo de servico (Gréafico 6), dos 306 inquiridos, 49% tém

menos de 10 anos e 51% tém mais de 10 anos.

Gréfico 6: Caracterizagdo da amostra por tempo de servigo
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No que respeita a Subunidade onde os inquiridos prestam servigo (Gréfico 7), pode-
se dizer que, 33% da amostra pertence ao Cl, 20% ao CSP, 19% ao Apoio da UEP, 15% ao

GOE, 8% ao CIEXSS e 5% ao GOC.
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Grafico 7: Caracterizagdo da amostra por Subunidade

Apoioda
UEP
19%
GOC
5%
CIEXSS
8%

C5P
20%

15%

Relativamente a categoria profissional (Gréfico 8), pode-se verificar que a amostra
¢ constituida na sua maioria por Agentes (74%), sequido por 20% de Chefes e 6% de

Oficiais.

Gréfico 8: Caracterizagdo amostra por categoria profissional
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Analisando o gréafico 9, verifica-se que, mais de metade da amostra tem funcdes
Operacionais (67%), 18% tem funcdes de Apoio, 9% tem funcbes de Formagédo e 6% tem

fungdes de Comando.

Gréfico 9: Caracterizacdo da amostra por tipo de fun¢fes desempenhadas
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2. Tipo de Estudo

A cada tipo de estudo, corresponde um desenho de investigacdo que especifica as
linhas de accdo, que serdo necessarias para obter respostas validas, aos objectivos de
investigacdo e as hipoteses formuladas. Assim, e atendendo a Fortin (1999:133), o “tipo de
estudo descreve a estrutura utilizada segundo o0s objectivos de investigacdo visem
descrever variaveis ou grupos de sujeitos, explorar ou examinar relagdes entre variaveis ou
verificar hipoteses de causalidade™.

O estudo de investigacdo enquadra-se numa investigacdo quantitativa, devido ao
desenho de investigacdo contemplar a utilizacdo de procedimentos estatisticos para chegar
aos resultados, cujo objectivo é descrever e verificar relagcdes entre as variaveis e examinar
as mudancas operadas na varidvel dependente apdés a manipulacdo das variaveis
independentes. Assim sendo, o presente estudo com abordagem quantitativa permite
quantificar a relacdo existente entre as principais dimensées motivacionais e 0
comprometimento organizacional dos profissionais de policia da UEP.

Para se dar uma resposta cabal a questdo orientadora do estudo, decidiu-se realizar
um estudo do tipo correlacional, em que o investigador verifica a natureza das relacdes que
existem entre as varidveis. Este tipo de estudo necessita que as amostras sejam
representativas da populacdo estudada, de maneira que os resultados sejam generalizaveis a

populacdo (Fortin, 1999).

3. Instrumento de recolha de dados

Apos estar definida a populacdo e seleccionada a amostra, foi necesséaria a
elaboragdo do instrumento de colheita de dados. Para Polit & Hungler (1995), um
instrumento de colheita de dados deve ser constituido por um conjunto de questfes, a fim
de recolher a informacdo necessaria, valida e pertinente & realizacdo do trabalho de
investigacdo. Para as mesmas autoras, sem métodos de qualidade para a recolha dos dados,
a precisdo e a validade das conclusdes da pesquisa podem facilmente ser colocadas em
causa.

Pode-se afirmar, que os instrumentos de colheita de dados sdo ferramentas
utilizadas pelo investigador para reunir a informacdo que procura, para dar resposta aos
objectivos da investigacdo. Tendo em conta o tipo de estudo, 0s objectivos a atingir e as

caracteristicas da amostra, resolvemos utilizar como instrumento de colheita de dados o
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questionario. Para Bell (2002:25) “ o objectivo de um questionério é obter informacdo que
possa ser analisada, extrair modelos de andlise e tecer comparac¢des™, obtendo respostas de
um grande nimero de individuos as mesmas perguntas “... de modo que o investigador
possa descrevé-las, compara-las e relaciona-las e demonstrar que certos grupos possuem
determinadas caracteristicas.”

Escolheu-se como parte integrante do instrumento de recolha de dados, uma Escala
tetrafactorial da motivacdo no trabalho, da autoria de Ferreira et al. (2006). Esta escolha
deveu-se as caracteristicas e qualidade apresentadas por este instrumento, nomeadamente:
(1) o facto de ser uma escala concebida para a populagdo portuguesa, (2) apresentar bons
indices de consisténcia interna (valores entre .72 e .85), (3) medir trés dimensdes da
motivacdo no trabalho e uma dimensdo do comprometimento organizacional verificadas
por andlise factorial e (4) a sua construcdo se basear nas teorias mais retratadas na
literatura - a Teoria da Organizacdo do Trabalho de Hackman e Oldham, a Teoria das
Necessidades Apreendidas de David McClelland, a Teoria Goal Setting de Locke e Latham
e 0 Modelo de Comprometimento Organizacional de Allen e Meyer.

O questionario (Anexo I1) é constituido por 39 questdes, composto por duas partes,
sendo que a primeira é constituida por 11 questdes, as 8 primeiras tém o objectivo de obter
a caracterizacdo socio demografica dos inquiridos, nomeadamente, a sua idade, sexo,
estado civil, habilitacGes literarias, tempo de servico, Subunidade onde presta servico,
posicdo hierarquica e tipo de funcdes desempenhadas. As 3 Ultimas questdes, desta
primeira parte, visam saber 0 que mais motiva e desmotiva os profissionais de Policia e
qual o seu nivel de motivacdo no trabalho. Nesta primeira parte sdo utilizadas questdes
abertas e fechadas, sendo que a Ultima questdo utiliza uma escala tipo Likert, que varia
entre 1-Totalmente motivado e 5-Totalmente desmotivado.

Na segunda parte utilizou-se a Escala tetrafactorial da autoria de Ferreira et al.
(2006), composta por 28 questdes fechadas de multipla escolha, que faz uso de uma escala
tipo Likert, que segundo Fortin (1999:368) “permite a um sujeito exprimir em que medida
estad de acordo ou desacordo com cada um dos enunciados propostos”, com cinco tipos de
respostas alternativas (1-Discordo totalmente, 2-Discordo, 3-N&o discordo nem concordo,
4-Concordo, 5-Concordo totalmente), através da qual os inquiridos devem indicar o seu
grau de concordancia ou discordancia com a informacéao apresentada.

A Escala e constituida por quatro subescalas: “organiza¢do do trabalho”,

“desempenho” e “realizacdo e poder” que avaliam a motivagdo no trabalho, e a subescala

42



Motivagéo no Trabalho: o caso da Unidade Especial de Policia

“envolvimento” que avalia 0 comprometimento organizacional. Os itens 1, 5, 9, 13, 17, 21
e 25 medem a subescala “organizacdo do trabalho”, os itens 2, 6, 10, 14, 18, 22 e 26 estéo
associados a subescala “desempenho”. As questbes 3, 7, 11, 15, 19, 23 e 27 avaliam a
subescala “realizacdo e poder”. Por Gltimo, os itens 4, 8, 12, 16, 20, 24 e 28, medem o
“envolvimento” com a organizagao. De referir que dos 28 itens que compdem a escala, 0s
itens 8, 20 e 28 encontram-se formulados na negativa, pelo que devem ser invertidos.

De acordo com as hipoteses lancadas, atribuiu-se outra denominagdo as quatro
subescalas: “organizacdo do trabalho” para “contelido do trabalho”, “desempenho” para
“resultados”, “realizagdo e poder” para “estatuto”, e “envolvimento” para
“comprometimento”. Decidiu-se analisar as varidveis conteudo do trabalho, resultados e
estatuto, separadamente da variavel comprometimento. Associamos a variavel “contetdo
do trabalho” a motivacdo intrinseca e as variaveis “resultados” e “estatuto” a motivacdo
extrinseca. Relativamente ao comprometimento, dividimo-lo em comprometimento

afectivo (itens 4, 8, 12 e 24) e comprometimento instrumental (itens 16, 20 e 28).

4. Procedimentos

Antes da aplicacdo do questionario foi feito um pedido de autorizacdo (Anexo 1),
para se poder aplicar o referido instrumento de recolha de dados, ao Sr. Comandante da
UEP, sendo concedido a autorizagdo e difundida pelas cinco Subunidades.

Ap6s a elaboracdo do questiondrio, no sentido de se verificar a sua
operacionalidade, este foi submetido a um pré-teste, que segundo Fortin (1999:253)
“consiste no preenchimento do questionario por uma pequena amostra que reflicta a
diversidade da populagdo visada (10 a 30 elementos) a fim de verificar se as questdes sao
bem compreendidas”, desta forma ¢ permitido corrigir ou modificar o questiondrio,
resolver problemas imprevistos e verificar a redaccdo e a ordem das questdes.

Foi realizado um pré-teste a 24 elementos policiais da UEP, apds a sua aplicagéo e
analise dos resultados, ndo houve necessidade de alterar, passando 0 mesmo a questionario
definitivo.

Antes da aplicacdo do instrumento de recolha de dados foi realizado, pelo
investigador, contactos informais com os respectivos Comandantes de cada Subunidade,
informando-os do que se pretendia com o estudo, e questiona-los da melhor forma e altura

para aplicac@o do questionario ao efectivo da sua Subunidade.
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O questionario foi aplicado ao pessoal com funcdes policiais da UEP, das cinco
Subunidades e do Apoio da UEP, entre o dia 6 de Janeiro e o dia 5 de Fevereiro 2010.
Procedeu-se a sua aplicacdo, em sala de aula, no CIEXSS, no GOE, no GOC e no Apoio da
UEP com a presenca do investigador. No CI e no CSP, devido especificidade do servico,
ndo foi possivel aplicar o questionario em sala de aula, sendo entregue aos inquiridos,
através dos seus chefes directos e posteriormente recolhidos.

Antes da aplicacdo do questionario, os inquiridos foram informados, dos objectivos
do estudo, da confidencialidade das respostas, do anonimato (da ndo colocacdo do nome no
questionério) e da forma de preenchimento do mesmo.

Para analisarmos os dados quantitativos obtidos através do instrumento de colheita
de dados, utilizou-se o programa informatico Statistical Package Social Sciences - SPSS
18.0, onde se procedeu a analise descritiva e ao teste de hipdteses.

A andlise quantitativa foi realizada da seguinte forma: inicialmente analisou-se a
fiabilidade da escala através do Alpha Cronbach; em seguida fez-se a frequéncia e a
percentagem de respostas aos varios itens/factores do questionario, e a analise descritiva,
através do calculo da média, do desvio padrdo e da correlacdo das variaveis da motivacdo
(contetdo do trabalho, resultados e estatuto) e do comprometimento (comprometimento
afectivo e instrumental). Por Gltimo testamos as hip6teses, nomeadamente da existéncia de
relac@es significativas entre as variaveis.

Para analisarmos as diferencas entre grupos relativamente aos niveis de motivacéo e
comprometimento organizacional o procedimento utilizado foi a analise de variancia,

complementada por teste de comparacdo multiplas a posterior de Scheffe.
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111 - ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Neste capitulo apresenta-se os dados obtidos da aplicacdo do questionario aos
profissionais de Policia a prestar servico na UEP. Os dados serdo apresentados através de
gréaficos e tabelas. Do tratamento dos dados ser& possivel tirar conclusGes que ajudarao a

dar resposta aos objectivos e consequentes hipdteses.

1. Andlise e Discussao das Variaveis em estudo

O estudo realizado permitiu, caracterizar a motivacao no trabalho e aferir a relacéo
existente entre as principais dimensfes da motivacdo e 0 comprometimento organizacional
dos profissionais de Policia da UEP.

Relativamente ao nivel de motivacdo, os profissionais de Policia da UEP,
encontram-se motivados no trabalho que desempenham (Gréafico 10), uma vez que, 63%
dos inquiridos encontram-se motivados ou totalmente motivados, enquanto que 18%
consideram-se desmotivados ou totalmente desmotivados. Os nem motivados nem

desmotivados ascendem aos 19%.
Gréfico 10: Nivel de motivacdo no trabalho

Totalmente
desmotivado
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No presente estudo, foram consideradas quatro subescalas (contetido do trabalho,
resultados, estatuto e comprometimento). A fim de avaliar a fidelidade da escala da
motivag&o no trabalho utilizou-se 0 método de consisténcia interna com recurso ao Alfa de
Cronbach.

O valor obtido para a escala da motivagédo (Tabela 1) foi de .84, pelo que se pode

dizer que, a escala, possui uma boa consisténcia interna.
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Tabela 1: Consisténcia interna das subescalas do questionario de Motivacdo e C.O.

Subescalas Ne itens Alfa de Cronbach
Contetdo do Trabalho 7 73
Resultados 7 65
Estatuto 7 68
Comprometimento 7 63
Total 28 .84

As tabelas 2, 3, 4 e 5 apresentam as frequéncias e as percentagens dos cinco tipos de
respostas aos itens/factores das subescalas contetdo do trabalho, resultados, estatuto e
comprometimento. Os itens/factores com maior numero de respostas encontram-se a
negrito.

Apos a analise das respostas dos inquiridos verifica-se que: (1) 94,4% consideram
que os seus conhecimentos sao determinantes na forma de trabalhar, (2) 87,6% sentem-se
motivados quando o seu trabalho é elogiado pelos seus superiores, (3) 84,3% consideram
que ter perspectivas de carreira € importante para a sua motivacao, (4) 81,7% consideram
que as tarefas diversificadas sdo importantes para 0 bom desempenho das suas funcgdes, (5)
78,4% identifica-se com a funcdo que desempenha, (6) 75,9% consideram que existe um
ambiente de cooperacdo entre colegas, (7) 75,2% desenvolve estratégias para alcancar as
suas metas, (8) 74,8% sentem-se insatisfeitos com a sua remuneracdo e (9) 65,4%
gostariam de desempenhar fun¢ées com maior responsabilidade.

Tabela 2: Frequéncias e percentagens das respostas obtidas aos itens da subescala Contetido do Trabalho

Itens 1 2 3 4 5 Total
1. Esta organizagdo tem condi¢des de 9 65 98 118 16 306
trabalho satisfatorias. 2.9% 21.2% 3206 38,6% 5.2% 100%
o 5. Sinto-me realizado com as funcdes que 10 20 62 156 58 306
L desempenho na organizacéo. 3.3% 6,5% 20,3% 51% 19% 100%
_8 9. Sinto-me satisfeito com a minha 108 121 57 19 1 306
cs ~
I: remuneracao 353% 395% 18,6%  62%  0,3%  100%
o 13. O “feedback” que recebo no trabalho 17 34 86 126 43 306
5  contribui enquanto factor motivacional. 5.6% 111%  28.1% 1% 141%  100%
_8 17. '_I'c_>dos os funcionarios da organizagao 70 80 77 70 9 306
\ Participam nos processos de tomada de
QL decisao. 229% 261% 252% 229%  2,9%  100%
g 21. Considero que trabalho num ambiente 10 14 50 159 73 306
O de cooperacéo entre colegas. 3.3% 4.6% 16.3% 5294 239%  100%
25. A orggnlzagao perml_te o_ 5 64 104 93 20 306
desenvolvimento dos objectivos
profissionais. 82%  20,9% 34% 304%  65%  100%

Legenda: 1- Discordo totalmente; 2- Discordo; 3- Nem discordo nem concordo; 4- Concordo; 5- Concordo
totalmente.
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Tabela 3: Frequéncias e percentagens das respostas obtidas aos itens da subescala Resultados

Itens 1 2 3 4 5 Total
2. Considero que as avaliagdes periddicas 62 71 80 81 12 306
me motivam. 203%  232%  261%  265%  39%  100%
6. Gostaria de ser avaliado(a) no meu 25 41 81 130 29 306
desempenho periodicamente. 8,2% 13.4% 26,5% 42.5% 9.5% 100%
2 imporae ot stgums. Boo®moows A
S emotividade. 42%  124% 239% 507%  88%  100%
c_-ng 14. Gosto de ser avaliado(a) no 20 27 81 147 31 306
g5 Uesempenho das tarefas. 65%  88%  265%  48%  101%  100%
& 18. Habitualmente desenvolvo estratégias 4 12 60 189 41 306
para alcancar as minhas metas. 1,3% 3.9% 19,6% 618%  13.4%  100%
22. Tarefas diversificadas sdo importantes 6 13 37 172 78 306
para 0 bom desempenho das funces. 2.0% 4.2% 12.1% 56206 255%  100%
26. Existe competitividade no meu grupo 16 42 135 94 19 306
de trabalho 52%  137%  441%  307%  62%  100%

Legenda: 1- Discordo totalmente; 2- Discordo; 3- Nem discordo nem concordo; 4- Concordo; 5- Concordo

totalmente

Tabela 4: Frequéncias e percentagens das respostas obtidas aos itens da subescala Estatuto

Itens 1 2 3 4 5 Total
ot e amima motnagiore © M % a7
trabalho. 2,6% 4,6% 8,5% 428% 415% 100%
7. Gostaria de desempenhar fungbes com 6 14 86 142 58 306
maior responsabilidade. 20%  46%  281%  464%  19,0%  100%
11. Sinto-me com capacidade para gerir 2 6 48 176 74 306

o Umarupo detrabalho. 07%  20% 157% 575%  242%  100%
=  15.Sinto necessidade de crescer cada vez 5 12 50 165 74 306
g mais na minha fungao. 16%  39%  163% 539%  242%  100%
e oy 2 0w o
um factor de motivagdo profissional. 7,2% 13,1%  255% 382%  16,0%  100%
23. Um dos meus objectivos € alcancar o 39 74 105 68 20 306
cargo mais elevado dentro da organizagéo. 127%  242%  34.3% 22.2% 6.5% 100%
27. Sinto-me motivado(a) quando o 4 6 28 157 111 306
trabalho é elogiado pelo meu superior. 1.3% 204 9,2% 513%  363%  100%

Legenda: 1- Discordo totalmente; 2- Discordo; 3- Nem discordo nem concordo; 4- Concordo; 5- Concordo

totalmente
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Tabela 5: Frequéncias e percentagens das respostas obtidas aos itens da subescala Comprometimento

Itens 1 2 3 4 5 Total

4. Normalmente considero-me uma pessoa ——- 16 30 174 86 306

com grande motivagao. 52%  98%  569%  281%  100%

8. Considero o meu trabalho monétono. 108 107 55 28 8 306

S 353%  35% 18%  92%  2,6%  100%
% 12. Sinto-me envolvido(a) 9 33 90 144 30 306
g emocionalmente com a organizacéo. 2.9% 108%  294%  47.1% 9.8% 100%
) . ~

[<B) 16. Os meus conhecimentos sdo 2 4 11 157 132 306
g determinantes na forma de trabalhar. 0.7% 1,3% 3.6% 513% 431%  100%
| - ~

O 20. Aborrego-me quando ndo compreendo 18 51 57 133 47 306
g a finalidade das minhas fungdes. 5.9% 16.7% 18.6% 435% 154%  100%
(O 24 Identifico-me com a fungéo que 3 16 47 160 80 306

desempenho. 1,0%  52%  154% 523%  261%  100%

12 18 82 105 89 306

28. Trabalharia com maior empenho se

existissem formas de remuneragao

alternativa. 39%  59%  26,8%  343%  29,1%  100%
Legenda: 1- Discordo totalmente; 2- Discordo; 3- Nem discordo nem concordo; 4- Concordo; 5- Concordo
totalmente

A tabela 6 apresenta as médias, os desvios padréo e as correlacfes das varidveis da
motivacdo e do comprometimento organizacional. As trés varidveis da motivacdo
(contetdo do trabalho, resultados e estatuto) encontram-se positivamente correlacionadas
com o comprometimento organizacional.

Uma andlise detalhada permite verificar que o valor médio das respostas para a
variavel contetudo do trabalho foi de 3.13, com um desvio padrdo de .61; para a variavel
resultados foi de 3.42, com um desvio padrdo de .55; para a variavel estatuto foi de 3.77,
com um desvio padrdo de .54; para a variavel motivacdo (que engloba a trés variaveis
anteriores) foi de 3.44, com um desvio padréo de .46; para o0 comprometimento afectivo foi
de 3.87, com um desvio padréo de .58; para 0 comprometimento instrumental foi de 3.04,
com um desvio padrdo de .55 e para 0 comprometimento organizacional (que engloba o
comprometimento afectivo e instrumental) foi de 3.61, com um desvio padréo de .46.

Os resultados mostram que as variaveis resultados e conteddo do trabalho se
encontram fortemente correlacionadas (r=.51, p<.001), que existe uma correlacédo positiva
e moderada entre as variaveis estatuto e contetdo do trabalho (r=.39, p<.001), que as
variaveis estatuto e resultados se encontram fortemente correlacionadas (r=.58, p<.001). O

comprometimento organizacional encontra-se positivamente correlacionado as variaveis
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contetido do trabalho, resultados e estatuto respectivamente com (r =.21, p <.001; r =41, p
<.001; r =.47, p <.001).

Tabela 6: Médias, Desvios Padréo e CorrelagGes entre as variaveis da Motivagdo e do C.O.

Variaveis Média DP 1 2 3 4 5 6 7
1. Conteudo do Trabalho 3.13 .61 -
2. Resultados 3.42 55 517
3. Estatuto 3.77 54 397" 587
4. Motivagio 3.44 46 807 857 797

*k *k *k sk

5. Comprometimento Organizacional 3.61 41 21 41 47 A4

*k *k *k *k *k

6. Comprometimento Afectivo 3.87 .58 .54 .46 48 .60 45

7. Comprometimento Instrumental 3.04 .55 .20 .02 .03 .08 45 19

Sk Kk

Notas: N = 306; *p<.05, **p<.01; Foi usada uma escala tipo Likert de 5 pontos para todas as variaveis.

Da analise acima efectuada pode-se dizer que:

1. As variaveis motivacdo e comprometimento organizacional encontram-se

fortemente correlacionadas positivamente, suportando a hipotese H1, de que o0s
profissionais de Policia com maior nivel de motivacdo tém um maior nivel de

comprometimento organizacional (r =.44, p <.001);

2. A variavel contetdo do trabalho que representa conceptualmente as dimensdes da

motivacdo intrinseca, encontra-se fortemente associada ao comprometimento
afectivo, respectivamente r =.54, p <.001, suportando a hipétese H2, de que 0s
profissionais de Policia com maior nivel de motivagdo intrinseca tém um maior

nivel de comprometimento afectivo;

3. As variaveis resultados e estatuto que representam conceptualmente as dimensfes

da motivagdo extrinseca, nao se encontram correlacionadas com o
comprometimento instrumental (r =.02, p >.05 e r =.03, p >.05), ndo suportando a
hipétese H3 que predizia que os profissionais de policia com maior nivel de
motivagdo extrinseca tém um maior nivel de comprometimento instrumental.

Tendo em conta as caracteristicas da UEP, averiguou-se a existéncia de diferencas,

nas variaveis da motivacdo e do comprometimento organizacional com base nas funcdes

desempenhadas, tempo de servico, posicdo hierarquica e Subunidade onde os inquiridos

prestam servico.
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Para comparar as médias de varios grupos utilizou-se a analise da variancia e para

identificar os grupos responsaveis pelas diferengas utilizou-se os testes de comparacao

multipla a posterior de Scheffe.

A tabela 7 mostra que para as quatro variaveis estudadas existem diferencas

estatisticamente significativas relativamente ao tipo de fun¢des desempenhadas.

Tabela 7: Analise da variancia das variaveis por Tipo de Fun¢des Desempenhadas

Variaveis gl E Sig.
Conteldo do Trabalho 3; 302 3.024 .030 *
Resultados 3; 302 2.842 .038 *
Estatuto 3; 302 4.932 .002 *
Comprometimento 3; 302 3.361 .019 *

*p<.05

Os resultados da tabela 8 mostram que, na varidvel contetdo do trabalho, nédo

existem diferencas significativas entre os profissionais de Policia que desempenham
funcbes de Comando (M = 3.34), fungdes de Apoio (M = 3.27), funcbes Operacionais (M
= 3.06) e func¢des de Formacao (M = 3.25).

Tabela 8: Teste de Scheffe da variavel Contetido do Trabalho (Tipo de Fun¢Ges Desempenhadas)

1 2
Tipo de Funcdes N =20 N =55 N =204 N =27
Desempenhadas M = 3.34 M =3.27 M =3.06 M =325
D.M Sig. D.M Sig. D.M Sig. D.M Sig.
1. Comando - - 07273 976 07273 976 09418 .965
2. Apoio -.07273 976 - - 20991 163 02145 .999
3. Operacionais -.28263 271 -.20991 163 - - -.20991 163
4. Formagéo -.09418 .965 -.02145 .999 .18845 516 - i

Legenda: N = N° de Inquiridos; M = Média; D.M = Diferenca de Médias; Sig. = Significancia

Os dados da tabela 9 também ndo apresentam diferencas significativas entre os

profissionais de Policia que desempenham fungdes de Comando (M = 3.69), funcbes de
Apoio (M = 3.45), fungdes Operacionais (M = 3.37), e funcbes de Formacao (M = 3.57),

relativamente a variavel resultados.
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Tabela 9: Teste de Scheffe da variavel Resultados (Tipo de Fun¢Ges Desempenhadas)

1 2 3 4
Tipo de FuncGes N=20 N =55 N =204 N =27
Desempenhadas M = 3.69 M = 3.45 M =337 M =357
D.M Sig. D.M Sig. D.M Sig. D.M Sig.
1. Comando - - 23896 426 31457 113 11429 919
2. Apoio -.23896 426 - - .07560 843 -.12468 816
3. Operacionais -.31457 113 -.07560 .843 - ) -.20028 .365
4. Formagéo -.11429 919 12468 816 20028 365 - -

Legenda: N = N° de Inquiridos; M = Média; D.M = Diferenca de Médias; Sig. = Significancia

Os resultados da tabela 10 mostram que, na varidvel estatuto, existem diferencas
significativas entre os profissionais de Policia que desempenham func¢Ges de Comando (M
= 4.21) e os que desempenham funcdes de Apoio (M = 3.72) e funcbes Operacionais (M =

374) Tabela 10: Teste de Scheffe da variavel Estatuto (Tipo de Fungdes Desempenhadas)
1 2 3 4
Tipo de Funcdes N =20 N =55 N = 204 N =27
Desempenhadas M=4.21 M =3.72 M = 3.74 M =3.78
D.M Sig. D.M Sig. D.M Sig. D.M Sig.
1. Comando - - 49026" .007 47045 .003 42937 .061
2. Apoio .49026" .007 - - -.01981 .996 -.06089 971
3. Operacionais 47045 .003 .01981 .996 - - -.04108 986
4. Formagéo -.42937 061 .06089 971 .04108 986 - -
Legenda: N = N° de Inquiridos; M = Média; D.M = Diferen¢a de Médias; Sig. = Significancia

Os dados da tabela 11 ndo apresentam diferencas significativas entre o0s

profissionais de Policia que desempenham funcdes de Comando (M = 3.81), func¢des de

Apoio (M = 3.51), funcbes Operacionais (M = 3.62) e funcbes de Formacgdo (M = 3.50),

relativamente a variavel comprometimento.

Tabela 11: Teste de Scheffe da varidvel Comprometimento (Tipo de Fun¢Ges Desempenhadas)

1 2 3 4
Tipo de Fungdes N=20 N=55 N =204 N =27
Desempenhadas M =3.81 M =351 M = 3.62 M =350
D.M Sig. D.M Sig. D.M Sig. D.M Sig.

1. Comando - - 29805 .052 .18249 306 .30450 .097
2. Apoio -.29805 .052 - - -.11556 328 .00645 1.000
3. Operacionais -.18249 306 11556 328 - - 112200 548
4. Formagéo -.30450 .097 -.00645 1.000 -.12200 548 - -
Legenda: N = N° de Inquiridos; M = Média; D.M = Diferenca de Médias; Sig. = Significancia
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A tabela 12 mostra que para as quatro variaveis estudadas existem diferencas
estatisticamente significativas, relativamente a Subunidade onde os inquiridos prestam

Servico.

Tabela 12: Andlise da variancia das variaveis por Subunidade

Variaveis gl F Sig.
Conteldo do Trabalho 5: 300 4.560 .001*
Resultados 5; 300 9.232  .000*
Estatuto 5300  g510 .000*
Comprometimento 5; 300 3.656 .003*
* p<.05

Os resultados da tabela 13 mostram que, na variavel contetdo do trabalho, existem
diferengas significativas entre os profissionais de Policia que pertencem ao Apoio da UEP
(M =3.29) e os que pertencem ao ClI (M = 2.95).

Tabela 13: Teste de Scheffe da varidvel Conteido do Trabalho (Subunidade)

1 2 3 4 5 6
Subunidade N = 100 N =46 N =61 N =25 N=16 N =58
M =2.95 M =3.30 M =321 M =321 M = 2.84 M = 3.29

DM Sig. DM Sigg DM Sigg DM  Sigg DM Sig. DM  Sig.
1.Cl - - -35242 055 -26272 200 -.26571 556 .10643 .994 -34739" 032
2. GOE 35242 055 - - 08971 .988  .08671 .997 45885 223  .00503  1.00
3.CSP 26272 200 -08971  .988 - - -00300 1.00 .37214 581 -.08467 .988
4. CIEXSS 26571 556  -.08671  .997  .00300  1.00 - - 37214 581 -08167  .997
5.GOC -10643 .994  -45885 223  -36915 .437 -37214 581 - - -45382 207

6. Apoio UEP 34739 032  -00503 1.00 .08467 .988 .08167 .997 .45382 .207 -

Legenda: N = N° de Inquiridos; M = Média; D.M = Diferenca de Médias; Sig. = Significancia

Os dados da tabela 14 apresentam diferencas significativas entre os profissionais de
Policia que pertencem ao GOE (M = 3.63), ao CSP (M = 3.66) e ao Apoio da UEP (M =

3.46), aos que pertencem ao Cl (M = 3.16), relativamente a variavel resultados.
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Tabela 14: Teste de Scheffe da variavel Resultados (Subunidade)

1 2 3 4 5 6
Subunidade N = 100 N = 46 N =61 N =25 N =16 N =58
M =3.16 M =363 M =3.66 M =3.42 M =3.45 M =3.46
D.M Sig. D.M Sig. D.M Sig. D.M Sig. D.M Sig. D.M Sig.
e - - -47354" 000 -.49808" .000 -25714 .428 -28643 521 -29813" 035
2. GOE A47354" 000 - - -02454 100 21640 727 18711  .907 17541  .710
3.CsP 49808" .000  .02454  1.00 - - 24094 575 21165  .833  .19995  .492
4. CIEXSS 25714 428  -21640 727  -24094 575 - T -02929 1.00 -04099  1.00
5.GOC 28643 521  -18711 907  -21165 .833  .02929  1.00 - - -01170  1.00
6. Apoio UEP  29813" 035 -17541 710  -19995  .492 04099 1.00 01170  1.00 - -
Legenda: N = N° de Inquiridos; M = Média; D.M = Diferenca de Médias; Sig. = Significancia
Os resultados da tabela 15 mostram que, na varidvel estatuto, existem diferencas
significativas entre os profissionais de Policia que pertencem ao GOE (M = 3.95) e ao CSP
(M = 4.03), relativamente aos que pertencem ao Cl (M = 3.54).
Tabela 15: Teste de Scheffe da varidvel Estatuto (Subunidade)
1 2 3 4 5 6
Subunidade N =100 N = 46 N =61 N =25 N=16 N =58
M =354 M =395 M =4.03 M =381 M =3.68 M =374
D.M  Sig. D.M Sig. D.M Sigg. DM Sigg DM Sig. DM  Sig.
e - T -41342° 001 -49044° 000 -.26571 .374 -13857 .962 -.20384  .328
2. GOE 41342" 001 - - -07703 988 14770 .930  .27484  .637  .20957  .510
3.Csp 49044 000  .07703  .988 - - 22473 638 35187 .312 28660 .101
4.CIEXSS 26571 374 -14770 930 -22473 638 - - 12714 988  .06187  .998
5.GOC 13857 962  -27484 637 -35187 312 -12714 988 - - -06527 .99
SEAppO'O 20384 328 -20957 510 -28660 .101 -.06187 .998  .06527  .999 - -

Legenda: N = N° de Inquiridos; M = Média; D.M = Diferenca de Médias; Sig. = Significancia

Os dados da tabela 16 apresentam diferencas significativas entre os profissionais de

Policia que pertencem ao GOE (M = 3.75) aos que pertencem ao CIEXSS (M = 3.42),

relativamente a variavel comprometimento.
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Tabela 16: Teste de Scheffe da varidvel Comprometimento (Subunidade)

1 2 3 4 5 6
Subunidade N = 100 N =46 N =61 N =25 N =16 N =58
M = 3.58 M =3.75 M = 3.64 M =3.42 M =3.79 M =3.52
D.M Sig. DM Sig. DM  Sig. D.M Sig. DM  Sig. DM  Sig.
1.cl - - -17323 332 -.06026 974 16429 655 -20429 622  .06172  .973
2. GOE 17323 332 - - 11297 843 33752° 049 -03106 1.00 -.23495 .128
3.CSP 06026 974 -11297  .843 - - 22454 365 -14403 900 .12198  .746
4. CIEXSS -16429 655 -.33752° 049 -22454 365 - - 36857 .155 -.10256 .952
5.GOC 20429 622 .03106 1.00 .14403 900  .36857  .155 - - 26601 370
6.Apoio UEP  _06172 973 -23495 128 -12198 746 10256 952 -26601 .370 - -

Legenda: N = N° de Inquiridos; M = Média; D.M = Diferenca de Médias; Sig. = Significancia

A tabela 17 mostra que existem diferencas estatisticamente significativas nas

variaveis conteudo do trabalho, resultados e estatuto, relativamente a Posi¢éo Hierarquica.

Tabela 17: Andlise da variancia das varidveis por Posi¢do Hierarquica

Variavel

gl F Sig.
Conteldo do Trabalho 2; 303 4.345 .014*
Resultados 2,303 7.458 .001*
Estatuto 2; 303 17.283 000%
Comprometimento 2, 303 1.697 .185

* p<.05

Os resultados da tabela 18 mostram que, na variavel conteudo do trabalho, nédo

existem diferencas significativas entre os Oficiais (M = 3.37), Chefes (M = 3.28) e 0s

Agentes (M = 3.07).

Tabela 18: Teste de Scheffe da varidavel Contetdo do Trabalho (Posi¢do Hierarquica)

1 2 3
o N =19 N =60 N =227
Posicdo Hierarquica
M =3.37 M = 3.28 M = 3.07
DM Sig. DM Sig. DM Sig.
1. Oficiais - - .08509 868 29479 129
2. Chefes -.08509 868 - - 20970 061
3. Agentes -.29479 129 -.20970 061 - -

Legenda: N = N° de Inquiridos; M = Média; D.M = Diferenca de Médias; Sig. = Significancia

54



Motivagéo no Trabalho: o caso da Unidade Especial de Policia

Os dados da tabela 19 apresentam diferengas significativas entre os Agentes (M =
3.35), e os Oficiais (M = 3.71) e Chefes (M = 3.59), relativamente a variavel resultados.

Tabela 19: Teste de Scheffe da varidvel Resultados (Posicdo Hierarquica)

1 2 3
e N =19 N =60 N =227
Posigédo Hierarquica
M=3.71 M = 3.59 M = 3.35
D.M Sig. D.M Sig. D.M Sig.
1. Oficiais - - 12381 686 .35997" 022
2. Chefes -12381 686 - - 23617" 012
3. Agentes .35997" 022 23617 012 - -

Legenda: N = N° de Inquiridos; M = Média; D.M = Diferenca de Médias; Sig. = Significancia

Os resultados da tabela 20 mostram também que, na variavel estatuto, existem
diferencas significativas entre Agente (M = 3.67), relativamente aos Oficiais (M = 4.08) e
Chefes (M = 4.05).

Tabela 20: Teste de Scheffe da variavel Estatuto (Posi¢do Hierarquica)

1 2 3
o N=19 N =60 N =227
Posigdo Hierarquica
M = 4.08 M = 4.05 M = 3.67
D.M Sig. D.M Sig. D.M Sig.
1. Oficiais - - 02794 979 41751 .004
2. Chefes -.02794 979 - - .38956" .000
3. Agentes 41751 .004 -.38956" .000 i i

Legenda: N = N° de Inquiridos; M = Média; D.M = Diferenga de Médias; Sig. = Significancia

A tabela 21 mostra que s existem diferencas estatisticamente significativas nas
variaveis conteudo do trabalho e resultados, relativamente & Antiguidade.

Tabela 21: Andlise da variancia das varidveis por Antiguidade

Variaveis gl F Sig.
Contelido do Trabalho 4: 301 5.686 .000 *
Resultados 4,301 5.956 .000 *
Estatuto 4 301 2.362 053
Comprometimento 4; 301 1.292 273

* p<.05

Os resultados da tabela 22 mostram que, na variavel contetdo do trabalho, existem
diferengas significativas entre os profissionais de Policia com antiguidade dos 6-10 anos
(M = 2.97), relativamente aos dos 16-20 anos (M = 3.35) e mais de 20 anos (M = 3.37).
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Tabela 22: Teste de Scheffe da variavel Contetido do Trabalho (Antiguidade)

1 2 3 4 5
Antiguidade N=71 N = 80 N =53 N =41 N =61
M = 3.04 M = 2.97 M = 3.06 M =3.35 M =3.37

DM Sig. D.M Sig. DM Sig. D.M Sig. D.M Sig.
1. Até 5 anos - - 07105 970 -01503 1.00 -30417 .152  -32107  .052
2. Dos 6 a0s 10 -07105 970 - - -08608 .955 -37522° 032 -.39213"  .005
3. Dos 11 a0s 15 01503 1.00  .08608  .955 - - -28913 248  -30604  .116
4. Dos 16 a0s 20 30417 152 37522° 032 28913  .248 - - -01691  1.00

5. Mais de 20 anos 32107 052  .39213° 005 .30604 .116  .01691  1.00 - -

Legenda: N = N° de Inquiridos; M = Média; D.M = Diferenca de Médias; Sig. = Significancia

Os dados da tabela 23 apresentam diferencas significativas entre os que tém uma
antiguidade até 5 anos (M = 3.27), relativamente aos que tem 16-20 anos (M = 3.68) e
mais que 20 (M = 3.59). O grupo dos 6-10 anos (M = 3.35) apresenta também diferencas
significativas com o grupo dos 16-20 anos (M = 3,68). Todas estas diferencas referem-se a
variavel resultados.

Tabela 23: Teste de Scheffe da varidvel Resultados (Antiguidade)

1 2 3 4 5
Antiquidade N=71 N = 80 N =53 N =41 N =61
M =327 M =335 M = 3.34 M = 3.68 M = 3.59

D.M Sig. D.M Sigg DM Sig. D.M Sig. D.M Sig.
1. Até 5 anos - - -07457 947 -06868 .973 -.40580° .006 -.31886"  .022
2. Dos 6 aos 10 07457 947 - - 00590 1.00 -33123" 037 -24429 128
3. Dos 11 aos 15 06868 973  -.00590  1.00 - - 33712  .060 -25019  .188
4. Dos 16 aos 20 40580° 006 .33123° .037 .33712  .060 - - 08694 958

5.Maisde20anos  31886" (022  .24429 128 25019 .188 -.08694  .958 - -

Legenda: N = N° de Inquiridos; M = Média; D.M = Diferenca de Médias; Sig. = Significancia
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CONCLUSOES

Esta fase do trabalho destina-se a ser um ponto de reflexdo sobre o estudo realizado,
através do qual nos foi possivel chegar a algumas conclus@es e responder aos objectivos e
as hipéteses lancadas. Durante a realizacdo deste trabalho foi nossa preocupacao organiza-
lo de forma que fosse o mais simples e completo possivel. O mesmo exigiu um grande
esforco e muita dedicacéo.

E importante salientar as dificuldades sentidas na concretizacdo deste estudo,
sobretudo, a inexperiéncia na realizacdo de trabalhos de investigagéo e a conciliacdo dos
horarios de estagio e familiares. No entanto termina-se este trabalho com a certeza que se
vivenciou uma experiéncia gratificante e proficua, quer em termos pessoais, quer em
termos cientificos.

O presente estudo teve como objectivo avaliar o nivel de motivacdo e de
comprometimento organizacional, bem como, a relagdo entre as principais dimensdes da
motivacao no trabalho e o comprometimento organizacional dos profissionais de Policia da
UEP. Complementarmente, procurou-se avaliar a existéncia de diferencas, nos indicadores,
considerando o tipo de fungdes desempenhadas, a posicdo hierarquica, a antiguidade e a
Subunidade a que os inquiridos pertencem.

Os resultados obtidos através do instrumento da motivacdo no trabalho, que foram
analisados e discutidos anteriormente, permitiram atingir os objectivos propostos.

Com os dados recolhidos foi possivel verificar que 18% dos inquiridos encontram-se
desmotivados e 63% sentem-se motivados, sendo que, 19% n&o se encontram nem
motivados nem desmotivados (Cfr. Gréafico 10).

Relativamente a relacdo entre as principais dimensdes da motivacdo no trabalho e o
comprometimento organizacional dos profissionais de Policia da UEP, analisada através do
coeficiente de Pearson (Cfr. Tabela 6), constata-se que: (1) as trés variaveis da motivagédo
(conteddo do trabalho, resultados e estatuto) encontram-se positivamente correlacionadas
com o comprometimento organizacional, (2) as varidveis motivacdo e comprometimento
organizacional encontram-se fortemente correlacionadas positivamente, suportando a
hipotese H1, de que os profissionais de Policia com maior nivel de motivagdo tém um
maior nivel de comprometimento organizacional, indo ao encontro das conclusdes a que
chegaram Meyer & Allen (2002), Moraes (2005) e Becker (1992) cit. in Moraes (2005),

(3) a variavel contetdo do trabalho que representa conceptualmente as dimensBes da
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motivacdo intrinseca encontra-se fortemente associada ao comprometimento afectivo,
suportando a hipdtese H2, de que os profissionais de Policia com maior nivel de motivacdo
intrinseca tém um maior nivel de comprometimento afectivo, conclusdes a que chegou
também Moraes (2005), e (4) as varidveis resultados e estatuto que representam
conceptualmente as dimens@es da motivacéo extrinseca, ndo se encontram correlacionadas
com o comprometimento instrumental, ndo suportando a hip6tese H3, que predizia que 0s
profissionais de policia com maior nivel de motivacdo extrinseca tém um maior nivel de
comprometimento instrumental.

A justificacdo para ndo se encontrar uma relacdo entre a motivagdo extrinseca e o
comprometimento instrumental dever-se-&, provavelmente, a inadequacdo da escala para
medir esta relacdo, para além, dos problemas metodoldgicos, ao nivel do
comprometimento organizacional, ja reportados pelo autor da escala.

De acordo com os dados acima referidos, pode-se dizer que os profissionais de
Policia da UEP: (1) encontram-se emocionalmente ligados, envolvidos e identificados com
a Unidade, (2) tém uma forte crenca e aceitacdo dos objectivos e valores da Unidade, (3)
estdo dispostos em exercer um esforco consideravel em beneficio da Unidade, (4) como se
encontram afectivamente comprometidos e motivados, segundo Organ e Paine (2000) cit.
in Rego, Cunha e Souto (2007), contribuem para o desempenho da Unidade, apresentando
menor turnover e absentismo e adoptam um comportamento de cidadania organizacional, e
(5) como se encontram motivados intrinsecamente, gostam das func@es que desempenham
pela atraccdo que sentem pela prépria actividade, que favorece a satisfacdo das
necessidades fundamentais.

Este tipo de estudo correlacional ndo permite estabelecer relacdes de causalidade
entre as variaveis, ou seja, ndo permite estabelecer relacdes de causalidade entre motivagédo
e comprometimento organizacional.

De acordo com o objectivo, da avaliacdo da existéncia de diferencas, nas variaveis da
motivacdo e do comprometimento organizacional, com base no tipo de fungbes
desempenhadas, posi¢do hierarquica, antiguidade e Subunidade a que os inquiridos
pertencem, tendo em conta as caracteristicas da UEP, verifica-se que:

1. No tipo de funcbes desempenhadas, existem diferencas significativas,
relativamente as quatro varidveis (conteddo do trabalho, resultados, estatuto e
comprometimento) (Cfr. Tabela 7). Nas variaveis, conteido do trabalho, resultados e

comprometimento, ndo foram encontradas diferencas significativas entre os profissionais
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de Policia que desempenham func¢des de Comando, Apoio, Operacionais e Formacéo (Cfr.
Tabela 8, 9 e 11). Na variavel estatuto as diferencas significativas encontram-se entre os
profissionais de Policia que desempenham fun¢des de Comando e 0s que desempenham
funcBes de Apoio e Operacionais, sendo que os profissionais que desempenham funcgdes de
Comando encontram-se mais motivados nesta variavel (Cfr. Tabela 10).

2. Relativamente a Subunidade a que os inquiridos pertencem, existem diferencas
significativas com as quatro variaveis (Cfr. Tabela 12). Na variavel contetdo do trabalho
as diferencas significativas encontram-se entre os profissionais de Policia que pertencem
ao Apoio da UEP e os que pertencem ao CI, sendo que os profissionais de Policia que
pertencem ao Apoio da UEP encontram-se mais motivados nesta varidvel (Cfr. Tabela 13).
Na variavel resultados as diferencas significativas encontram-se entre os profissionais de
Policia que pertencem ao Cl e os que pertencem ao GOE, CSP e Apoio da UEP, sendo que
os profissionais de Policia que pertencem ao CSP encontram-se mais motivados nesta
variavel (Cfr. Tabela 14). Na varidvel estatuto as diferencas significativas encontram-se
entre os profissionais de Policia que pertencem ao Cl e os que pertencem ao GOE e CSP,
sendo que os profissionais de Policia que pertencem ao CSP encontram-se mais motivados
nesta variavel (Cfr. Tabela 15). Na varidvel comprometimento as diferencas significativas
encontram-se entre os profissionais de Policia que pertencem ao GOE e 0s que pertencem
ao CIEXSS, sendo que os profissionais de Policia que pertencem ao GOE encontram-se
mais motivados nesta variavel (Cfr. Tabela 16).

3. Na Posicéo Hierdrquica existem diferencas significativas nas varidveis conteudo
do trabalho, resultados e estatuto (Cfr. Tabela 17). Na variavel contetdo do trabalho ndo se
encontram diferencas significativas entre os Oficiais, Chefes e Agentes (Cfr. Tabela 18).
Na varidvel resultados as diferencas significativas encontram-se entre os Agentes e 0S
Oficiais e Chefes, sendo que os Oficiais encontram-se mais motivados nesta variavel (Cfr.
Tabela 19). Na variavel estatuto as diferencas significativas encontram-se entre os Agentes
e Oficiais, e 0os Agentes e Chefes, sendo que os Oficiais encontram-se mais motivados
nesta variavel (Cfr. Tabela 20).

4. No que toca a Antiguidade s6 existem diferengas significativas nas varidveis
conteudo do trabalho e resultados (Cfr. Tabela 21). Na variavel contetdo do trabalho as
diferencas significativas encontram-se entre o grupo dos 6-10 anos e 0s grupos dos 16-20 e
mais de 20 anos, sendo que 0 grupo com mais de 20 anos de servigo se encontra mais

motivado nesta variavel (Cfr. Tabela 22). Na varidvel resultados as diferencas
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significativas encontram-se entre o grupo até 5 anos e 0s grupos dos 16-20 e mais de 20
anos. Existem também diferencas significativas entre o grupo dos 6-10 anos com o0 grupo
dos 16-20 anos. Nesta variavel os mais motivados € o grupo dos 16-20 anos (Cfr. Tabela
23).

Apos a anélise das respostas dos inquiridos a escala da motivagdo no trabalho,
através das frequéncias e percentagens verifica-se que: (1) 94,4% consideram que 0S seus
conhecimentos sdo determinantes na forma de trabalhar, (2) 87,6% sentem-se motivados
quando o seu trabalho € elogiado pelos seus superiores, (3) 84,3% consideram que ter
perspectivas de carreira é importante para a sua motivacdo, (4) 81,7% consideram que as
tarefas diversificadas sdo importantes para o bom desempenho das suas fungoes, (5) 78,4%
identificam-se com a funcdo que desempenham, (6) 75,9% consideram que existe um
ambiente de cooperacdo entre colegas, (7) 75,2% desenvolvem estratégias para alcancar as
suas metas, (8) 74,8% sentem-se insatisfeitos com a sua remuneracdo e (9) 65,4%
gostariam de desempenhar fungées com maior responsabilidade.

Serdo necessarios mais estudos no futuro, com outras amostras de profissionais de
Policia, eventualmente com a utilizacdo de outros instrumentos, que permitam discriminar
melhor o comprometimento organizacional afectivo e instrumental, e que utilizem
metodologias longitudinais, nomeadamente, no estudo da relacdo da motivagdo com o
comprometimento organizacional e desta variavel com o desempenho e satisfacdo dos

profissionais de Policia.
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Anexo |

s. % R
MINISTERIO DA ADMINISTRAGAO INTERNA
POLICIA DE SEGURANCA PUBLICA
INSTITUTO SUPERIOR DE CIENCIAS POLICIAIS E
SEGURANCA INTERNA

1343040 Lisboa
Portugal

DIRECGAO DE ENSINO

-
Exm°. Senhor
Comandante da Unidade Especial de Policia
Quinta das Aguas Livres - Belas
L 2605 - 000 QUELUZ_I
Cc :
Sua referéncia Sua Comunicagio Nossa Referéncia Data
Proc.N°  P. IND. 03-09-2009

Of. N° 1321/ 386 /[ DE

Assunto: PEDIDO DE COLABORAGCAO EM TRABALHO DE DISSERTAGAO DE LICENCIATURA

O ultimo ano do Curso de Formagao de Oficiais de Policia (CFOP) compreende a elaboragdo de um
estudo de natureza cientifica que devera obrigatoriamente incidir sobre um tema das areas cientificas de
ciéncias policiais ou tecnologia policial. Aos alunos finalistas, o Instituto Superior de Ciéncias Policiais e
Seguranga Interna confere a possibilidade de escolherem livremente o assunto a abordar.

Um dos alunos do 5.° ano do CFOP, Jorge Manuel Mendes Certal, optou por elaborar um trabalho
subordinado ao tema "Motivagéo no Trabalho: O Caso da Unidade Especial de Policia".

Assim, no ambito do trabalho a realizar, solicita-se a V. Ex.? a necesséria autorizagdo para a aplicagéo
de um inquérito, por questionario, ao pessoal com fungbes policiais das Subunidades dessa UEP.

O estudo tem como objectivo avaliar o nivel de motivagao no trabalho, do pessoal com fungdes policiais
da UEP, e identificar os factores motivacionais que mais valorizam no desempenho das fungdes.

O periodo para aplicagéo do inquérito serd, em principio, na segunda quinzena de Janeiro/2010.

0 DIRECTOR EM SUBSTITUICAO
Q

ISMAEL@A ASPAR JORGE

Intendente

Tel. 213613900; Fax: 213613998 / 213610535 Pag..1..de..1..Pags
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Exmo. Sr. Director do Instituto Superior de Ciéncias Policiais e
Seguranca Interna

Jorge Manuel Mendes Certal, Aspirante a Oficial de Policia n°
214/149337, vem respeitosamente requerer a V. Ex.? que se digne mandar
oficiar o Exmo. Comandante da Unidade Especial de Policia para autorizar a
aplicagdo de um Inquérito por Questionario ao pessoal com fungdes policiais
das Subunidades da Unidade Especial de Policia.

O referido Inquérito faz parte de um estudo a realizar no ambito da
dissertacéo final de curso, subordinada ao tema Motivagdo no trabalho: O
Caso da Unidade Especial de Policia tendo como objectivo avaliar o nivel de
motivag&o no trabalho do pessoal com fungdes policiais da UEP e identificar os
factores motivacionais que mais valorizam no trabalho que desempenham.

O periodo para a aplicagao do Inquérito sera, em principio, na segunda
quinzena de Janeiro.

Pede deferimento

Lisboa e ISCPSI, 03 de Setembro de 2009

/_'Z'f:’ 2 C’gnl/J

Jorge Manuel Mendes Certal
Aspirante, n® 214/149337
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Pagina Web 1 de |

Aplicagdo do Questionario

UEP - Nticleo Doutrina Formagdo Conjunta (uep.ndfc@psp.pt)
3. quinta-feira, 1 de Outubro de 2009 13:47:34
Para: jorgecertal@hotmail.com (jorgecertal@hotmail.com)

Sr. Aspirante, encarrega-me Exm?. Sr?. Chefe da Area Operacional de informar que a
Aplicagao do Questionario ja foi autorizada em 17 de Setembro aos elementos
Operacionais das Subunidades Operacionais.

Informa ainda que as Subunidades Operacionais ja tém conhecimento do despacho da
autorizagao.

Obrigada
Silvia Lima

Agt.Principal
NDFC/UEP

http://bl141w.blul41.mail.live.com/mail/PrintShell.aspx?type=message&cpids=0298...

08-04-2010
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Anexo |1

Questionario n°

INSTITUTO SUPERIOR DE CIENCIAS POLICIAIS E SEGURANCA INTERNA

UESTIONARIO

Este questionario enquadra-se no dmbito do trabalho final de curso, cujo tema é Motivacfo no trabalho: O
caso da Unidade Especial de Policia, tendo por objectivo analisar a motivag@o no trabalho do pessoal com

fungdes policiais da Unidade Especial de Policia.

E fundamental para o estudo que expresse a sua opinido de forma sincera e espontinea respondendo a todas
as questdes. Este questionério € anénimo e confidencial, ndo devendo colocar o seu nome.

Forma de Preenchimento: Complete a resposta ou faga uma cruz (X) na opgdo que corresponde a sua

situagdo/opinido. Escolha apenas uma opgao por questdo.

1. Idade Anos

2. Sexo

1. Masculino
2. Feminino

L0

3. Estado Civil

1. Solteiro(a)
2. Casado(a)
3. Divorciado(a)
4. Outra situag@o

..

4. Habilitagdes literarias

1. Ensino Primério

2. Ensino Secundario

3. Bacharel/Licenciatura
4. Mestrado/Doutoramento

[N

5. Tempo de servico na Unidade/Subunidade

1. Até 5 anos

2. Dos 6 aos 10 anos
3. Dos 11 aos 15 anos
4. Dos 16 aos 20 anos
5. Mais de 20 anos

[

6. Unidade/Subunidade onde presta servigo

7. Categoria profissional

1. Oficial
2. Chefe
3. Agente

(/W

8. Tipo de fun¢des que desempenha

1. Comando

2. Apoio

3. Operacionais
4. Formagdo

0oOa

9. Quanto a sua motivagio no trabalho,
considera-se:

1. Totalmente motivado D
2. Motivado [
3. Nem motivado nem desmotivado [_]
4. Desmotivado O
5. Totalmente desmotivado O

10. No seu trabalho, o que mais o motiva?

11. No seu trabalho, o que mais o desmotiva?
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ESCALA MULTI-FACTORIAL DE MOTIVACAO NO TRABALHO (MULTI-MOTTI)

Esta escala visa identificar os factores motivacionais que mais valoriza no seu trabalho. Para cada frase,
escolha, marcando com uma cruz (X), apenas uma das cinco opgdes disponiveis.

1-Discordo totalmente; 2-Discordo; 3-N&o discordo nem concordo; 4-Concordo; 5-Concordo totalmente

12213 |4

1. Esta organizagéo tem condi¢des de trabalho satisfatérias.

. Considero que as avaliagdes periodicas me motivam.

2
3. Ter perspectivas de carreira € importante para a minha motivagdo no trabalho.
4

. Normalmente considero-me uma pessoa com grande motivago.

5. Sinto-me realizado com as fungdes que desempenho na organizagéo.

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

7. Gostaria de desempenhar fungdes com maior responsabilidade.

8. Considero o meu trabalho monétono.

9. Sinto-me satisfeito com a minha remunerag3o.

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

11. Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de trabalho.

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

13. O “feedback’ que recebo no trabalho contribui enquanto factor motivacional.

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

15. Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha fungéo.

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

17. Todos os funcionarios da organizagdo participam nos processos de tomada de
decisdo.

18. Habitualmente desenvolvo estratégias para alcangar as minhas metas.

19. Se existissem prémios atribuidos aos melhores funciondrios, percebia-os como um factor
de motivagdo profissional.

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

21. Considero que trabalho num ambiente de cooperagdo entre colegas.

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

23. Um dos meus objectivos ¢ alcancar o cargo mais elevado dentro da organizagdo.

24. Identifico-me com a fung@o que desempenho.

25. A organizagdo permite o desenvolvimento dos objectivos profissionais.

26. Existe competitividade no meu grupo de trabalho.

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

28. Trabalharia com maior empenho se existissem formas de remuneragdo alternativa.

Obrigado pela sua colaboracio.
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