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Resumo

O bem mais valioso dentro de qualquer organizacgdo séo as pessoas e neste sentido a
satisfagdo profissional assume-se como sendo uma questdo incontornavel e imprescindivel
para garantir o sucesso da organizacdo. A Policia de Seguranca Publica (PSP) ndo se
apresenta como uma excecao, e a satisfacdo profissional dos seus elementos, quer sejam
Agentes, Chefes ou Oficiais, torna-se fundamental para garantir a realizacdo da sua misséo
com o sucesso desejado.

O presente estudo, baseado em entrevistas e na aplicacdo de questionarios por
correspondéncia, teve como objetivos avaliar o nivel de comprometimento organizacional,
o nivel de motivag&o profissional e o nivel de satisfacdo profissional dos Subcomisséarios,
com o intuito de detetar quais as principais adversidades que se colocam aos
Subcomissarios e que acabam por afetar o seu desempenho funcional e por consequéncia o
sucesso da missdo da PSP.

Com esse intuito foram realizadas entrevistas a um conjunto de Oficiais de Policia,
informadores qualificados, com vasta experiencia na area e no objeto de estudo. No que
refere ao inquérito participou uma amostra significativa de Oficiais de Policia formados no
Instituto Superior de Ciéncias Policiais e Seguranca Interna (ISCPSI) que pela primeira vez
ofereceram um retrato geracional e longitudinal (ao longo de 23 anos de formacéo) acerca
da satisfacdo profissional ap6és a conclusdo da sua formacdo superior na instituicdo
presente. No plano dos resultados esperados procurar-se-a identificar os aspectos centrais
no plano da satisfacdo e da motivacao profissionais, ao longo de um tempo longo de 23

anos de formag&o ministrada pelo ISCPSI.

Palavras-chave: Motivacdo, Satisfacdo, Comprometimento Organizacional, Gestdo de

Recursos Humanos, Eficacia e Subcomissario.
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Abstract

The most valuable asset within any organizationis its people andin
this way professional satisfaction is assumed as an essential and indispensable matter to the
organization's  success. The Public ~ Security ~ Police (PSP)is  not  presented
as an exception, and job satisfaction of its elements, whether they
are agents, officials or chiefs, is essential to ensure the accomplishment of its mission with
the desired success.

This study, based on interviews and questionnaires by mail, aimed to assess the
level of organizational commitment as well asthe levelof professional
motivation and professional satisfaction of for the purpose of detecting which are the main
adversities that  stand against the Deputy ~ Commissioners and ~ will ultimately  end
up affecting their functional performance and therefore the success of the mission of
the PSP.

With this purpose, interviews were conducted to a set of qualified Police Officers,
informers with extensive experience in this area and on the object of study. About
the inquiry, a significant sample of Police Officers formed the Higher Institute of Police
Sciences and Internal Security (ISCPSI) have participated and for the first time
they provided a generational and longitudinal portrait (over 23 years of training) on job
satisfaction after the conclusion of their higher education in this institution. In terms
of expected  outcomes, wewill seekto  identify  thekey aspectsin  terms
of professional satisfaction and motivation over 23 long years of training time provided
by ISCPSI.

Keywords: Motivation, Satisfaction, Organizational ~ Commitment, Human  Resource

Management, Efficiency, and Deputy Commissioners.
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Introducéao

O presente trabalho de investigacdo tem como objecto a satisfacdo profissional
sentida pelos Subcomissarios, desde o primeiro até ao vigésimo terceiro Curso de
Formag&o de Oficiais de Policia (1989 — 2011) *.

No atual momento de crise que Portugal atravessa, onde podem ser antecipados
movimentos de agitacdo social muito fortes num futuro proximo a semelhanca do que tem
acontecido em outros paises nos ultimos meses, a satisfacdo profissional do pessoal
policial, quer se trate de Oficiais, Chefes ou Agentes, constituira a pedra angular para o
sucesso da missdo da Policia de Seguranca Publica (adiante designada PSP).

Uma das questdes mais debatidas no meio organizacional prende-se com o modo de
motivar e garantir que os trabalhadores se sintam satisfeitos, procurando desta forma obter
um melhor desempenho das suas tarefas. Contudo, “mediante a estrutura egoista que
carateriza o ser humano, a sua vida desenrola-se perseguida pela insatisfacdo e por isso, o
mesmo estd sempre atento as oportunidades de granjear poder e de satisfazer as suas
necessidades” (Rocha Machado, 1994: 227). Nesse sentido a gestdo de recursos humanos €
uma area que tem assumido uma importancia fundamental e que atualmente se destaca
como sendo o principal meio para o desenvolvimento dos conhecimentos, competéncias,
motivacao e vinculos dos individuos as organizacdes.

Independentemente da organizacdo, o fator humano € considerado o recurso mais
relevante deixando de ser encardo como uma mera maquina de trabalho, pois ao ser
descurada uma estratégia planeada de recursos humanos, as organiza¢fes abrem caminho a
desmotivacdo e ao desinteresse. Revendo-nos nas palavras de Chiavenato (1994), as
pessoas devem ser olhadas como seres humanos e ndo como recursos da organizacao,
devendo ser impulsionadoras de recursos organizacionais capazes de proporcionar uma
constante renovacgdo e dinamizacdo da organizacdo, devendo também ser encaradas como
parceiras da organizacdo, vistas como parte integrante e importante na tomada de decisdo.

Contudo, o comportamento das pessoas no seio da organizacao € complexo, visto
que depende de fatores externos e de fatores internos (Chiavenato, 1994) e varia de acordo
com as herancas bioldgicas e com os diferentes contextos sociais em que cada individuo

nasceu (Rocha Machado, 2003: 110), pelo que a nogédo de satisfacdo é um conceito central

! Datas correspondentes & conclusdo do primeiro e do vigésimo terceiro Curso de Formagéo de Oficiais de
Policia respetivamente. Apds os cinco anos de formagdo no ISCPSI, os Subcomissarios assumem o comando
de uma subunidade operacional (esquadra) sendo coadjuvados por um adjunto que deveré ser o elemento
mais graduado colocado na respetiva subunidade (art.° 38° e art.° 39° da Lei 53/2007).
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para a compreensdo desse mesmo comportamento. Sublinhe-se que sempre que surge uma
barreira ou um obstaculo que se opde a consumacao de um comportamento motivado, e
dessa forma ndo é atingido o objetivo inicial, surge uma frustracdo no individuo, que
conduz a sua insatisfacdo e por conseguinte acabara por afetar a imagem e a produtividade
da organizacéo (Pereira, 2008).

A motivagdo, sendo um tema amplamente debatido e analisado no contexto
empresarial, € encarada como uma condicdo necessaria a satisfacdo no trabalho e ao
desempenho (Fonseca, 2009: 8) assumindo-se assim como uma forma de explicar o modo
como os individuos agem dentro de numa organizagdo (Daniel e Metcalf, 2005:1). Ligado
as questdes da satisfacdo e da motivacao profissional, surge o nivel de comprometimento
organizacional (adiante designado por CO) que traduz o grau de envolvimento e
identificacdo do individuo com a organizacdo em que trabalha.

No atual contexto com que se depara a sociedade, afigura-se uma especial atencéo
para aqueles que se debatem diariamente pelo nosso bem-estar e seguranca, razéo pela qual
a organizacdo foco do nosso estudo é a PSP, incidindo este diretamente sobre o posto de
Subcomissério, dentro da classe de Oficiais de Policia’. Os Subcomissarios, enquanto
lideres e gestores, devido a proximidade funcional que tem com os elementos que
diariamente andam pelas ruas a dar resposta as exigéncias cada vez maiores dos cidad&os,
assumem uma posicao importante e estratégica na piramide hierarquica. De acordo com
Robert Quinn, os lideres acarretam um papel motivador ligado aos membros da sua equipa
de trabalho, desafiando-0s com novas metas e aspiragcdes e ainda criando um sentimento
generalizado de entusiasmo (cit. in Bilhim, 2008: 359).

Para os gestores em que a satisfacdo sempre foi encarada como uma preocupacgao,
saber gerir e motivar as suas equipas é sinénimo de conseguir alcancar desempenhos acima
da média, e dada a complexidade do comportamento humano, motivar pessoas implica
dedicacdo e sensibilidade. Neste contexto e para que 0s Subcomissarios possam criar um
bom ambiente de trabalho e fomentarem o espirito de entreajuda entre os seus elementos,
torna-se imperial que se sintam satisfeitos profissionalmente, pois caso contrario irdo
contagiar negativamente os seus elementos.

A PSP, tal como qualquer outra organizagéo, devera ter presente que o fato de fazer

um funcionario sentir-se mais apreciado pelo seu trabalho, encoraja a motivacdo e a

? A PSP encontra-se organizada hierarquicamente em todos os niveis da sua estrutura estando todo o pessoal
policial agrupado, por ordem decrescente, nas carreiras de Oficial de Policia, de Chefe de Policia e de Agente
de Policia, tal como decorre do art.® 37.° do Decreto-Lei n® 299/2009 de 14 de Outubro.
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participacdo, quebrando consequentemente as barreiras que possam existir entre 0S
responsaveis pela lideranga e os seus subordinados (Santos Dias, 2009: 27). Desta forma
torna-se premente perceber onde radica a satisfacdo ou a auséncia dela para prevenir
situacOes que possam vir a causar a insatisfacdo profissional dos Subcomissarios.

A literatura tem mostrado que, ao longo dos anos, existe uma preocupagdo com as
razdes pelas quais as pessoas agem ou pelas quais decidem o que fazer, mas no entanto no
contexto das organizacgdes policiais esses estudos sdo pouco frequentes, pelo que se afigura
pertinente estudar, identificar e dar resposta as principais necessidades dos Oficiais de
Policia. Para isso, a pertinéncia deste estudo reside, primeiro, na relevancia que é atribuida
ao tema na atual conjuntura do desenvolvimento econémico e social das organizacdes,
onde se assiste ao crescimento da importancia do elemento humano no sucesso da
organizacdo, e segundo, no posto de Subcomissario que para desempenhar as suas funcdes
de lideranca e gestdo, tem que se sentir satisfeito com as suas proprias necessidades.

E nosso entender que para a atividade policial e bom funcionamento da mesma,
torna-se imprescindivel perceber até que ponto a satisfacdo com o trabalho pode contribuir
para uma maior eficicia dos seus elementos. Neste sentido, como objetivos propostos para
o trabalho iremos procurar avaliar o nivel de comprometimento organizacional dos
Subcomisséarios, perceber quais as principais dificuldades sentidas pelos Subcomissarios no
exercicio das suas funcdes, avaliar o nivel de satisfacdo dos Subcomissarios e avaliar o
nivel de motivacdo trabalho exercido pelos Subcomissarios.

Para termos elementos motivados no dia-a-dia para conseguinte garantir o sucesso
da missdo da PSP, torna-se assim premente identificar quais as dificuldades que os
Subcomissarios sentem, enquanto superiores hierarquicos e subordinados, que afectam a
sua motivacao e satisfacdo e consequentemente acabam por influenciar o desempenho da
PSP.

Em termos metodolégicos o nosso trabalho iniciou-se com uma pesquisa
bibliogréfica exploratéria com o objetivo de ressaltar as diferencas e semelhancas entre os
conceitos chave dados pelos autores pesquisados. Posteriormente seguiu-se uma pesquisa
de campo onde foram utilizadas duas técnicas de recolha de dados, sendo que numa
primeira fase foram aplicadas entrevistas a Oficiais de Policia® com vasta experiéncia na

area e no objeto de estudo, cujo contributo constituiu uma mais-valia para o nosso trabalho,

* Diretor Nacional da PSP, na altura o Superintendente-Chefe Guedes da Silva; Diretor Nacional Adjunto da
PSP para a area de OperacOes e Seguranca, na altura o Superintendente-Chefe Jorge Barreira; Diretor do
ISCPSI, na altura o Superintendente José Ferreira de Oliveira e Comandante da UEP, na altura o
Superintendente Magina da Silva.
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e numa segunda fase realizaram-se inquéritos por correspondéncia a todos os Oficiais
formados pelo ISCPSI.

Salienta-se que com a aplicacao das entrevistas 0 nosso objetivo foi de permitir que
a investigacao pudesse recolher e refletir sobretudo aspetos enraizados, menos imediatos,
dos habitos dos sujeitos, grupos ou comunidades em andlise (Espirito Santo, 2010: 25), e
nesse sentido utilizamos o tipo de entrevista estruturada, composta por um conjunto de
perguntas abertas que permitiu uma maior uniformidade no tipo de informacéao recolhida.
O recurso a uma técnica gquantitativa, neste caso o questionario, permitiu o trabalho com
uma populacéo extensa e dispersa (de quase cinco centenas de Oficiais) e a utilizagdo de
uma abordagem baseada no metodo estatistico de modo a tirar ilagbes de natureza
extensiva para uma grande populacao.

Em termos estruturais, o nosso trabalho encontra-se dividido em trés capitulos
sendo que nos dois primeiros é feito o enquadramento tedrico da problematica, onde serdo
abordados os conceitos de motivacdo e satisfacdo no trabalho, comprometimento
organizacional e eficacia e eficiéncia organizacionais; e no ultimo capitulo analisou-se o
nivel de satisfacdo profissional e de comprometimento organizacional dos Subcomissarios
através da aplicagdo de duas técnicas de recolha de dados, nomeadamente a entrevista e 0
inquérito. E de salientar que, o conceito de satisfacio profissional sera abordado numa
perspectiva multidimensional pois a satisfacdo deve ser encarada como um conceito
latente, e deste modo, ao invés de se questionar acerca do grau genérico de satisfacdo dos
individuos, procurar-se-a aferir o grau de satisfagdo com dimensdes parcelares do trabalho.

Terminaremos com a apresentacdo e discussdo de resultados onde procuraremos
colocar em evidéncia quais as principais dificuldades que afetam a satisfacdo profissional
dos Subcomissarios, procurando contribuir deste modo para uma melhor gestdo dos
recursos humanos na PSP, através do conhecimento dos fatores e das variaveis com gque 0s

elementos em questdo estdo mais ou menos satisfeitos e quais os que mais valorizam.




@ Satisfagio Profissional doo Oficiais de Policia:1989 - 2011

Capitulo 1

Satisfacdo e Motivacgao Profissional

Com a evolugdo do mundo da gestdo, a administracdo publica viu-se forcada a
acompanhar o ritmo da mudancga o que permitiu que atualmente exista um conhecimento
mais aprofundado relativamente a uma gestdo mais eficaz de organizagcdes complexas. A
gestdo de recursos humanos € uma area que, ao longo das ultimas décadas, tem assumido
uma importancia fundamental e que atualmente se destaca como sendo o principal meio
para o desenvolvimento dos conhecimentos, competéncias, motivacdo e vinculos dos
individuos as organizacoes.

Os estudiosos do comportamento humano tém mostrado preocupagdo e
consequente vontade em encontrar explicacBes justificativas para a insatisfacdo do
trabalhador em relacdo ao seu trabalho, visto que “quando todas as necessidades vitais
estdo satisfeitas e se poderia esperar alguma quietude, subsiste, apesar de tudo, a condi¢do
de insatisfagdo (Rocha Machado, 1994: 47). Neste contexto, 0s recursos humanos tém sido
um pilar incontornavel da gestdo das organizagdes, uma vez gque uma boa gestdo dos
mesmos podera funcionar como uma alavanca para atingir bons resultados. No entanto,
para se conseguir um melhor desempenho dos mesmos, é necessario que estes se sintam
motivados e satisfeitos com aquilo que fazem, pois s6 desta forma conseguirdo devolver a
melhor qualidade das suas atividades e irdo perseguir os seus objetivos com maior eficacia.

Uma instituicdo como a PSP, que conta com um efetivo de 24178* elementos com
fungdes policiais, e que o sucesso da sua missdo depende inteiramente deles, deve olhar
estas questdes da satisfacdo e da motivagcdo com bastante cuidado porque se os elementos
policiais andarem motivados e satisfeitos, com certeza que desempenhardo com muito mais
empenho e dedicacdo a sua missdao. O Subcomissario, enquanto comandante de esquadra,
assume um papel fundamental neste capitulo, pois devido a proximidade que tem com o0s
seus subordinados, é a ele que compete motiva-los e prepara-los para a sua missao, o que
implica obrigatoriamente que o préprio Subcomissario se sinta satisfeito e motivado.

Os atuais conhecimentos cientificos apontam para um estado cognitivo da
motivacdo, assente na percecdo em si mesmo, dos outros e das coisas, enquanto a
satisfacdo é atribuido um estatuto afetivo emocional. O gestor necessita centrar a sua

atencdo na gestdo da motivacdo, existindo a probabilidade de induzir niveis de satisfagéo e

* Plano de atividades para a PSP para 2011, onde consta um total de 24178 elementos com funcdes policiais.




@ Satisfagio Profissional doo Oficiais de Policia:1989 - 2011

bem-estar adequados, uma vez que a motivacdo enquanto entidade cognitiva é a primeira

causa de satisfagéo.

1.1 Satisfacao Profissional

Tal como defende Ana Dias (2009), independentemente da area disciplinar que a
estuda, a satisfacdo profissional goza de uma centralidade incontornavel nas sociedades
modernas. Quer isto dizer-nos que, apesar da dificuldade existente na procura da sua
definicdo, todos a encaram como imprescindivel e partilham da opinido de que a satisfacao
esta diretamente ligada ao sucesso da organizagdo em causa.

Os primeiros passos na tentativa de definicdo do conceito foram dados no a@mbito
da psicologia, e a definicdo mais corrente e a considerada como referéncia classica é a
apresentada por Locke, em que a satisfacdo que se obtém de qualquer experiéncia depende
das expetativas, das necessidades e dos valores (Locke, 1976: 1300). Neste sentido, a
satisfagdo profissional resulta da percecdo que o individuo tem sobre se o trabalho ird ou
ndo concretizar os valores de trabalho, tendo em conta que estes valores sdo congruentes
com as necessidades racionais individuais (Dias, 2009: 3). Assim podemos definir o
conceito de satisfagdo profissional como um conjunto de sentimentos que o individuo
manifesta em relacdo ao seu trabalho resultante da comparacdo do que ele espera de
determinada situacdo com o que realmente conseguiu obter dela.

Na economia também se discutiu acerca da satisfacdo profissional e estas questfes
foram encaradas como “variaveis instrumentais da utilidade do trabalho” (Dias, 2009: 3).
Nesse sentido, Rose (cit. in Dias, 2009) defende que a satisfag@o profissional ndo deriva de
uma atitude relativamente ao trabalho, mas serd um juizo acerca de um conjunto de tarefas
remuneradas. Esta visdo estd intimamente ligada ao aspeto material que decorre do
trabalho, em que o individuo estd mais satisfeito quanto maior for a sua remuneracao, e
neste sentido, as pessoas sentem-se satisfeitas ndo com o trabalho em si, mas com a
remuneracao que auferem deste, pois é essa remuneracao que lhes vai permitir a satisfacao
das suas necessidades, quer sejam béasicas ou consideradas de luxo.

Transpondo para o caso particular da PSP, estas questfes da satisfagdo também por
diversas vezes sdo discutidas a nivel interno e até na comunicacdo social, através dos
proprios elementos policiais que procuram demonstrar 0 seu descontentamento, quer

pessoalmente ou através dos diversos sindicatos existentes. Diz-nos a experiéncia que a
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escassez de recursos humanos, a falta de meios materiais, as questdes ligadas a progressao
na carreira, as condi¢des de trabalho e a remuneragéo séo atualmente as maiores causas de
insatisfacdo na PSP. No entanto, e partilhando da opinido Diretor Nacional Adjunto para a
area de OperacOes e Segurancga’, “os recursos serdo sempre insuficientes, mas o grande
desafio seré fazermos obra com o pouco que temos”.

A este nivel, e tal como j& tivemos a oportunidade de o referir, o0 Subcomissario,
assumindo as suas funcdes de lideranca, € indubitavelmente um dos fatores de estabilidade
da satisfacdo e da motivacao profissional, podendo reduzir a insatisfacdo e a desmotivacao
dos seus elementos. No entanto, salientamos que para ele conseguir tal feito, torna-se
premente que 0 mesmo também tenha as suas necessidades satisfeitas, pois caso contrario
ird contagiar negativamente os seus elementos. Temos perfeita consciéncia de que é
impossivel motivarmos uma pessoa, estando nds proprios desmotivados.

Como foi possivel verificar, seja no ambito da psicologia ou no ambito da
economia, 0 trabalho representa uma dimensdo fundamental da vida das sociedades
modernas quer seja entendido como uma utilidade, uma necessidade, uma obrigacdo ou
uma fonte de satisfacdo (Santos Dias, 2009: 1). Uma vez que a questdo da satisfacao
profissional pode ter varios pontos de vista, considerou-se que seria interessante comparar
diferentes aproximacgdes metodoldgicas ao conceito.

Brief (1988: 86) encarou a satisfacdo profissional como “um estado emocional
expresso através da avaliacdo afetiva de uma experiéncia de trabalho, com algum grau de
favorabilidade ou de desfavorabilidade”. Para Hoppock (1935) a satisfagdo profissional
trata-se de “uma combinacdo de fatores psicoldgicos, fisiologicos e ambientais que levam
uma pessoa a afirmar que estd satisfeita com o seu trabalho”. Segundo Lawler, (cit. in
Teixeira, 2010: 7), a satisfacdo € uma reacdo da pessoa resultante da percecdo da diferenca
entre o nivel de recompensas que recebe e 0 que acha que deveria receber ou 0 que gostaria
de receber. Segundo Spector (1997: 2) trata-se de uma “conjugac¢do dos varios aspetos do
trabalho que ird influenciar positiva ou negativamente a avaliacdo que o individuo faz em
relacdo ao seu trabalho”.

Conjugando as opinides dos diversos autores acima referenciados, em tragos gerais
diriamos que a satisfacdo profissional resulta da avaliacdo periddica que cada um de nds
faz do grau de realizacdo dos seus valores, necessidades, preferéncias e expectativas

profissionais. Com uma visdo mais economicista, defenderiamos que o segredo estd em

> Entrevista no dia 10 de Janeiro de 2012 ao na altura Diretor Nacional Adjunto para a area de Operacdes e
Seguranca, o Superintendente-Chefe Jorge Barreira.
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perceber se aquilo que recebemos serd justo ou se estara de acordo com aquilo que
achamos que deveriamos receber. Nesta ordem de pensamentos, Frances (1984) defendeu
que a remuneracdo € uma das finalidades do trabalho e a sua influéncia sobre o nivel de
satisfacdo fornecido pelo trabalho ndo devera ser desprezada.

Soares (2007), numa abordagem unidimensional encara a satisfagdo como uma
atitude em relacdo ao trabalho em geral, ndo resultando do somatério dos varios aspetos
caracteristicos do trabalho, embora dependa destes, e huma abordagem multidimensional
refere que a satisfacdo advém de um conjunto de fatores que estdo associados ao trabalho e
que através destes é possivel determinar a satisfacdo das pessoas relativamente a cada um
desses fatores.

No contexto desta abordagem multidimensional, e partilhando da opinido de
Teixeira (2010), é possivel encontrar diferentes conjuntos de dimensdes, que variam
consoante os autores. Exemplificando, Locke (1976) realca a satisfacdo com o salério, a
satisfagdo com os beneficios, a satisfacdo com a chefia, a satisfacdo com o
reconhecimento, a satisfacdo com o trabalho, a satisfacdo com as promocdes, a satisfacdo
com os colegas de trabalho, a satisfacdo com as condicGes de trabalho e a satisfacdo com a
organizacao e com a direcdo. Ja Cook (1981) e Peird (1986), citados por Soares (2007),
acrescentam a satisfacdo com os subordinados, a satisfacdo com a estabilidade do emprego,
a satisfacdo com a quantidade de trabalho, a satisfacdo com o desempenho pessoal e a
satisfacdo intrinseca geral.

Para Locke (cit. in Teixeira, 2010: 9) a satisfagdo varia consoante as expectativas,
as necessidades e os valores do individuo, em que as expectativas condicionam as atitudes
na medida em que correspondem ou ndo a pretensdo inicial; as necessidades, por sua vez,
sdo inatas e existem independentemente do organismo as desejar ou nao, pois Sdo
caracteres fundamentais a vida e a sobrevivéncia do referido organismo; e por fim, os
valores, que sdo adquiridos pelo individuo e como tal ndo representam uma necessidade
mas sim uma vontade de o individuo obter algo, condicionando as suas escolhas, bem
como as suas reacoes as emogdes.

Em suma, devemos encarar a satisfagdo profissional como sendo um fenémeno
complexo e de dificil definicdo, visto que esta satisfacdo pode variar de pessoa para pessoa
e de circunstancia para circunstancia, ndo esquecendo que o individuo podera estar sujeito
a influéncias de forgas internas e externas ao ambiente de trabalho. Contudo, diz-nos a
experiéncia que a insatisfagdo profissional acarreta inmeras consequéncias, quer de ordem

profissional como é o caso das faltas, das demissdes, das doencas fisicas e mentais e do
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absentismo, quer de ordem familiar através de atitudes negativas para com o agregado
familiar.

Face ao exposto, temos plena consciéncia de que uma investigacao sobre 0s niveis
de satisfacao profissional dos Oficiais de Policia ilustrara a importancia dos mesmos para a
organizagdo, uma vez que ao sabermos 0 que 0s motiva e o que os satisfaz poderemos ter a
percecdo de qual o procedimento mais adequado a ser adotado em relagdo aos mesmos,
para que possam melhorar o seu desempenho profissional e por consequéncia o
desempenho organizacional.

Seguidamente sera feita uma breve abordagem ao conceito de motivacdo com o

objetivo de o distinguir do conceito de satisfacéo.

1.2 Motivacao Profissional

A motivagdo, sendo um tema amplamente debatido e analisado no contexto
empresarial é encarada como uma condicdo necessaria a satisfacdo no trabalho e ao
desempenho (Fonseca, 2009: 8) assumindo-se assim como uma forma de explicar o modo
como os individuos agem dentro de numa organizacdo (Daniel e Metcalf, 2005:1).

Etimologicamente, o termo motivacéo deriva do latim movere que significa por em
movimento, o que de uma forma sintética nos permitird deduzir que motivacéo € o que
move as pessoas a fazerem qualquer coisa. Neste sentido e de acordo com Hersey e
Blanchard (1986:18), os motivos podem ser encarados como necessidades, desejos ou
impulsos oriundos do individuo e dirigidos para os seus objetivos, funcionando como
molas propulsoras de acao.

A motivacdo constitui um campo importante para 0 conhecimento da natureza
humana e da explicacdo do comportamento humano (Chiavenato, 1994: 66), resultando da
interacdo entre os individuos e 0s seus interesses, aspiracdes, competéncias, valores, bem
como, do ambiente fisico e social que os rodeia.

Segundo Luthans (1995), motivacdo é o “processo iniciado por uma caréncia ou
necessidade fisioldgica ou psicoldgica que ativa o comportamento ou impulso dirigido para
um objetivo ou incentivo”. Para Neves (1998: 11) a motivacdo € um “campo teorico que
atravessa transversalmente todas as correntes psicologicas e sobre ele converge a atencao
da psicologia da personalidade, da psicologia social, da psicologia clinica e da psicologia

organizacional”. Montserrat (2006: 19) define motivagdo como sendo um “conjunto dos
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fatores internos e individuais que determinam o comportamento humano, processo que
leva o individuo a comprometer-se e a realizar uma ac¢éo”.

Sublinhe-se que os impulsos que explicam os comportamentos individuais
relacionam-se com desejos, necessidades e interesses subjetivos (Rocha Machado, 2003:
73) e como tal variam consoante a pessoa 0 que determina uma significativa diferencga
individual de comportamento. Desta forma, podemos afirmar que a motivacdo humana se
traduz num processo psicologico, que através de estimulos internos e/ou externos, conduz a
alteracdo de alguns comportamentos do individuo de forma a satisfazer necessidades.

Se analisarmos a motivacdo num contexto profissional verificamos que esta se
traduz na vontade de exercer elevados niveis de esfor¢o para que a organizacao alcance o0s
seus objetivos, esforco esse que € condicionado pela forma como esta satisfaz algumas das
necessidades dos individuos, tal como defendem Bilhim (2008: 317) e Chiavenato (1999:
592). Poderiam ser elencadas outras definicbes de motivacdo profissional produzidas por
outros autores, mas todas elas tem aspetos em comum, nomeadamente o esforco, que diz
respeito a forca e intensidade do comportamento, 0s objetivos que se traduzem na direcao
do comportamento e as necessidades que enquadram a duracdo e persisténcia do
comportamento (Hampton, 1992). Podemos concluir que o conceito de motivacdo parte do
principio de que todo o comportamento humano tem uma causa ou um motivo que
determina uma acdo, sendo a motivacdo uma tensdo orientada para um determinado fim,
dinamizando o individuo e orientando a sua conduta.

Chiavenato (1987: 416), tendo em conta que as necessidades ndo sdo estaticas, mas
sim dindmicas e persistentes, procurou explicar o ciclo motivacional da seguinte forma: a
partir do momento que uma necessidade é manifestada vai perturbar o estado de equilibrio
do organismo e ird provocar um estado de tensdo, insatisfacdo e conflito. Este estado por
sua vez levara o individuo a agir e a adotar um determinado comportamento com o intuito
de satisfazer tal necessidade. Se essa necessidade for satisfeita, o organismo volta ao
estado de equilibrio até surgir uma outra necessidade, caso contrario ocorrera a frustracéo.
Relativamente a frustracdo, esta traduz-se no resultado de um comportamento que foi
interrompido durante o seu processo e fundamenta-se em duas condigOes basilares, em que
por um lado temos a existéncia de uma necessidade, desejo ou tendéncia no individuo e por
outro a existéncia de um obstaculo de qualquer natureza (Rocha Machado, 2003: 181).

Olhando o caso dos Subcomissarios, e podendo mesmo alargar aos restantes
elementos da PSP, quer sejam Oficiais ou Chefes e Agentes, todos tém um conjunto de

necessidades que caso nao sejam satisfeitas acabam por gerar uma frustracdo. No entanto,
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e como ja foi possivel observar, um trabalho com um carater fortemente motivador nao
influi sobre todos os individuos da mesma maneira. Concretizando e concluindo, as
pessoas que dao importancia as questbes da autorrealizacdo e que tenham uma grande
vontade de crescer profissionalmente responderdo positivamente a um trabalho mais
complexo e exigente, mas em contrapartida, as pessoas que valorizem os salarios e a

seguranga no emprego, poderéo sentir-se incomodadas por este tipo de trabalho motivador.

1.3 Teorias de Contetido

Tal como defende Rocha Machado (2003: 31), o Homem ¢é um ser de “satisfacdo
transitoria e permanentemente insatisfeito”. Tal afirmagdo fundamenta-se no despertar e
multiplicar de necessidades no ser humano, que em nada estdo relacionadas com a
sobrevivéncia do mesmo, e que conferem a vida maior beleza, qualidade e afirmacao
social, ndo preenchendo quaisquer insuficiéncias de indole vital (Rocha Machado, 2003).

As teorias de contetdo focalizam-se na descoberta das necessidades internas do
individuo, procurando hierarquiza-las. Estas teorias caracterizam-se pelo fato de estarem
diretamente ligadas a analise dos motivos do comportamento humano numa perspectiva
global e ndo apenas numa mera restrigdo aos contextos do trabalho.

Para Santos (1999), estas teorias visam compreender os fatores internos aos
individuos, explicativos da sua forma de agir. O pressuposto é o de que os individuos
possuem necessidades interiores, as quais constituem uma fonte de energia para o
comportamento, com vista a sua satisfacdo. Uma vez satisfeita, deixa de causar tenséo ou

desconforto e ndo estimula mais o comportamento (Santos, 1999).

1.3.1 Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

Abraham Maslow procurou compreender o homem dentro de uma perspectiva
multidimensional, criando um conjunto hierarquizado de cinco necessidades (fisioldgicas,
seguranca, sociais, estima e auto realizacdo) passando pelas mais basicas até chegar as
mais complexas, tornado a sua teoria uma das mais conhecidas atualmente, denominada
hierarquia das necessidades (Maslow, 1991). O autor desenvolveu uma piramide com
cinco degraus, em que o individuo comecaria por satisfazer as necessidades da base da

piramide e iria progredindo gradualmente, tal como sugere a figura 1.
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Figura 1: Pirdmide das necessidades de Maslow
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Fonte: Chiavenato (1982: 418)

De acordo com o seu pensamento, as necessidades fisioldgicas (fome, sede e sexo)
teriam que ser satisfeitas antes de qualquer outra uma vez que um individuo precisa ter
condicdes para se manter vivo. Uma vez satisfeitas, o individuo passaria a ter necessidades
de seguranca quanto a ameacas fisicas e emocionais, seguindo-se posteriormente as
necessidades sociais (aceitagdo e amizade) e as necessidades de auto estima onde o
individuo procuraria reconhecimento e prestigio, satisfazendo assim o seu ego e
aumentando a sua auto estima. Por fim apareceriam as necessidades de auto realizacéo,
onde o individuo procuraria o crescimento pessoal e a realizacdo do seu potencial
individual (Maslow, 1991). Em termos de satisfagdo profissional, as necessidades sociais
estabeleceriam a ponte entre as necessidades ndo motivadoras e as motivadoras, ou seja,
entre as necessidades fisioldgicas e de seguranca e as necessidades de autoestima e de
autorrealizacdo.

De acordo com a sua teoria, a medida que uma necessidade inferior fosse satisfeita,
a superior tornava-se dominante, e para motivar alguém seria preciso conhecer qual a
posicdo dessa pessoa na escala e de seguida proporcionar-lhe a satisfacdo desse nivel ou do
imediatamente superior, Vvisto que apenas as necessidades insatisfeitas podem ser
motivadoras e influenciar o comportamento. Maslow agrupou ainda as necessidades
fisiologicas e de seguranca como necessidades externas, e as restantes como necessidades
internas (Maslow, 1991).

Concretizando, a satisfacdo das necessidades fisiologicas e de seguranca dos
Subcomissarios em nada contribuem para 0 aumento da sua motivacdo, uma vez que sao
encaradas como baésicas, apenas gerando desmotivacdo quando ndo estdo satisfeitas. Neste

caso, estamos a referir-nos a necessidades como comer, beber ou sentir-se protegido, em
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que a sua satisfagdo é apenas encarada como um ato normal e que quando ndo acontece
gera um mau estar. Opostamente surgem as necessidades sociais, de autoestima e de
autorrealizacdo que quando saciadas aumentam a motivacdo dos Subcomissarios, como é o
caso do reconhecimento, do prestigio, da aceitacdo e do crescimento individual.

Para Rocha Machado (2003: 127), as necessidades humanas bésicas ou elementares
assumem-se como ‘“verdadeiros motores do sistema”, pois da sua acdo e satisfagdo
depende a dindmica do comportamento humano e a sobrevivéncia. Relativamente as
necessidades secundarias, embora sejam uteis em termos de qualidade de vida, ndo sao
“necessarias no estrito sentido do termo o que quer dizer que a relagdo da necessidade com
a utilidade nem sempre é consonante” (Rocha Machado, 2003: 134).

Em suma, 0 modelo de Maslow tem como pontos base o fato de uma necessidade
satisfeita ndo ser motivadora; o fato de uma pessoa ser afetada por véarias necessidades ao
mesmo tempo; o fato dos niveis mais baixos terem de ser satisfeitos primeiro e ainda a
existéncia de um maior leque de alternativas para satisfazer os niveis mais altos, o que ndo

acontece com o0s niveis mais baixos.

1.3.2 Teoria bifactorial de Herzberg

Com a sua investigacdo, Frederick Herzberg conseguiu identificar os fatores que
estdo relacionados com a satisfacdo no trabalho (intrinsecos) e os que se encontram
associados a insatisfacdo (extrinsecos) mostrando que os que levam & satisfacdo ndo se
confundem com os que conduzem a insatisfacdo (Bilhim, 2008: 318).

De acordo com a figura 2 e tal como defende Moura (1991), os fatores
motivacionais de Herzberg correspondem as necessidades de auto realizacdo e estima
definidas por Maslow e os fatores higiénicos aos trés niveis inferiores da piramide de
Maslow (Duarte, 2008:20). Comparando ambas as teorias, as grandes disparidades
prendem-se com o fato de Maslow defender que qualquer necessidade insatisfeita pode ser
motivadora de comportamento e afirmar também que para o individuo atingir niveis mais
altos da sua escala de necessidades torna-se premente que os niveis inferiores estejam

satisfeitos.
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Figura 2: Fatores higiénicos e fatores motivadores segundo a Teoria de Herzberg
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Fonte: Camara, Guerra e Rodrigues (2007: 91)

Segundo a teoria bifactorial, os fatores motivacionais ou intrinsecos ao
encontrarem-se sob o controlo do individuo, visto que se relacionam com aquilo que ele
faz e desempenha, provocam a satisfacdo nas pessoas originando motivacdo (Gouveia e
Baptista, 2007: 8). Estes fatores assumem-se como determinantes para a criagdo da
motivacdo e dizem respeito ao conteldo do trabalho, a responsabilidade pela execucdo do
préprio trabalho, a realizacdo pessoal e reconhecimento pelo sucesso do trabalho e a
possibilidade de crescimento proveniente do término do trabalho com sucesso. Salienta-se
que na sua auséncia ndo é gerada qualquer insatisfacdo ou desmotivacdo, observando-se
apenas nenhuma satisfacao presente.

Contrariamente, os fatores higiénicos ou também designados fatores extrinsecos,
dizem respeito ao contexto e ao ambiente de trabalho tal como a politica organizacional,
tipo supervisdo e salarios, procurando acalmar os trabalhadores e sendo os causadores da
insatisfacdo quando estdo ausentes (Certal, 2010: 11). Estes fatores localizam-se no
ambiente que rodeia as pessoas e abrangem as condicdes dentro das quais elas
desempenham o seu trabalho, assumindo um caracter preventivo ao evitarem a insatisfacdo
embora ndo provoquem satisfacdo (Gouveia e Baptista, 2007: 8). Um individuo quando se
sente insatisfeito com as suas fungdes deposita uma maior preocupacdo com o ambiente de
trabalho.

De acordo com a teoria de Herzberg, as pessoas a medida que se desenvolvem a
nivel profissional, vao adquirindo experiéncia e amadurecendo, e passam a dar maior
importancia a fatores relacionados com a estima e com a autorrealizagdo. Deste modo, néo
importa apenas que os fatores causadores de insatisfacdo estejam ausentes, mas que 0s que
geram satisfacdo estejam sempre presentes. Importa, neste sentido, garantir um
enriquecimento do trabalho para se atingir uma maior motivagdo nas pessoas, tal como

sugere a presente teoria de Herzberg.
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Para Bilhim, apenas com este enriquecimento pode-se promover o crescimento
pessoal e a realizagdo profissional dos individuos, o que ird conduzir & sua motivacao e
satisfacdo no trabalho (Bilhim, 2006). Desta forma, enfatizam-se aqueles fatores que
normalmente sdo negligenciados e desprezados pelas organizacdes e que irdo satisfazer as
necessidades de estima e de autorrealizacdo do trabalho, na tentativa de elevar o
desempenho e satisfagdo pessoais. Ainda neste contexto, Santos (1999) admite ser esta a
maior a maior heranca deixada pela teoria bifactorial de Herzberg, pois a partir desta
muitas foram as tentativas de enriquecimento dos postos de trabalho e consequentemente
de se conseguir aumentar a motivacéo intrinseca do trabalho.

Com o contributo de Herzberg podemos concluir que o oposto de uma pessoa
satisfeita ndo é uma pessoa insatisfeita, pois estamos perante uma situagdo em que ha uma
auséncia de satisfacdo e ndo uma insatisfacdo. Os fatores higiénicos sdo capazes de reduzir,
ou mesmo anular a insatisfagdo, mas ndo conduzem a motivacao do individuo pois apenas
previnem o aparecimento de problemas. Em contrapartida, os fatores motivadores podem
contribuir para niveis da satisfacdo elevados e, assim, resultar em motivacdo dos
individuos. Concretizando, as politicas da empresa e da administracdo, o tipo de
supervisao, os relacionamentos interpessoais com 0s colegas, as condicdes fisicas de
trabalho, o salério e a seguranca no trabalho sdo considerados fatores higiénicos enquanto a
responsabilidade pelo proprio trabalho, a realizacdo pessoal, o reconhecimento e a

progressao na carreira profissional séo encarados como fatores motivadores.

1.3.3 Teoriado X e Y de McGregor

Para McGregor existem duas visdes completamente distintas das necessidades
humanas sendo uma basicamente negativa a que chamou “teoria X e outra positiva que
nomeou “teoria y”. Comparando ambas as teorias, a “teoria x”” assume que as pessoas Sao
preguicosas e indolentes, que evitam o trabalho e a responsabilidade para se sentirem mais
seguras, que precisam ser controladas e dirigidas e que sdo ingénuas e ndo tem iniciativa
(Bilhim, 2008:318). Em contrapartida, a “teoria y” defende que as pessoas sdo esforgadas e
gostam de trabalhar, que encaram o trabalho como uma atividade tdo natural como brincar
ou descansar, que procuram e aceitam tanto as responsabilidades como os desafios e para

além de automotivadas e autodirigidas, séo criativas e competentes (Bilhim, 2008: 318).
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A “teoria x”, marcada por um estilo de administracao mais rigido e autocratico,
encara as pessoas Como meros recursos ou meios de produgéo, em que a remuneragao e a
punicdo sdo as armas utilizadas para premiar os bons trabalhadores e reprimir 0s que nao
se dedicam o suficiente. A “teoria y” por oposi¢do assume um respeito pela natureza
humana com um estilo de administracdo dinamico e democrético, através do qual se cria
oportunidades e se incentiva ao crescimento individual das pessoas.

Como observamos, cada teoria mostra diferentes perspectivas na sua abordagem,
propondo-se apresentar a forma mais clara, significativa e precisa na explicacdo da
satisfacdo e da motivagao no trabalho, o que permite aos gestores compreender a satisfacao
e a motivagdo em ambiente de trabalho. Sintetizando, a teoria da hierarquia das
necessidades de Maslow permite-nos afirmar que uma necessidade satisfeita ndo se torna
motivadora e a medida que uma necessidade inferior € satisfeita, a superior torna-se
dominante; a teoria bifactorial de Herzberg por sua vez permite-nos concluir que o oposto
de uma pessoa satisfeita ndo € uma pessoa insatisfeita, pois estamos perante uma situacdo
em que ha uma auséncia de satisfacdo e ndo uma insatisfacdo; e por fim a teoria de
McGregor permitiu constatar a existéncia de duas teorias completamente distintas, em que
numa as pessoas sdo preguicosas e indolentes e sentem a necessidade de serem dirigidas
enquanto noutra sdo trabalhadoras e empenhadas e tem uma capacidade de auto direcao.

1.4 Conceito de Policia

Apos a andlise dos conceitos chave do nosso trabalho, como foi o caso da satisfacéo
e da motivacdo profissional, parece-nos adequado uma abordagem a Instituicdo a qual
pertencemos para posteriormente se conseguir estabelecer uma maior ligacao entre ela e 0s
demais conceitos abordados ao longo do nosso trabalho.

A Policia deve ser hoje um “garante da liberdade do cidaddo face as ofensas ilicitas
concretizadas e produzidas quer por outrem, quer pelo proprio Estado” (Valente, 2009:
39). No entanto, vérias foram as interpretacdes do conceito de policia ao longo dos anos e
ainda hoje encontramos a expressao policia empregue com significados distintos.

Para Sousa Duarte (cit. in Valente, 2009: 40), a policia deveria ser entendida como
0 “cuidado incessante da autoridade e seus agentes pela execucdo fiel das leis, da
propriedade e da tranquilidade de todos os cidaddos”. De acordo com o autor, a policia
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deveria estar subordinada ao principio da legalidade, igualdade e prevengdo do perigo,
afastando-o do Governo e dos demais cidadaos.

Por sua vez, Justino de Freitas (cit. in Valente, 2009: 40) considerava a policia
como “a parte da administracdo que tem por objeto a manutencdo da ordem publica e a
seguranca individual”. Comparando estas duas concec¢des do vocabulo policia, 0 mote em
comum era a manutencdo da ordem e seguranca publicas e a defesa e garantia de direitos
individuais como a propriedade.

Na linguagem corrente o vocabulo policia pode ter interpretacdes distintas: quando
empregamos a expressdo policia no masculino, estamos a referir-nos ao agente de
autoridade, ou seja, ao individuo que desenvolve em beneficio da coletividade, funcbes de
seguranca ostentando determinados simbolos exteriores que o tornam facilmente
identificavel; ja quando se utiliza a palavra policia no feminino, esta-se a pensar nas
corporagfes que desenvolvem atividades de seguranca publica, como é o caso da PSP,
tratando-se entdo dos servigos da Administracdo Publica com funcBes de natureza policial
(Raposo, 2006: 23).

No presente estudo centramo-nos no vocabulo policia em sentido orgéanico (ou
institucional) e no vocabulo policia no sentido material (ou funcional). Distinguindo-os,
em sentido orgénico (ou institucional) entende-se por policia o conjunto de servicos da
administracdo publica com funcdes exclusiva ou predominantemente de natureza policial
(Raposo, 2006: 24), enquanto por policia em sentido material (ou funcional) entendem-se
os atos juridicos e as operacbes materiais desenvolvidas por certas autoridades
administrativas — as autoridades policiais — e respetivos agentes de execucdo, com vista a
prevenir a ocorréncia de situacdes socialmente danosas, em resultado de condutas humanas
imprevidentes ou ilicitas (Raposo, 2006: 26). Concretizando, quando falamos em policia
em sentido organico (ou institucional) estamos a referir-nos as corporacdes que tem por
mIissao prevenir a ocorréncia ou propaganda de situacOes lesivas dos interesses e valores
essenciais da vida em sociedade, se necessario através da forca, como é o caso da PSP; e
em termos materiais (ou funcionais) a policia € a responsavel pela prevencdo, evitando que

se produzam, ampliem ou generalizem os danos sociais que as leis procuram prevenir.
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1.5 A Policia de Seguranga Publica

A PSP, dependente do membro do Governo responsavel pela area da administracao
interna, € uma forca de seguranca uniformizada e armada, com natureza de servico publico
e dotada de autonomia administrativa, que tem por missdo assegurar a legalidade
democrética, garantir a seguranca interna e os direitos dos cidaddos, nos termos da
Constituicdo e da Lei.

Em termos de recursos humanos e com o intuito de garantir o cumprimento da sua
missdo, a PSP conta com 24178° elementos com funcdes policiais, divididos por trés
carreiras distintas: a de Oficial de Policia com os postos de Subcomissario, Comissario,
Subintendente, Intendente, Superintendente e Superintendente-Chefe; a de Chefes com os
postos de Chefe e Chefe Principal; e a de Agentes com os postos de Agente e Agente
Principal’. No ambito do nosso trabalho, sera aprofundado o posto de Subcomissario,
dentro da carreira dos Oficiais de Policia.

No que diz respeito as atribuicdes® da PSP, estas desdobram-se em diversas
competéncias tais como garantir a manutencdo da ordem, da seguranca e da salubridade
publicas, prevenir a criminalidade e prosseguir as atribuicdes que lhe forem cometidas por
lei em matéria de processo penal, garantir a seguranca rodovidria, através do ordenamento,
da fiscalizacdo e da regularizacdo do transito. A PSP tem ainda atribui¢cdes exclusivas em
matéria de armas e seguranca pessoal dos membros dos 6rgaos de soberania, e atribuicéo
reservada no que diz respeito a seguranca aeroportuéria.

A atuacgdo da PSP pauta-se pelo seu Cédigo Deontoldgico®, que tem por objetivos a
promocdo da qualidade do servico policial, o refor¢o do prestigio e a dignidade das Forcas
de Seguranca, bem como o contributo para a criacdo de condi¢des objetivas e subjetivas
que garantam o pleno exercicio dos direitos, liberdades e garantias dos cidaddos. A
consagracao de padrdes ético-profissionais de conduta, comuns a todos os membros das
Forcas de Seguranca é condicdo indispensavel para um exercicio credivel e eficiente do
servico policial e neste sentido, a sua atuacdo limita-se tdo s6 a reposi¢cdo e manutencao da
ordem publica, ndo dirimindo conflitos de natureza privada entre as partes litigantes.

Sempre que em ato meramente culposo, praticado por funcionario ou agente da PSP

se verifique a violagdo de algum dos deveres, gerais ou especiais, decorrentes da funcao

® Plano de atividades para a PSP para 2011

” Artigo 37.° do Decreto-Lei 299/2009 de 14 de Outubro.

® Artigo 3.° da Lei n.° 53/2007 de 31 de Agosto.

® Resolugdo do Conselho de Ministros n.° 37/2002 de 7 de Fevereiro
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que exerce, 0 mesmo respondera perante o respetivo superior hierarquico pelas infragdes

disciplinares que cometeu. *°

1.5.1 Organizacéao da Policia de Seguranca Publica

Quanto a sua organizagdo, Unica para todo o territério nacional, a PSP encontra-se
organizada hierarquicamente em todos os niveis da sua estrutura, estando o pessoal com
funcBes policiais sujeito a hierarquia de comando e o pessoal sem funcGes policiais sujeito
as regras gerais de hierarquia da funcéo publica™.

Esta organizacdo compreende a Direcdo Nacional, as Unidades de Policia e os
Estabelecimentos de Ensino Policial. Aprofundando, a Dire¢do Nacional conta com o
Diretor Nacional, os Diretores Nacionais Adjuntos, o Conselho Superior de Policia, o
Conselho de Deontologia e Disciplina, a Junta Superior de Salde, a Inspecdo e as
Unidades Orgéanicas de operacdes e seguranga, de recursos humanos e de logistica e
financas; como Unidades de Policia existem a Unidade Especial de Policia (adiante
designada UEP) e os Comandos Territoriais de Policia, fazendo parte destes Gltimos os
Comandos Regionais, Metropolitanos e Distritais de Policia; e os estabelecimentos de
ensino policial que sdo o Instituto Superior de Ciéncias Policiais e Seguranca Interna
(ISCPSI) e a Escola Pratica de Policia (EPP). *2

A UEP, organicamente constituida pelo Corpo de Intervencdo (Cl), pelo Grupo de
Operacgdes Especiais (GOE), pelo Corpo de Seguranca Pessoal (CSP), pelo Centro de
Inativacdo de Explosivos e Seguranga em Subsolo (CIEXSS) e pelo Grupo Operacional
Cinotécnico (GOC), assume-se como uma unidade especialmente vocacionada para
operacOes de manutencdo e restabelecimento da ordem publica, resolucdo e gestdo de
incidentes criticos, intervencdo tatica em situacdes de violéncia concertada e de elevada
perigosidade, complexidade e risco, seguranca de instalacBes sensiveis e de grandes
eventos, seguranca pessoal dos membros dos 6rgdos de soberania e de altas entidades,
inativacao de explosivos e seguranca em subsolo e aprontamento e projecao de forcas para

missGes internacionais®®. Neste sentido é equiparada a um Comando Distrital de Policia

1% Lei n.2 7/90 de 20 de Fevereiro

1 Artigos 1.° e 2.2 da Lei n.2 53/2007 de 31 de Agosto.
12 Artigo 17.° da Lei n.° 53/2007 de 31 de Agosto.

13 Artigos 40.° a 49.° da Lei n.° 53/2007 de 31 de Agosto
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com uma estrutura de comando Unico, que integra todas as valéncias especiais da PSP e
atua em reforco do dispositivo territorial da PSP.

Relativamente aos Comandos Territoriais, 0s Comandos Regionais de Policia sdo o
Comando Regional dos Acores, com sede em Ponta Delgada e o Comando Regional da
Madeira, com sede no Funchal; os Comandos Metropolitanos de Policia séo 0 Comando
Metropolitano de Lisboa e 0 Comando Metropolitano do Porto; e os Comandos distritais
de Policia tém sede em Aveiro, Beja, Braga, Braganca, Castelo Branco, Coimbra, Evora,
Faro, Guarda, Leiria, Portalegre, Santarém, Setdbal, Viana do Castelo, Vila Real e Viseu.™*

Por sua vez, as Subunidades dos Comandos Territoriais de Policia integram a
Divisdo Policial e a Esquadra, sendo que as Divisfes Policiais compreendem as areas
operacional e administrativa e as Esquadras possuem apenas a vertente operacional.
Atualmente, apds a conclusdo da reestruturacdo resultante da alteracdo da area de
responsabilidade da PSP, o dispositivo territorial dos Comandos Territoriais de Policia
passou a ser constituido por 57 Divisdes e 425 Esquadras™.

Por fim e analisando os estabelecimentos de ensino policial, estes desenvolvem as
suas atividades de acordo com as atribuicdes previstas em estatutos proprios. No caso do
ISCPSI, trata-se de um instituto policial de ensino superior universitario que tem por
missdo formar oficiais de policia, promover o seu aperfeicoamento permanente e realizar,
coordenar ou colaborar em projetos de investigacdo e desenvolvimento no dominio das
ciéncias policiais. A EPP por sua vez, trata-se de um estabelecimento de ensino policial, na
dependéncia do Diretor Nacional, que tem por missdao ministrar cursos e estagios de
formagéo, aperfeicoamento e atualizacdo de Agentes e Chefes, e de especializacdo para

todo o pessoal da PSP.*

1.5.2 Hierarquia, cargos, funcgdes e carreiras

A PSP esta organizada hierarquicamente em todos os niveis da sua estrutura e o
pessoal policial esta sujeito a hierarquia de comando, nos termos previsto na Lei n.°
53/2007 de 31 de Agosto. Esta hierarquia de comando tem por finalidade estabelecer, em
todas as circunstancias do servico, relacdes de autoridade e subordinagéo entre o pessoal

policial e é determinada pelas carreiras, categorias, antiguidades e precedéncias previstas

4 Artigos 34.% a 39.2 da Lei 53/2007 de 31 de Agosto
> plano de atividades da PSP para 2011
1° Artigos 50.° e 51.° da Lei 53/2007 de 31 de Agosto
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na lei, sem prejuizo das relacdes que decorrem do exercicio de cargos e fungdes policiais.
Neste sentido, o pessoal policial agrupa-se, por ordem decrescente de hierarquia, nas
carreiras de Oficial de Policia, Chefe de Policia e de Agente de Policia. *’

Os cargos policiais s@o os lugares fixados na estrutura organica da PSP aos quais
correspondem funcbes policiais, que implicam o exercicio de competéncias legalmente
estabelecidas para o pessoal policial, classificando-se como fungdes de comando, de
assessoria, supervisdo e de execucdo. De acordo com a sua natureza, estas funcdes podem
classificar-se ainda em fungdes operacionais, quando implicarem essencial e
predominantemente conhecimentos e técnicas policiais, e em fun¢des de apoio operacional,
quando surgir a necessidade de conjugacdo das funcdes anteriores com outras areas de
conhecimento.®

Relativamente as carreiras do pessoal policial, estas sdo carreiras pluricategoriais,
caracterizadas em funcdo do nimero e designacdo das categorias em que se desdobram,
dos contetidos funcionais, graus de complexidade funcional e nimero de posi¢des
remuneratérias de cada categoria. No desempenho das funcdes, o pessoal policial deve
exercer as correspondentes ao conteudo funcional da sua categoria, com a ressalva de que,
a descricdo do conteudo funcional ndo constitui fundamento para o ndo cumprimento do
dever de obediéncia. Quanto ao recrutamento, 0 ingresso nas carreiras do pessoal policial
faz-se na categoria de Subcomissario da carreira de Oficial de Policia para o pessoal
habilitado com o curso adequado ministrado pelo ISCPSI, e na categoria de Chefe e de
Agente na carreira de Chefe de Policia e de Agente de Policia para o pessoal policial
habilitado com o curso adequado ministrado na EPP. *°

7 Artigos 36.° e 37.2 do Decreto-Lei n.° 299/2009 de 14 de Outubro
'® Artigos 39.° e 40.° do Decreto-Lei 299/2009 de 14 de Outubro
19 Artigo 44.° do Decreto-Lei 299/2099 de 14 de Outubro

21



@ Satisfagio Profissional doo Oficiais de Policia:1989 - 2011

Capitulo 2

Gestao de Recursos Humanos e Comprometimento Organizacional

Ap0s a andlise da satisfacdo e da motivacdo no contexto profissional confirmamos
que, independentemente da organizacdo, 0s recursos humanos sdo cada vez mais uma
prioridade no delinear de estratégias com vista ao melhor desempenho. Quer isto dizer que,
0s recursos humanos tém sido um pilar incontorndvel da gestdo das organizagoes,
procurando estas que os individuos se sintam motivados e satisfeitos com aquilo que
fazem, pois sé desta forma conseguirdo devolver a melhor qualidade das suas atividades e
irdo perseguir os seus objetivos com maior eficécia.

Sublinhe-se que as organizacfes sdo constituidas por pessoas, necessariamente
efémeras, e ndo existem sem elas. No entanto, mesmo uma boa politica de recrutamento
nem sempre garante que as necessidades individuais, que os elementos trazem consigo,
sejam satisfeitas (Costa, 2011). Para colmatar tal caréncia, muitas organizagdes procuram
solucionar este problema com incentivos e recompensas consoante as necessidades e
interesses dos trabalhadores, pois sdo as pessoas que as representam e que lhes dao
personalidade.

Neste sentido, a gestdo de recursos humanos é uma area que tem assumido uma
importancia fundamental e que atualmente se destaca como sendo o principal meio para o
desenvolvimento dos conhecimentos, competéncias, motivacao e vinculos dos individuos
as organizacdes. E de salientar que o desenvolvimento de uma estratégia que n&o tenha em
conta estas questdes ligadas a satisfacdo das necessidades dos individuos pode conduzir ao
insucesso, a desmotivacdo e ao desinteresse. Para Ferreira et al. (2001: 261) prever o
desempenho de um individuo pressupde ndo s6 conhecer os resultados que este procurara
alcancar no e com o trabalho, como também, o que determina tal esforco na procura desses
resultados.

Procuraremos ao longo deste capitulo identificar as evolugdes ao longo dos anos na
area da gestdo de recursos humanos, perceber de que forma é que os individuos podem
estar diretamente ligados a eficacia da organizagdo e ainda procurar identificar quais as
razGes que mantém os individuos ligados as organizagdes. ApoOs toda esta andlise
procuraremos analisar o Subcomissario como um gestor, partindo das suas fungdes e da

importancia que 0 mesmo assume enquanto superior e subordinado.
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2.1 Gestdo de Recursos Humanos

A gestdo de recursos humanos conheceu uma evolu¢do muito importante ao longo
do século XX, mais precisamente a partir da década de 80. E nesta altura que surge a
designacgédo de gestédo de recursos humanos (GRH) em detrimento da nogédo de gestéo de
pessoal, assumindo assim um papel mais estratégico na organizacdo e afastando-se do
caracter mais administrativo e operativo (Gomes, 2008: 5).

Segundo Bilhim (2006), em tempos, a gestdo de recursos humanos, designada por
gestéo de pessoal, era vista como um custo 0 que equivalia a entender as pessoas como um
meio que importava ser gerido ao mais baixo custo e com o méaximo rendimento.
Atualmente, os recursos humanos sdo considerados um investimento e constituem o
recurso estratégico das organizagdes, dada a sua criatividade, inovacdo e ao potencial que
representam, caracteristicas que assinalam a diferenca em face de outros recursos
organizacionais como, por exemplo, o capital. Estas caracteristicas colocam o0s recursos
humanos como um ativo organizacional que como tal necessita de ser valorizado através
de investimento em formacéo (Bilhim, 2006).

A grande vantagem competitiva entre as organizacbes ndo estd somente
representada através dos recursos financeiros e tecnoldgicos, mas nas pessoas que
compdem as organiza¢es, tornando-se fundamental uma estratégia que se preocupe com o0
trabalho humano. Tudo o que uma organizacao € capaz de realizar depende do desempenho
das pessoas no ambiente de trabalho. Independentemente da atividade a que se dedica, isto
é vélido para todas as organizacOes e a peculiaridade estd em dar aos recursos humanos o
tratamento adequado aos propositos da organizacao e aos valores que ela expressa.

Para Gomes (2008: 3) a GRH tem como objetivos primordiais “intermediar a
relacdo entre empresa e empregados, diminuir a ocorréncia e as consequéncias de conflitos
internos, otimizar a eficiéncia da intervencdo humana nos processos e atrair, reter e
desenvolver as melhores pessoas”. Os individuos e as organizagdes estdo inseridos num
processo continuo de atracdo mdtua, ou seja, da mesma forma que os individuos atraem e
selecionam as organizacgdes, informando-se e formando opinibes a respeito delas e
escolhendo/recorrendo as que melhores servigos prestam, as organizagdes também atraem
individuos e obtém informacgfes a respeito dos mesmos para decidirem acerca da sua
inclusdo ou ndo nos seus quadros de pessoal.

Os avancos observados nas Ultimas décadas tém levado as organizac¢des a buscarem

novas formas de gestdo com o intuito de melhorar o desempenho, alcancar resultados e
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atingir a missao institucional para o pleno atendimento das necessidades dos clientes. As
pessoas que integram as organizacOes apetrechadas com as suas qualificacOes e
competéncias estratégicas passaram a ser o ativo crucial das organizacGes (Bilhim, 2008:
414).

Quando falamos em recursos humanos devemos ter consciéncia de que todas as
pessoas possuem certas necessidades cuja satisfacdo é determinante para a sua realizacao
como ser humano. Neste contexto, Rocha Machado (1994: 46) admite que “aquilo que para
0S restantes animais se assume como suficiente (sobrevivéncia e reproducdo), para o
Homem s@o meros estadios transitorios”. Assim, 0s desejos de consideracdo, de respeito,
de afeto e de novas experiéncias, tal como foi possivel verificar quando nos debrugdmos
sobre as teorias de conteldo, assumem-se importantes para a satisfacdo dos recursos
humanos e para a sua realizacdo pessoal.

A forma como as pessoas agem, se comportam e trabalham depende das politicas e
das diretrizes das organizacdes. Atualmente fala-se muito em administrar com as pessoas.
Esta ideia € também defendida por nds, pois estamos convictos de que esta forma de
encarar as pessoas como sujeitos ativos e com poder decisério ao invés de um mero
recurso organizacional apenas trara vantagens para a organizacdo. A organizacdo sao as
pessoas, pois sdo as pessoas que vendem, servem o cliente, tomam decisGes, lideram,
motivam, comunicam e no fundo dirigem o negdcio.

Aproveitando as palavras de Camara et al. (2007:36) concluimos que a GRH é o
“fator que faz a diferenga entre 0 sucesso e 0 insucesso empresarial, estando o primeiro
cada vez mais dependente da eficacia e da eficiéncia na GRH”. Por outras palavras, 0
sucesso empresarial das organizacdes, € no nosso caso a PSP, é em grande medida o

resultado do envolvimento, da motivacdo e do empenho dos recursos humanos.

2.2 Eficacia e Eficiéncia organizacional

A eficécia e a eficiéncia estdo diretamente ligadas ao sucesso empresarial, sendo
termos usados na administracdo para indicar o grau de desempenho de uma organizacéo
em relacdo ao objetivo alcangado. De acordo com Maximiano (2007: 11), dependendo da
forma como as organizagOes sdo administradas, podem tornar-se “eficientes e eficazes” ou
“ineficientes e ineficazes”, e a medicdo da eficacia e da eficiéncia € uma obrigatoriedade

criada pelas necessidades de se saber se a organizacdo esta, realmente, de forma ativa, a
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procurar o0s seus objetivos (Bilhim, 2008:399). Apesar de poderem ser confundidos, estes
conceitos possuem significados e realidades totalmente distintas e € com base nessas
defini¢bes que se pode concluir se uma determinada organizacdo esta a desempenhar o seu
papel com sucesso ou se existe algo que deva ser alterado.

Segundo Campbell (cit. in Bilhim, 2008: 398), ndo é possivel encontrar-se
conceitos operacionais de eficacia e eficiéncia organizacional mas no entanto, a eficacia
pode ser encarada como a “medida normativa do alcance dos resultados globais da
organizacdo, enquanto a eficiéncia é considerada uma medida normativa da utilizacdo de
recursos”. Campbell acrescenta ainda que a relevancia aos fins e o alcance dos objetivos
visados entram na esfera de competéncia da eficicia, enquanto para a esfera de
competéncia da eficiéncia entram o planeamento e a organizagdo dos meios,
procedimentos e metodos utilizados com vista a otimizacdo dos recursos disponiveis
(Bilhim, 2008: 399).

Desta forma podemos concluir que a eficacia organizacional concentra-se no
sucesso quanto ao alcance dos objetivos, tendo a atencdo voltada para os fatores externos a
organizacdo, ou seja, caracteriza-se por fazer o que é necessario para alcancar determinado
resultado com vista a satisfazer uma necessidade, preocupando-se apenas com o resultado
da atividade realizada. Em contrapartida, a eficiéncia organizacional centra-se nas
operacdes e tem a atencdo voltada para os aspetos internos da organizacgdo, caracterizando-
se, por sua vez, na quantidade de recursos que vao ser utilizados para alcancar determinado
resultado, dando especial atencdo ndo ao resultado da atividade mas sim a forma como esse
resultado ¢ alcancado.

O ideal seria que se conseguisse ser eficaz e eficiente, pois significaria que estariam
reunidas todas as possibilidades de alcancar os objetivos previamente definidos, mas na
realidade nem sempre isso acontece, ou porque estdo a ser eficazes e ineficientes, ou
ineficazes e eficientes ou ainda ineficazes e ineficientes, o que leva a que as organizagdes
nem sempre alcancem todos os objetivos a que se propuseram. E nossa posicdo que um
bom gestor deve procurar alcancar os objetivos definidos, fazendo-o com o menor nimero
de erros e com a menor quantidade de recursos possiveis, pois s6 assim sera possivel ser
eficaz e eficiente a0 mesmo tempo, o que equivale a atingir os resultados satisfatérios para
a organizacdo. Podemos mesmo afirmar que o grande desafio atualmente € conseguir
fazer-se mais com cada vez menos recursos.

Bilhim (2008: 401) destaca cinco possiveis abordagens de eficacia organizacional,

sendo elas: “a abordagem da prossecucdo de metas”, “a abordagem sistematica”, “a
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abordagem dos grupos estratégicos”, ‘“abordagem dos valores contrastantes” e “a
abordagem das boas préaticas de recursos humanos”. No ambito do nosso trabalho apenas
sera retratada a abordagem de boas praticas de recursos humanos, pois para além de ser a
que melhor se insere nos nossos objetivos propostos, 0s recursos humanos sao o ativo mais
importante de qualquer organizagdo, principalmente nas organizacdes que lidam
diretamente com o publico, como é o caso da PSP.

Existe uma vasta literatura no ambito da abordagem das boas praticas de recursos
humanos que realcam as diferencas entre as organizacdes mais e menos eficazes,
correlacionando tais diferencas com 0 modo de gestdo das relacbes com os trabalhadores.
A eficécia de uma organizacdo depende da forma como essa mesma organizagdo encara 0s
seus trabalhadores, visto que um investimento na sua formacdo é garantidamente uma
aposta ganha e funcionara como uma alavanca que ajudara a organizacdo a conseguir
rapidamente atingir os seus objetivos, tal como defende Bilhim (2008: 414) ao assumir que
os “trabalhadores apetrechados com as suas qualificacbes e competéncias passam a ser 0
ativo crucial das organizacGes”.

Kravetz (cit. in Bilhim, 2008: 415) examinou a ligacdo entre as politicas de gestdo
de recursos humanos e a eficacia financeira em cerca de 150 empresas das 500 maiores
publicadas na revista Forbes, utilizando como indicadores para medir as praticas de gestao
de recursos humanos as carreiras e a formacdo, a gestdo participativa, a flexibilidade de
horérios e a énfase atribuido as pessoas pela cultura da empresa. Com este estudo, Kravetz
concluiu que as empresas que mais utilizavam as técnicas atrds mencionadas atingiam
aumentos de 64% no volume de vendas. Tal como Kravetz, também Katz, Kochan e
Weber (1985) e MacDuffie (1995) nos seus estudos constataram que as praticas de
trabalho que conduzem a um elevado desempenho estdo associadas a elevados salarios e
qualificacdes profissionais, selecdo criteriosa de pessoas e aposta na formacao.

Pfeffer (1994), tendo em vista a obtencdo de elevados indices de eficicia das
organizagOes, recomendou planos de mercado de trabalho interno desenvolvidos em
matéria de promocdes, formacédo e gestdo de carreira, sistemas flexiveis de organizacédo de
trabalho, altos niveis de trabalho de grupo e participagdo de empregados nas decisdes
relacionadas com as tarefas e acordos de comunicagéo interna extensos. Neste sentido, o
autor definiu dezasseis boas préaticas de gestdo de recursos humanos, tal como sugere a

figura 3.
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Figura 3: As dezasseis boas praticas segundo Pfeffer
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Fonte: Adaptado de Bilhim (2008: 416)

Para estas empresas, 0s recursos humanos séo o ativo mais importante que dispdem
e nesse sentido a gestdo das pessoas tem de fazer parte do plano estratégico da
organizacdo, exigindo-se uma adequacdo entre as praticas e 0s processos de gestdo das
pessoas e as metas e 0s objetivos da organizacdo (Bilhim, 2008: 417). Nesta ordem de
ideias, 0s recursos humanos séo considerados 0s recursos mais relevantes deixando de ser
encarados como meras maquinas de trabalho, pois ao ser descurada uma estratégia
planeada de recursos humanos as organizagfes abrem caminho a desmotivacdo e ao
desinteresse.

A forma de articular os individuos com as suas tarefas e funcgdes, bem como a
definicdo dos seus papéis sociais numa rede de relagGes, constitui uma condicdo crucial
para a eficacia organizacional (Bilhim, 2008:400). Uma vez analisada a postura que a
organizacdo deve ter com os seus trabalhadores por forma a garantir a eficacia e eficiéncia
organizacional, parece-nos apropriado perceber quais 0os motivos que estdo na base da
ligacdo do individuo a organizacgdo, razdo pela qual iremos abordar seguidamente os niveis

de comprometimento organizacional dos mesmos.

2.3 Comprometimento Organizacional

Com o intuito de atingir uma eficacia e eficiéncia organizacionais, um dos grandes
objetivos das organizacfes passa por conseguirem recrutar e manter, no seu quadro de
pessoal, individuos competentes e dedicados, e principalmente, individuos que se sintam

comprometidos com a organizagdo e com 0s seus problemas. Nesta ordem de ideias e por
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forma a garantir a consumagdo de tal objetivo, torna-se imprescindivel que exista uma
ligacdo entre o trabalhador e a organizagéo para a qual este presta o seu servico.

O descurar de questdes relacionadas com o comprometimento das pessoas com a
organizacdo poderd acarretar um conjunto de problemas, nomeadamente a falta de
interesse e de empenho nas atividades, pois os individuos ndo se sentem integrados com a
organizacdo, o que podera leva-los a abandona-la por outra mais atraente. As pessoas ndo
sentem obrigacdo de ajudar a organizacdo, ndo tomam a iniciativa, ndo aperfeicoam o seu
trabalho e nem assumem qualquer tipo de responsabilidade.

Segundo Lévy-Leboyer (1994: 20) ter um trabalho certo e remunerado ja nédo
corresponde ao desejo da maioria das pessoas, visto que alguns recusam as condicdes que
certos trabalhos impdem, tal como a industria e organizacbes burocraticas e escolhem
outros estilos de vida. Muitas pessoas chegam mesmo a admitir que sé trabalham o
necessario para que recebam no final do més, o que permite constatar que os valores
tradicionais estdo a desaparecer, ja ndo existe a consciéncia profissional, e a dedicacdo ao
trabalho comeca a parecer ridicula, pois o valor do trabalho apenas se liga as vantagens
materiais que ele traz, isto €, a necessidade de ganhar a vida.

Esta questdo relacionada com a ligacdo entre os individuos e as organiza¢des tem
assumido grande importéncia e tem sido estudada ao longo dos anos, o que nos conduz a
um reduzido consenso quando procuramos definir o conceito de comprometimento
organizacional (adiante designado CO). No entanto, quando olhamos a expressao CO vem-
nos logo a ideia o vinculo existente entre o trabalhador e a organizacdo ou seja, aquilo a
que Bastos (1994: 86) chamou de “engajamento, agregamento ou envolvimento”. Para o
autor, o comprometimento é um conjunto de sentimentos e acdes do individuo em relacao
a sua organizacdo. Robbins (2001), por sua vez, defende que o CO pode ser definido por
meio de um “estado em que o funcionario se identifica com uma determinada empresa e
com os seus objetivos, desejando manter-se como membro dessa organizagao”.

De ambas as perspectivas podemos salientar um ponto em comum gue consiste no
fato de ser um estado psicoldgico a caracterizar a relacdo do individuo com a organizacao.
Naturalmente, quando existe este comprometimento, as pessoas encaram a organizagédo
como um parceiro e tendem a responder de forma ativa e responsavel como se estivessem a
responder aos investimentos e oportunidades oferecidas o que acaba por melhorar a
qualidade do servigo prestado. As pessoas percebem que o0 sucesso se traduz no resultado
das acOes e sentem-se realmente responsaveis, pois o sucesso depende inteiramente delas

proprias.
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Procurando encontrar resultados que expliquem os niveis de comprometimento do
individuo no trabalho, Allen e Meyer (1990) apresentaram o CO como um estado
psicoldgico assente em trés dimensdes, ao qual chamaram “Modelo das Trés Componentes
do Comprometimento Organizacional”, que assume como objetivo a procura de resultados
explicativos para o grau de envolvimento dos individuos com a organizagdo em que
trabalham, e permitiu concluir que o que difere 0 comprometimento dos individuos € o
estado psicoldgico de cada um. Segundo este modelo preconizado por Allen e Meyer, 0s
colaboradores de uma organizacdo poderdo estar comprometidos através de relacdes de
caracter emocional (comprometimento afetivo), de relagcdes transacionais baseadas num
investimento pessoal com vista a um determinado retorno (comprometimento instrumental)
e/ou de sentimentos de obrigacdo e de dever moral para com a organizagdo
(comprometimento normativo) (Nascimento, Lopes e Salgueiro, 2008: 116).

Vaérios autores procuraram analisar as relacfes existentes entre as componentes do
CO e o desempenho no trabalho. Medeiros (2003) concluiu que existe uma relagdo
significativa entre as caracteristicas organizacionais (estrutura organizacional, sistemas de
recursos humanos, filosofia e valores organizacionais) e as dimensdes do CO, e uma
relacdo significativa entre as dimensdes do CO e o desempenho, sugerindo que o
comprometimento é um impulsionador do desempenho organizacional. Garcia (2007),
baseando-se em agéncias bancérias, concluiu que os funcionarios com niveis mais elevados
de comprometimento afetivo e instrumental apresentam niveis de desempenho mais
elevados, caracterizando-se pelo sentimento de pertenca e identificacdo com os valores da
organizacdo. Luchak e Gellatly (cit. in Certal, 2010: 29) constataram que o0
comprometimento afetivo se encontra mais relacionado com os resultados do trabalho do
gue o comprometimento instrumental.

Procurando sintetizar os estudos sobre o CO, Moraes, Godoi e Batista (2005)
concluiram que o CO se encontra diretamente relacionado com o tempo de servico, com a
autonomia e com a identificacdo com o contetdo do trabalho, e com as oportunidades de
crescimento e desenvolvimento profissional.

Em suma, um individuo que se sinta satisfeito profissionalmente e que se encontre
comprometido com a organizagdo tende a identificar-se e a aderir aos objetivos e valores
da organizacdo para quem trabalha. Esta identificagdo com a organizacdo traduz-se no
esforco que é exercido pelo individuo e na adaptacdo do seu comportamento com a
intencdo de ajudar a organizagéo a atingir os seus objetivos. Neste sentido, o CO pode ser

considerado como um fator-chave na competitividade e no desempenho organizacional,

29



@ Satisfagio Profissional doo Oficiais de Policia:1989 - 2011

pois presume-se que individuos mais comprometidos tendem a permanecer na organizagao

e a empenhar-se na realizacdo do seu trabalho e em alcancgar os objetivos organizacionais.

2.3.1 Comprometimento afetivo ou effective commitment

O comprometimento afetivo ou effective commitment é o tipo de comprometimento
que contempla uma forte crenca na aceitacdo dos valores e objetivos da organizacéo,
identificando-se o individuo com a mesma (Certal, 2010: 27). Trata-se de um
comprometimento onde existe um apego e um envolvimento emocional que identifica o
individuo com a instituicdo, pressupondo-se que 0 mesmo assuma uma posicdo ativa diante
do trabalho e da organizacéo.

Para Allen e Meyer (1996) este tipo de comprometimento desenvolve-se quando o
individuo sente que a organizacéo o trata de modo justo e o respeita, quando tem confianca
na organizacao e nos seus lideres, quando obtém satisfacdo no trabalho, quando considera
que os valores da organizacdo tém uma orientacdo, quando sente que existe consonancia
entre 0s seus objetivos e os da organizacdo e quando a organizagdo assume
comportamentos socialmente responsaveis.

Supde-se que ocorra um despertar do desejo e da vontade de contribuir nas
atividades da organizacdo por parte dos individuos, o que se traduz em resultados
extremamente positivos para a organizacdo. Conforme Rego e Souto (2004:34), os
“individuos mais comprometidos afetivamente possuem uma maior tendéncia para se
sentirem motivados e contribuir mais vigorosamente para a organizacdo”. Desta forma
terdo um desempenho mais elevado o que permitird a organizacdo obter vantagens
competitivas.

Fatores como a lideranga transformacional, o apoio organizacional do supervisor e
dos colegas, a rececdo de feedback relativa ao desempenho, as funcBes desafiantes, e a
percecdo de que os valores organizacionais tém orientacdo humanista e visionaria tornam-
se antecedentes imprescindiveis para este tipo de comprometimento (Rego e Souto, 2004:
34).

Em suma, os individuos com um forte comprometimento afetivo permanecem na
organizacdo, porque querem e desejam faze-lo (Allen e Meyer, 1990). Neste sentido,

podemos afirmar que a satisfacdo profissional influéncia positivamente o
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comprometimento afetivo, pois a satisfacdo das necessidades do individuo pode atuar

como meio de reforco das ligacBes emocionais do individuo com a organizacéo.

2.3.2 Comprometimento instrumental ou continuance commitment

O comprometimento instrumental ou continuance commitment fica marcado pela
existéncia de um sentimento de necessidade e de obrigacdo do individuo continuar na
organizacao, pois caso abandone a organizacdo podera acarretar um prejuizo para a sua
vida pessoal. Este tipo de comprometimento esta relacionado com a conformidade, ou seja,
0 individuo adota atitudes e comportamentos com 0 objetivo de receber alguma
recompensa e reconhece que ao sair da organizacgdo perdera o investimento feito e ndo tera
alternativas de emprego noutras organizagdes (Allen e Meyer, 1996).

Pressupbe-se que existe uma avaliagdo dos custos associados em abandonar a
organizacdo e portanto envolve um célculo de perdas e ganhos nas trocas que o individuo
faz com a organizacdo. Ele ndo esta na organizacdo porque se identifica com a mesma, mas
sim porque precisa de continuar nela e obtém mais recompensas em continuar do que ao
sair. Sob esta Gtica, podemos concluir que o individuo encara a organizagdo principalmente
como uma fonte de rendimento, ndo existindo qualquer tipo de ligacdo emocional.

Segundo Allen e Meyer (1990) os individuos com comprometimento instrumental
permanecem na organizacdo porque precisam. Neste sentido, a satisfacdo profissional
influéncia positivamente o comprometimento instrumental, pois assume um papel
preponderante na decisdo de permanecer ou abandonar a organizacao, visto que o risco de
ndo se sentir bem no novo trabalho pode ser um dos custos considerados na decisdo de
abandonar a organizagéo.

Tal como defende Rocha Machado (2003: 14), em todas as atividades
desenvolvidas, 0 Homem para além de dar resposta aos seus desejos naturais, procurou
encontrar condi¢fes que lhe proporcionassem uma vida economicamente melhor e
qualitativamente mais vantajosa. No fundo é o que se verifica com este tipo de
comprometimento, pois o individuo apenas se mantém na organizagao porque é vantajoso
para si, mas a partir do momento em que as suas necessidades comecam a ficar
insatisfeitas, ele, ao ndo ter qualquer ligacdo emocional, abandonara a organizacdo em

busca de melhores condigdes.
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2.3.3 Comprometimento normativo ou normative commitment

No comprometimento normativo ou normative commitment o individuo possui um
sentimento claro de obrigacdo em continuar na organizacédo. Este tipo de comprometimento
esta relacionado com a obrigacdo moral do individuo permanecer na organizacéo (Allen e
Meyer, 1990). Subentende-se que o individuo permanece na empresa ndo por questdes
emocionais ou por questdes de necessidade, mas devido a um sacrificio pessoal que podera
estar relacionado com padrdes culturais da organizacdo que acabam por influenciar um
sentimento de obrigacdo em contribuir para a mesma, fazendo com que 0S mesmos se
sintam presos a organizag&o.

Na opinido de Allen e Meyer, o comprometimento normativo tende a desenvolver-
se quando o individuo se sente satisfeito no trabalho, quando percebe que a organizacao
fomenta valores que ele proprio possui, quando verifica que os seus lideres sdo de
confianca e quando percebe que a organizacdo adota politicas de recursos humanos que o
valorizam como pessoa € ndo como mero instrumento ou recurso (Allen e Meyer, 1996).
De acordo com este tipo de comprometimento, os individuos acreditam que é certo e moral
manterem-se na organizagdo, pois séo alvos de influéncias externas desencadeadas por
experiéncias prévias de socializacdo presentes no convivio familiar e social, bem como no
processo de socializacdo organizacional, ocorrido ap6s a entrada do empregado na
organizacdo. Neste contexto, a satisfacdo profissional também influéncia positivamente o
comprometimento normativo dos individuos, uma vez que influéncia o quanto o individuo
se sente obrigado a permanecer na organizacao, pois iria sentir-se culpado em abandonar

uma organizacao que satisfaz as suas necessidades.

2.4 O Subcomissario enquanto gestor

Uma vez analisados os conceitos que estdo diretamente relacionados com a GRH,
como é o caso da eficacia, da eficiéncia e do comprometimento organizacional, parece-nos
oportuno uma visdo detalhada sobre o publico-alvo do nosso estudo, os Subcomissarios,
com o intuito de perceber de que forma os mesmos poderao ser encarados como gestores.

Os Subcomissarios enquadram-se na classe de Oficiais Policia e o seu recrutamento
¢ mediante a aprovacdo no Curso de Formacgdo de Oficiais de Policia ministrado no

ISCPSI. Devido as suas fungfes e a importancia que assumem na piramide hierarquica da
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PSP, mereceram a nossa atencdo para o desenvolvimento do presente trabalho. Nesse
sentido, seguidamente procuraremos refletir acerca das suas funcgdes, que o caracterizam
como um gestor, e acerca das dificuldades que os mesmos sentem no desempenho diario
das suas funcdes, socorrendo-nos das entrevistas realizadas e do que foi possivel observar

ao longo dos estagios.

2.4.1 As funcdes do Subcomissario enquanto Comandante de Esquadra

Do que foi possivel observar ao longo do estagio, 0os Subcomissarios desempenham
funcbes de Comandante de Esquadra, sendo os responsaveis pela execucao das missdes da
PSP numa determinada area. Segundo o Comandante da UEP?, o posto de Subcomissario
sendo um “posto de inicio na carreira de Oficial, assume algum grau de imprevisibilidade
para o Oficial que acarreta fungdes de comando e de enquadramento de pessoal de nivel
executorio”. O Comandante da UEP defende ainda que se trata de um periodo de
“adaptacdo a carreira de Oficial, que trara algumas dificuldades pois ha muitas coisas que a
formacdo ndo ensina e que o Subcomissario quando vai comandar uma Esquadra precisa
de saber”.

O Diretor do ISCPSI? vai mais longe e assume que o posto de Subcomissério é um
“posto de transicdo, onde o recém Oficial comeca a preparar a sua carreira com um
conjunto de tarefas que passam todas elas por uma capacidade de chefia e lideranga, onde
destaca o ser Comandante de Esquadra”. Ainda na opinido do Diretor do ISCPSI, é nesta
fase que se comeca a “criar a imagem que acompanhara o Oficial durante toda a sua
carreira, que se espera que seja de uma pessoa credivel, humana e tecnicamente
profissional”.

Desta forma e analisando as fungdes do Subcomissario enquanto Comandante de
uma Esquadra, cabe-lhe gerir, da melhor forma possivel, os meios humanos e materiais que
tém ao seu dispor por forma a garantir o cumprimento da missdo da PSP. Neste sentido, o
Subcomissario devera ser encarado com um gestor de recursos humanos e como um gestor
de meios materiais, e 0 dinamismo, a facilidade em coordenar equipas multidisciplinares e
as capacidades de reflexdo, andlise, sintese, resolu¢cdo de problemas, lideranca,

planeamento e organizacgdo sdo qualidades que se podem revelar bastante Gteis.

2 Entrevista no dia 5 de Dezembro de 2011 ao na altura Comandante da UEP, Superintendente Manuel
Augusto Magina da Silva, e atual Inspetor Nacional.

2! Entrevista no dia 5 de Dezembro de 2011 ao na altura Diretor do ISCPSI, o Superintendente José Ferreira
de Oliveira e atual Diretor Nacional Adjunto para a area de Recursos Humanos.
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O Subcomissario, sendo um gestor de topo da hierarquia da PSP, tem um impacto
decisivo na consolidacdo da cultura organizacional, sendo cuidadosamente apreciado pela
organizacdo. Para tal, tem que modelar o comportamento que exige dos restantes
colaboradores e, na sua atuacgdo diaria, ser um exemplo a seguir e uma fonte de orientacao
e alinhamento dos demais subordinados, porque estes irdo guiar-se pelos comportamentos
que observam dos seus superiores e procurardo atuar de modo a conseguir deles
reconhecimento e recompensas.

Enquanto gestores de recursos humanos os Subcomissarios tém necessariamente de
conhecer as pessoas que gerem, neste caso o0s Chefes e Agentes, para melhor
compreenderem 0s seus comportamentos quer profissionais, quer pessoais, e poderem
fazer uma leitura correta das suas motivacdes e desmotivacdes. Para além disso 0s
Subcomissarios devem fomentar o espirito de entreajuda entre o0s seus elementos, de forma
a criarem um bom ambiente de trabalho, devendo igualmente conciliar a motivagdo dos
seus elementos com um aumento da eficacia e profissionalismo dos mesmaos.

Devido a sua proximidade funcional com os elementos que diariamente atuam no
terreno, 0 Subcomissario assume uma importancia extrema, pois é sobre ele que recai o
dever de motivar os seus comandados, elogiando-os quando se justificar, dando-lhes o
apoio necessario e mostrando que mais que um Comandante, eles tem ali um amigo com
guem podem contar e em quem podem confiar, tal como defende o Diretor Nacional
Adjunto para a area de Operacdes e Seguranca®.

Assumindo o papel de gestor de meios materiais compete aos Subcomissarios
zelarem pelo bom estado de arrumacdo e conservacdo dos mesmos, quer se trate do
material da Esquadra como é o caso das viaturas, dos emissores-recetores ou dos
computadores, quer se trate do material distribuido a cada elemento como é o caso das
armas, das algemas e dos sprays gas OC.

Do que foi referido, as funcbes de Subcomissario impdem a presenca de excelentes
capacidades de comunicacédo e de relacionamento, devendo falar e escrever corretamente.
Além disso devem ser pessoas recetivas, prudentes, compreensivas, persuasivas, com forte
sentido de justica e capazes de transmitir uma imagem de dialogo e de confianga. Devem
ainda ser emocionalmente estaveis, capazes de resolver e lidar com situacdes delicadas,

bem como devem ser resistentes a presséo diaria que as fungdes impdem.

%2 Entrevista no dia 10 de Janeiro de 2012 ao na altura Diretor Nacional Adjunto para a &rea de Operacdes e
Seguranca, o Superintendente-Chefe Jorge Barreira.
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A principal funcdo dos Subcomissarios enquanto gestores consiste em promover a
eficécia e a eficiéncia dos elementos da PSP, para garantir o sucesso da sua missdo. Para
iss0, 0s Subcomissarios planeiam, dirigem e coordenam atividades que visam proporcionar
aos subordinados condi¢fes que contribuam para a sua realizacao profissional e satisfacdo
pessoal, de modo a que tenham uma atitude mais empenhada e motivada perante o servico.
De uma forma sintética diriamos que se trata de conciliar os interesses da Instituicdo com

0s interesses de quem nela trabalha.

2.4.2 As principais dificuldades sentidas pelos Subcomissarios

Existe um conjunto de qualidades que deverdo fazer parte do perfil do
Subcomissério. Essas qualidades, tal como a lealdade, a humildade, a disponibilidade e a
capacidade de saber escutar, assumem-se como fundamentais devido a fungdo de contato
permanente quer seja com subordinados e/ou com superiores e com toda a sociedade civil.
No entanto, quando os Subcomissarios terminam a sua formacdo e sdo colocados a
desempenhar funcGes de comando e lideranca, independentemente dessas qualidades se
encontrarem presentes, muitas sdo as adversidades que surgem e na maior parte das vezes
0s mesmos ndo se encontram preparados para dar uma resposta capaz. Das entrevistas
realizadas a Oficiais que diariamente lidam com os Subcomissarios, foi possivel apurar um
conjunto de dificuldades que os Subcomissarios sentem, nomeadamente a idade, a falta de
experiéncia, a escassez de meios e as dificuldades técnicas e de relacionamento.

Relativamente a idade, todos os entrevistados concordam que esta serd a principal
dificuldade que os Subcomissarios enfrentam, uma vez que terminam a sua formacao
bastante novos e imediatamente s&o colocados a comandar homens e mulheres que tém o
dobro da sua idade. O fato de ser o elemento mais novo numa esquadra podera levantar
alguma desconfianca e diminuir a credibilidade perante os elementos mais velhos, tal como
defende o Diretor do ISCPSI*,

Outra dificuldade apontada pelos entrevistados prende-se com a falta de
experiéncia, que podera traduzir-se numa imaturidade e numa falta de amadurecimento na

forma de abordar os diversos assuntos diarios de uma Esquadra. Sobre este assunto, 0

%% Entrevista no dia 5 de Dezembro de 2011 ao na altura Diretor do ISCPSI, Superintendente José Ferreira de
Oliveira, atual Diretor Nacional Adjunto para a area de Recursos Humanos.
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Diretor Nacional Adjunto para a area de Operacdes e Seguranca®® foi bastante claro ao
assumir que por diversas vezes “denota-se uma falta de amadurecimento em termos de
personalidade que certas situacGes aconselham, como uma ponderacdo ou uma avaliacao
do risco”. Do mesmo modo, e devido a sua imaturidade, os Subcomissario muitas vezes
acabam por ser influenciados pelos elementos mais velhos da Esquadra, e neste ponto,
temos plena consciéncia de que os Subcomissarios tém que ter a capacidade de saber
escutar e saber filtrar a informacdo que lhes esta a ser dada, para perceberem o que
realmente interessa.

No que diz respeito as dificuldades técnicas é opinido comum a todos 0s
entrevistados que estas se vdo suprimindo com lealdade e humildade e & medida que vao
ganhando experiéncia de terreno. Temos a consciéncia de que durante a formacédo ndo é
possivel as pessoas adquirirem todos os conhecimentos de todas as areas, pelo que se torna
necessario que cada um procure as solucfes para os seus problemas, ndo podendo ficar a
espera que as mesmas surjam do nada. Aproveitando as palavras do Diretor Nacional®,
“ao longo do curso sdo dadas as chamadas entradas e € indicado o local onde se deve ir
buscar o resto da ementa”.

Relativamente as dificuldades de relacionamento, as maiores dificuldades passam
sobretudo pela capacidade de que uns tém mais que outros para uma integracdo mais facil
quer ao nivel do relacionamento com Chefes e Agentes, quer ao nivel do relacionamento
com iguais e superiores. Por vezes sdo criados lacos de familiaridade, compadrio,
simpatias e favorecimentos que posteriormente quebram o sentido de justica que qualquer
Comandante deve ter sob todos os seus elementos.

Temos consciéncia de que o ideal seria conjugar a preparacdo académica que é
dada pelo ISCPSI com uma saturacdo pratica que permitisse ganhar experiéncia e
maturidade e que possibilitasse 0 desempenho de outras tarefas de maior responsabilidade
no futuro. No entanto, aliados a estas dificuldades surgem diversos fatores que influenciam
a desmotivacdo e a insatisfacdo profissional dos Subcomissarios, nomeadamente a
remuneracao, as condi¢des de trabalho e as perspectivas de progressao na carreira.

O quadro que se segue (quadro 1) permite uma sintese ao nivel das dificuldades
sentidas pelos Subcomissarios bem como as consequéncias que estas poderdo acarretar

para 0s mesmos no desempenho diario das suas funcoes.

24 Entrevista no dia 10 de Janeiro de 2012 ao na altura Diretor Nacional Adjunto para a area de Operagdes e
Seguranca, o Superintendente-Chefe Jorge Barreira.

% Entrevista no dia 10 de Janeiro de 2012 ao na altura Diretor Nacional da PSP, o Superintendente-Chefe
Guedes da Silva.
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Quadro 1 - Dificuldades sentidas pelos Subcomissarios e as suas consequéncias

Dificuldades Motivos Consequéncias
Terminam a sua formacdo bastante Desconfianca
Idade novos e vao comandar Homens Diminuicao da credibilidade por parte dos

que tém o dobro da sua idade; subordinados;

Falta de Revelam alguma imaturidade e Falta de ponderacéo e avaliacdo do risco;

A pouco a vontade com as novas Influéncia dos elementos mais velhos;
experiéncia L Lo L S

funcdes; Diminuicéo da eficacia e da eficiéncia;
A fo_rma(;ao ndo ensina tudo e € Inseguranca nas decisdes;

Falta de exigido que cada um complemente

conhecimentos

0s seus conhecimentos e se va
atualizando;

Perda de credibilidade;
Falta de autoconfianga;

Relacionamento

Por vezes ndo conseguem um
equilibrio nas relacfes e acabam
por ser ou demasiado fechados ou
benevolentes em demasia;

Falta de comunicac&o;

Perda de lideranca;

Isolamento nas decisdes;
Descomprometimento organizacional,

Escassez de
meios materiais e

Por mais abundantes que estes
sejam, assumem-se sempre como
escassos para dar resposta as

Dificuldade em atingir objetivos;
Dificuldades de realizacdo pessoal;
Desmotivacao;

humanos e Diminuicao da eficécia e da eficiéncia;

exigéncias; . o
e Descomprometimento organizacional;

Apesar das dificuldades elencadas, e de outras que possam existir, naturalmente que
é esperado que este embate com a realidade seja 0 mais positivo possivel, até porque se
trata de um periodo determinante em que se comeca a construir a carreira. No entanto, as
consequéncias deste choque inicial podem variar de pessoa para pessoa, e a experiéncia
mostra-nos que a uns, estas incertezas e dificuldades torna-os mais fortes e capazes de
enfrentar situacBes futuras, enquanto a outros acaba por derruba-los, desmotivando-os
totalmente. Contudo, tais dificuldades aliadas as consequéncias que acarretam poderdo ser
geradoras de insatisfacdo, desmotivacdo e desinteresse o que contribuem para um
afastamento dos Subcomissarios em relacdo a PSP, contrariamente a0 comprometimento
que se desejaria.

Contudo, e felizmente para a PSP, importa salientar que a maioria dos
Subcomissarios, apesar de todas as dificuldades que tém que enfrentar, continua a
desempenhar eficaz e eficientemente as suas fungdes e isso reflete-se na diminuicdo da
criminalidade na area da PSP. Os bons éxitos que tem marcado a imagem da PSP, como o
Euro 2004, a visita do Papa, a Cimeira Ibero-Americana ou a Cimeira da NATO, devem-se
a forma como o planeamento que é feito pelos Comandantes de Esquadra, é executado no

terreno pelos seus comandados.
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Capitulo 3

Satisfacdo Profissional dos Subcomissarios

A satisfacdo profissional € uma questdo incontornavel para qualquer organizacao
que se preocupe em garantir o sucesso da sua missdo. No entanto, essas mesmas
organizacOes tém que perceber quais os fatores que estdo na origem da insatisfacdo dos
elementos que constituem as suas equipas, pois todo o sucesso da organizacdo depende
diretamente deles.

A PSP ndo é nenhuma exce¢do, como observamos, e sdo escassos 0s estudos nesta
area, pelo que se torna pertinente conhecer o nivel de satisfacdo e de motivacdo dos
Oficiais de Policia. Para tal, o estudo incidird sobre todos os Oficiais Portugueses do
ISCPSI (ex. ESP) formados desde o inicio da ESP até a atualidade (1989 - 2011), com o
intuito de perceber quais as dificuldades que os Oficiais sentem, enquanto superiores

hierarquicos e também subordinados no decurso da sua atividade policial.

3.1 Metodologia

Ao longo do presente subcapitulo serdo apresentados os objetivos e as hipoteses
para as quais nos propusemos inicialmente e serd feita uma apresentagdo do tipo de estudo
desenvolvido com referéncia aos instrumentos de recolha de dados utilizados. Igualmente
serdo explicados os procedimentos que foram adotados e serd feita uma caracterizagdo
sociodemografica da amostra. Salienta-se que a caracterizacdo sociodemografica da
amostra sera com base na idade, género, habilitacGes literarias, formacdo posterior a do
ISCPSI, o fato de ser ou ndo elemento policial, o seu curso de formacgdo, o comando onde
desempenha funcgdes atualmente, a sua atual categoria profissional e 0 nimero de anos em

gue desempenhou fun¢Ges como Subcomissario.

3.1.1 Objetivos do estudo e hipoteses

Para a atividade policial e bom funcionamento da mesma, torna-se imprescindivel
perceber até que ponto a satisfagdo com o trabalho pode contribuir para uma menor
eficacia. Para esse efeito propusemo-nos a perceber quais as principais dificuldades

sentidas pelos Subcomissarios no exercicio das suas funcdes, avaliar o nivel de satisfacdo
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e/lou insatisfacdo dos Subcomissarios e a avaliar o nivel de comprometimento
organizacional dos Subcomisséarios.

Para fazer face a heterogeneidade de problemas com que os Subcomissarios se irdo
deparar como Comandantes de Esquadra, é fundamental que estes se sintam motivados e
satisfeitos de forma a dar a melhor resposta as situacfes que va@o surgindo, e para isso é
necessario prevenir situacdes que possam vir a desmotivar ou causar insatisfacdo nos
Subcomissarios. Para se conseguir tal prevencdo é fundamental um conhecimento
aprofundado sobre os Subcomissarios, e com esse intuito levantamos as seguintes
hipoteses:

1. Os Subcomissarios que ja desempenhavam funcgdes policiais antes de se formarem
Oficiais de Policia sentem-se mais satisfeitos profissionalmente e encontram-se
mais comprometidos com a PSP que os restantes;

2. Os Subcomissarios que desempenham fun¢des nos Comandos Metropolitanos de
Lisboa e do Porto sentem-se mais satisfeitos e mais realizados profissionalmente;

3. Os Subcomissarios com maior nivel de satisfacdo profissional ttm um maior nivel
de comprometimento organizacional;

4. Os Subcomissarios com maior nivel de comprometimento organizacional sentem-se

mais realizados profissionalmente;

3.1.2 Tipo de estudo e instrumentos de recolha de dados

Em termos metodoldgicos, o nosso trabalho iniciou-se com uma pesquisa
bibliogréafica exploratéria com o objetivo de ressaltar as diferencas e semelhancas entre os
conceitos chave, seguindo-se uma pesquisa de campo onde foram empregues duas técnicas
de recolha de dados, sendo que numa primeira fase foram realizadas entrevistas a Oficiais
de Policia®® com vasta experiéncia na area e no objeto de estudo, cujo contributo constituiu
uma mais-valia para 0 nosso trabalho, enquanto que numa segunda fase foram aplicados
inquéritos por correspondéncia a todos os Oficiais portugueses formados no ISCPSI.

Ressalve-se que 0 nosso objetivo foi de permitir que a investigacdo pudesse

recolher e refletir sobretudo aspetos enraizados, menos imediatos, dos habitos dos sujeitos,

*® Na altura Diretor Nacional da PSP, o Superintendente-Chefe Guedes da Silva; na altura Diretor Nacional
Adjunto para a area de Operagdes e Seguranga, 0 Superintendente-Chefe Jorge Barreira; na altura Diretor do
ISCPSI e atual Diretor Nacional Adjunto para a area de Recursos Humanos, o Superintendente José Ferreira
de Oliveira; e na altura Comandante da UEP e atual Inspetor Nacional, o Superintendente Magina da Silva.
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grupos ou comunidades em andlise (Espirito Santo, 2010: 25). Nesse sentido optdmos pela
entrevista, que segundo Bingham e Moore (cit. in Bell, 2002) é uma “conversa com um
objetivo”, constituida por um conjunto de 17 questBes abertas agrupadas em 6 categorias,
nomeadamente caracteristicas do posto de Subcomissario, nivel de Comprometimento
Organizacional, Motivagéo versus Satisfagdo Profissional, Gestdo de Recursos Humanos,
Formacdo no ISCPSI e perspetivas futuras na carreira (anexo 2). Salienta-se que 0 recurso
a esta técnica, nos presentes moldes, permitiu uma maior uniformidade no tipo de
informacdo recolhida, facilitou a analise dos dados e permitira ainda uma replicacdo do
estudo.

No que diz respeito a aplicacdo do questionario (anexo 9) este permitiu o trabalho
com uma populacdo extensa e dispersa (de quase cinco centenas de Oficiais) e a utilizagédo
de uma abordagem baseada no método estatistico de modo a tirar ilacbes de natureza
extensiva para uma grande populacdo. Segundo Quivy e Campenhoudt (2008), o
questionario traduz-se a “um instrumento de observacdo ndo participante, baseado numa
sequéncia de questdes escritas dirigidas a um conjunto de individuos, com o objetivo de
medir 0 que 0S mesmos pensam e sabem sobre um determinado assunto”. Para Bell
(2002:25) “o0 objetivo de um questionario é obter informacdo que possa ser analisada,
extrair modelos de analise e tecer comparagdes (...), obtendo respostas de um grande
namero 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.” Salientamos ainda que no nosso caso foi aproveitado o correio eletrénico
institucional para chegar a todos os Oficiais, uma vez que se trata de um meio Util e eficaz
para recolher informacdo num intervalo de tempo relativamente curto.

O questionario (anexo 9), composto por duas partes, no total é constituido por 39
questdes, sendo que a primeira parte é constituida por 11 questdes e a segunda parte por 28
questdes. Salienta-se que as primeiras 9 questdes da primeira parte tém o intuito de
permitir uma caracterizacdo sociodemografica dos inquiridos, nomeadamente a sua idade,
género, habilitacbes literarias, formacdo posterior a do ISCPSI, o fato de ser ou ndo
elemento policial, o seu curso de formagdo, o comando onde desempenha fungdes
atualmente, a sua atual categoria profissional e o nimero de anos em que desempenhou
funcbGes como Subcomissario. Relativamente as duas ultimas questfes desta primeira parte,
visam avaliar o nivel de satisfacdo e de motivacdo profissional dos inquiridos. Para a
segunda parte utilizou-se a escala tetrafatorial da autoria de Ferreira et al. (2006), composta

por um total de 28 questdes fechadas de escolha mdltipla, e que faz uso de uma escala tipo
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Likert com cinco possibilidades de respostas alternativas em que 0s inquiridos devem
indicar qual o seu grau de concordancia ou discordancia com a informagdo que lhes é
apresentada.

Relativamente a escala utilizada, a mesma é constituida por quatro subescalas sendo
elas a organizacdo do trabalho, o desempenho, a realizagdo e poder e o envolvimento.
Salienta-se que as trés primeiras subescalas procuram avaliar o nivel de satisfagdo no
trabalho enquanto a Ultima preocupa-se com as questdes do comprometimento
organizacional. Para tal, as questbes 1, 5, 9, 13, 17, 21 e 25 medem a subescala
organizacdo do trabalho, as questdes 2, 6, 10, 14, 18, 22 e 26 estéo associadas a subescala
desempenho, as questdes 3, 7, 11, 15, 19, 23 e 27 avaliam a subescala realizagdo e poder e
por fim, as questbes 4, 8, 12, 16, 20, 24 e 28 dizem respeito ao envolvimento com a
organizacao.

A escolha desta Escala ficou a dever-se as caracteristicas e qualidades apresentadas
por este instrumento, uma vez que foi concebida para a populagdo portuguesa, mede trés
dimens@es da motivacdo no trabalho e uma dimensdo do comprometimento organizacional
e a sua construcdo baseou-se em teorias motivacionais abordadas por nés ao longo do

nosso trabalho, como é o caso da piramide de Maslow e a teoria bifactorial de Herzberg.

3.1.3 Consideracdes éticas e procedimentos

Relativamente as entrevistas, e ap0s a autorizacao, estas foram agendadas conforme
a disponibilidade dos Oficiais em questdo, sendo-lhes enviado previamente o guido com as
perguntas. Durante a entrevista foram informados dos objetivos do estudo e foi-lhes
solicitada a gravacdo para um maior aproveitamento dos detalhes e do contetido da mesma.

No que concerne a aplicacdo do questionario por correspondéncia, 0 mesmo foi
submetido a um pré-teste para verificar se as questdes seriam bem compreendidas, pois
caso ndo o fossem haveria a possibilidade de o corrigir ou modificar. Uma vez que néo
houve essa necessidade, 0 mesmo passou a definitivo e foi enviado a todos os Oficiais
formados no ISCPSI, sendo os mesmos informados dos objetivos do estudo, da
confidencialidade das respostas quer ao longo da investigacdo, quer na apresentacdo dos
resultados, e do anonimato.

Relativamente a analise estatistica, as hipdteses de que: (1) os Subcomissarios que

ja eram elementos policiais antes de frequentarem o CFOP apresentam maiores scores de
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organizacdo, desempenho, realizacdo e poder, comprometimento organizacional e
satisfagdo profissional do que os que os Subcomissarios que ndo eram elementos policiais;
e (2) os Subcomissarios que desempenham funcdes nos Comandos Metropolitanos de
Lisboa e Porto apresentam maiores scores de organizacao, desempenho, realizacéo e poder,
e satisfacdo profissional do que os que os Subcomissarios que ndo desempenham funcdes
nos Comandos Metropolitanos de Lisbhoa e Porto; foram avaliadas pelo teste ndo
paramétrico de Wilcoxon-Mann-Whitney.

Para medir a associacdo entre os pares de variaveis sob estudo utilizou-se o
coeficiente de correlacdo de Spearman.

Por ultimo, a significancia dos fatores “Ja era elemento policial antes de concorrer
ao CFOP” e “Funcdo de Comando em Lisboa ou Porto” sobre as varidveis
“Comprometimento Organizacional” e “Satisfagdo Profissional”, foi avaliada com uma
MANOVA depois de validados os pressupostos de normalidade multivariada e
homogeneidade de variancias-covariancias (M = 8.972; F(9,60159.24) = 0.971; p = 0.462).

A analise estatistica foi efetuada com o software PASW Statistics (v.20, SPSS Inc.
Chicago, IL) para a = 0,05.

3.1.4 Populagéo e amostra

Tal como ja foi referenciado ao longo do presente trabalho definiu-se como
populacdo alvo para a nossa investigacdo os Oficiais Portugueses do ISCPSI (ESP até
1999), formados desde o inicio da ESP até a atualidade (1989 — 2011). Contabilizou-se um
total de 451 de elementos e correspondem aos 23 Cursos de Formacdo de Oficiais de
Policia concluidos (dados fornecidos pela Direcdo de Ensino do ISCPSI).

Em termos de amostra representativa (anexo 10), esta corresponde a 38% da
populacdo estudada o que se traduz na rececdo de 274 questionarios preenchidos. Neste
ponto importa salientar a aderéncia que houve por parte dos Oficiais do ISCPSI em
colaborar no nosso estudo, visto que na primeira semana ja tinhamos cerca de uma centena
e meia de questionarios respondidos.

Dando seguimento a andlise dos resultados obtidos a partir do tratamento efetuado
as respostas da primeira parte do questionario, no que referente a idade (anexo 10) a
amostra € constituida por 39,1% de Oficiais com idades até aos 30 anos, 42,3% com idades

entre os 31 e 0s 40 anos, 15,3% com idades compreendidas entre os 41 e 0s 50 anos e 3,3%
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com mais de 50 anos. Se nos restringirmos apenas aos Subcomissarios, 59,8% tém até 30
anos, 39,6% tém entre os 31 e os 40 anos e 0,6% tém idade acima dos 40 anos.

Fazendo uma caracterizacdo da amostra por genero (anexo 10), constata-se que
obtivemos 25 respostas de Oficiais do sexo feminino (9,1%) e 249 respostas de Oficiais do
sexo masculino (90,9%). Em termos de Subcomissarios 90,5% das respostas (153) foram
dadas por Subcomissarios do sexo masculino e 9,5% das respostas (16) foram dadas por
Subcomissarios do sexo feminino. Importa realcar que, desde o inicio da ESP até a
atualidade, a percentagem de Oficiais de sexo feminino esta nos 11%.

Em termos de formacgdo académica (anexo 10), apenas 23,7% prosseguiram 0S
estudos apos o curso de formacdo de Oficiais de Policia. No entanto, se analisarmos 0s
dados referentes as habilitacGes literarias, conforme sugere o grafico 1, é possivel constatar
que, do total da amostra, temos 66,4% Oficiais de Policia Licenciados e 32,1% dos Oficiais
de Policia com o grau de Mestre. Neste ponto importa referir que a elevada percentagem de
Oficiais Mestres esta relacionada com a adesdo ao processo de Bolonha por parte do

ISCPSI, que confere automaticamente este grau a quem conclua com éxito a sua formacéo.

Gréfico 1: Caracterizacdo da amostra por habilitacGes literérias;
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O gréfico 2 permite-nos uma analise da amostra consoante o seu Curso de
Formacdo. Contudo, convém ressalvar que até ao 20° CFOP existia uma média de 15
elementos em cada curso, média essa que aumentou para 38 elementos nos ultimos quatro
Cursos de Formacdo de Oficiais de Policia. Salientamos ainda que todos os cursos foram
representados na nossa investigacao, o que reflete a aderéncia que obtivemos por parte dos

Oficiais de Policia e que ja foi referenciada anteriormente.

43



@ Satisfagio Profissional doo Oficiais de Policia:1989 - 2011

Grafico 2: Caracterizagdo da amostra por Curso de Formacgéo;

Outro aspeto que nos pareceu relevante para o estudo foi perceber se existiria
alguma ligacdo a PSP anterior ao CFOP. Para tal questionamos os inquiridos se ja eram
elementos policiais antes de frequentar o curso, e os dados constataram que 33,2% da
amostra ja eram elementos policiais. Em termos de Subcomissarios, a percentagem de
elementos que ja pertenciam a Instituicdo antes da conclusdo do CFOP sobe para 38,5%
(anexo 10).

Sobre a categoria profissional, e de acordo com o gréafico 3, 61,7% dos Oficiais
inquiridos sdo Subcomisséarios, 18,7% sdo Comissarios, 8% sdo Subintendentes, 7,7% séo
Intendentes e 4% sdo Superintendentes, ou seja, a amostra é constituida por 169

Subcomissarios, 51 Comissarios, 22 Subintendentes, 21 Intendentes e 11 Superintendentes.

Gréfico 3: Caracterizagdo da amostra por categoria profissional;
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Fazendo uma analise pelo Comando onde atualmente desempenham funcdes
(gréfico 4), os dados refletem que obtivemos mais respostas dos Comandos Metropolitanos
de Lisboa (34,30%) e do Porto (10,58%) tal como ja se esperava devido as suas dimensoes.
Salienta-se ainda que 12,40% dos Oficiais inquiridos desempenham fungdes na Dire¢do
Nacional da PSP. Como é possivel verificar através do grafico 4, foi possivel obter

respostas de todos os Comandos, quer sejam Regionais, Metropolitanos ou Distritais.
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Grafico 4: Caracterizagdo da amostra pelo Comando;
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Analisando o grafico 5, conseguimos ter a percecdo do nimero de anos que 0S
Oficiais inquiridos, com uma categoria no minimo de Comissario, desempenharam funcées
na categoria de Subcomissario. Salientamos que, da amostra, 0 nimero minimo de anos a
desempenhar funcdes na categoria de Subcomissario é de 4 e 0 maximo é de 8 anos.
Atualmente verifica-se uma alteracdo destes valores devido ao congelamento das

progressdes na carreira, fruto da crise econdémica que o Pais atravessa.
Gréfico 5: Caracterizacdo da amostra pelo nimero de anos no posto de Subcomissario;
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Seguidamente serdo apresentados os dados referentes a segunda parte dos
questionarios aplicados aos Oficiais de Policia. Os mesmos serdo apresentados através de
graficos e tabelas, e do seu tratamento serd possivel tirar conclusdes que ajudardo a dar
resposta aos objetivos e consequentes hipoteses. Com o estudo que foi realizado, podemos
caraterizar a satisfacdo e a motivacdo profissional e aferir a relagdo existente entre as
principais dimensdes da satisfagdo e do Comprometimento Organizacional dos Oficiais de

Policia, nomeadamente dos Subcomissarios.
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3.2 Analise e discussao dos resultados

Relativamente a motivacédo e a satisfacdo profissional (anexo 10), podemos concluir
que, no seu todo, os Oficiais de Policia encontram-se motivados e satisfeitos a nivel
profissional. De acordo com os dados obtidos, 73% dos Oficiais inquiridos dizem sentir-se
motivados ou completamente motivados com o trabalho e 72% assumem estar satisfeitos
ou completamente satisfeitos profissionalmente. No entanto, torna-se interessante avaliar
estes niveis de motivacéo e satisfacao profissional agrupando os Oficiais por categorias, tal

como sugere a tabela 1.

Tabela 1 — Avaliacdo dos niveis de motivagdo e de satisfacdo profissional por categorias de Oficiais de

Policia.
Atual categoria Total de Motivacao Profissional Satisfacdo Profissional
inquiridos (mean rank) (mean rank)

Subcomissario 169 135,38 129,59
Comisséario 51 158,25 163,79
Subintendente 22 143,48 151,59
Intendente 21 105,50 129,45
Superintendente 11 103,05 124,23

Legenda — Teste ndo paramétrico de Wilcoxon-Mann-Whitney

Podemos concluir que a categoria de Oficiais que se encontra mais motivada e
satisfeita profissionalmente sdo os Comissarios. No entanto torna-se interessante verificar a
oscilacdo dos niveis de motivacdo e de satisfacdo profissional, pois estes aumentam de
Subcomissario para Comissario, mas a partir desse ponto tendem a baixar e com a
passagem de Subintendentes para Intendentes ja se atingem niveis de motivacdo e de
satisfacdo inferiores aos dos Subcomissarios, acentuando-se essa tendéncia com a
passagem para Superintendentes. Contudo, salientamos que para 0s Subcomissarios, quer
0s niveis de motivacdo, quer os niveis de satisfacdo profissional encontram-se acima da
média.

De seguida serdo apresentadas tabelas com as frequéncias e as percentagens dos
cinco tipos de repostas aos itens pertencentes a cada uma das subescalas (organizagéo do

trabalho, desempenho, realizagdo e poder e envolvimento com a organizagéo).

46




@ Satisfagio Profissional doo Oficiais de Policia:1989 - 2011

3.2.1 Organizagao do trabalho

No que diz respeito a subescala organizacdo do trabalho (tabela 2) podemos
constatar que 84,6% dos Subcomissarios inquiridos ddo importancia ao “feedback™ que
recebem do seu trabalho (pergunta 13), 74% consideram que existe um ambiente de
cooperacédo entre colegas (pergunta 21), 75,7% sentem-se realizados com as funcbes que
desempenham (pergunta 5) e que 63,9% se sentem insatisfeitos com a sua remuneracao
(pergunta 9). Relativamente as condi¢des de trabalho (pergunta 1) 46,8% dos
Subcomissérios inquiridos sentem-se satisfeitos com as mesmas e apenas 36,1% dos
Subcomissarios defendem que a PSP permite o desenvolvimento de objetivos profissionais
(pergunta 25). Salienta-se ainda que 45% dos Subcomissarios defendem que todos os

elementos participam no processo de tomada de decisdo (pergunta 17).

Tabela 2 — Frequéncias e percentagens das respostas obtidas através dos Oficiais inquiridos aos itens da

subescala Organizag&o do trabalho.

Todos os Oficiais inquiridos Apenas Subcomissarios inquiridos
Pergunta 1 2 3 4 5 1 2 3 4 )
1 13 58 69 125 9 10 32 48 73 6
47% 212% 252% 456% 3,3% | 59% 189% 284% 432%  3,6%
5 8 27 41 140 58 6 10 25 91 37
29% 99% 150% 51,1% 212% | 36% 59% 148% 538% 21,9%
9 91 92 58 31 2 53 55 37 24 0
332% 336% 212% 113% 0,7% | 31,4% 325% 21,9% 14,2% 0%
13 5 16 20 139 94 3 9 14 87 56
18% 58% 73% 507% 343% | 18% 53% 83% 515% 33,1%
17 31 85 49 88 21 15 39 39 61 15
113% 31,0% 179% 321% 7,7% | 89% 23,1% 231% 36,1% 8,9%
21 6 15 58 160 35 4 7 33 98 27
22% 55% 212% 584% 128% | 24% 41% 195% 58,0% 16,0%
25 14 60 94 91 15 10 36 61 54 8
51% 219% 343% 332% 55% | 59% 213% 36,1% 32,0% 4,7%

Legenda: 1 — Discordo totalmente, 2 — Discordo, 3 — Nem concordo nem discordo, 4 — Concordo e 5 —
Concordo totalmente.

3.2.2 Desempenho

Uma vez analisados os valores referentes a subescala Organizacdo no Trabalho,
segue-se uma analise a subescala Desempenho (tabela 3). De acordo com os valores

obtidos, 91,7% dos Subcomissarios inquiridos desenvolvem estratégias para atingir as suas
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metas (pergunta 18), 86,4% reconhecem importancia ao desempenho de tarefas
diversificadas (pergunta 22), 63,3% gostam de ser avaliados (pergunta 14), 62,8%
defendem que as tarefas devem ser desempenhadas com emotividade (pergunta 10) e
50,3% admitem existir competitividade no grupo de trabalho (pergunta 26). No que diz
respeito as avaliaces periodicas (perguntas 2 e 6), podemos constatar que a maioria adota

uma posi¢do neutra, pois nem concorda nem discorda com a importancia das mesmas.

Tabela 3 — Frequéncias e percentagens das respostas obtidas através dos Oficiais inquiridos aos itens da

subescala Desempenho.

Todos os Oficiais inquiridos Apenas Subcomissarios inquiridos

Pergunta 1 2 3 4 5 1 2 3 4 )

2 7 58 85 110 14 5 37 65 60 2
26% 212% 31,0% 40,1% 51% | 30% 219% 385% 355% 12%

6 5 22 92 119 36 4 17 69 64 15
18% 80% 336% 434% 131% | 24% 10,1% 408% 37,9% 89%

10 6 15 74 150 29 5 9 49 89 17
22% 55% 27,0% 54,7% 10,6% | 30% 53% 290% 52,7% 10,1%

14 1 12 70 154 37 1 11 50 93 14
04% 44% 255% 56,2% 135% | 06% 65% 29,6% 550% 8,3%

18 1 2 23 184 64 1 0 13 111 44
04% 07% 84% 67,2% 234% | 0,6% 0% 7,7% 657% 26,0%

29 1 11 39 176 47 0 3 20 116 30
04% 40% 142% 642% 172% | 0% 18% 118% 68,6% 17,8%

26 4 33 90 131 16 1 18 65 75 10
15% 12,0% 32,8% 478% 58% | 06% 10,7% 385% 444% 59%

Legenda: 1 — Discordo totalmente, 2 — Discordo, 3 — Nem concordo nem discordo, 4 — Concordo e 5 —
Concordo totalmente.

3.2.3 Realizacéo e poder

Relativamente a subescala Realizacdo e Poder (tabela 4) verifica-se uma grande
unanimidade nas respostas, uma vez que 97,7% sentem-se satisfeitos quando o trabalho é
elogiado pelo seu superior (pergunta 27), 97,6% dos Subcomissarios inquiridos sentem-se
com capacidade para gerir um grupo de trabalho (pergunta 11), 92,3% defendem que as
perspetivas de carreira sdo importantes para a sua satisfagdo (pergunta 3) e sentem a
necessidade de crescer cada vez mais na fun¢do que desempenham (pergunta 15), 75,7%
assumem que gostariam de desempenhar fun¢ées com maior responsabilidade (pergunta 7)
e 60,3% entenderia os prémios aos melhores elementos como fatores de satisfagdo

profissional (pergunta 19). Salientamos ainda que curiosamente apenas 49,1% dos
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Subcomissérios inquiridos tem como objetivo atingir o cargo mais elevado da organizagao

(pergunta 23).

Tabela 4 — Frequéncias e percentagens das respostas obtidas através dos Oficiais inquiridos aos itens da

subescala Realizag8o e Poder.

Todos os Oficiais inquiridos Apenas Subcomissarios inquiridos
Pergunta 1 2 g 4 5 1 2 3 4 5

3 2 6 12 76 178 1 5 7 49 107
0,7% 22% 44% 27,7% 650% | 06% 30% 41% 29,0% 63,3%

7 5 9 45 134 81 3 6 32 85 43
18% 3,3% 16,4% 48,9% 29,6% | 1,8% 3,6% 189% 50,3% 254%

1 0 0 6 101 167 0 0 4 62 103
0% 0% 22% 369% 60,9% | 0% 0% 2,4%  36,7% 60,9%

15 2 1 24 164 83 1 0 12 98 58
0,7% 04% 88% 599% 30,3% | 0,6% 0% 7,1% 58,00 34,3%

19 10 28 68 110 58 7 14 46 71 31
36% 10,2% 24,8% 40,1% 212% | 41% 83% 27,2% 42,0% 18,3%

23 24 52 75 81 42 13 30 43 50 33
88% 19,0% 27,4% 29,6% 153% | 7,7% 178% 254% 29,6% 19,5%

97 0 0 8 135 131 0 0 4 87 78
0% 0% 29% 49,3% 47,8% 0% 0% 2,4% 515%  46,2%

Legenda: 1 — Discordo totalmente, 2 — Discordo, 3 — Nem concordo nem discordo, 4 — Concordo e 5 —
Concordo totalmente.

3.2.4 Envolvimento com a organizacao

No que diz respeito a subescala Envolvimento com a Organizacdo (tabela 5), os

dados permitem-nos concluir que 97% dos Subcomissarios inquiridos consideram que 0s

seus conhecimentos sdo determinantes na forma de trabalhar (pergunta 16), 87,5%

identificam-se com a funcdo que desempenham (pergunta 24), 80,5% n&o consideram o

seu trabalho monétono (pergunta 8), 78,7% sentem-se envolvidos emocionalmente com a

organizacdo (pergunta 12), 73,4% normalmente sentem-se pessoas satisfeitas e 44,9%

aborrecem-se quando ndo entendem a finalidade das suas funcdes (pergunta 20). Importa

ainda referir que 57,4% dos Subcomissarios admite um maior empenho caso existissem

formas de remuneragéo alternativa (pergunta 28).
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Tabela 5 — Frequéncias e percentagens das respostas obtidas através dos Oficiais inquiridos aos itens da

Subescala Envolvimento com a Organizag&o.

Todos os Oficiais inquiridos Apenas Subcomissarios inquiridos

Pergunta 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

4 1 20 58 165 30 1 11 33 102 22
04% 73% 212% 602% 109% | 06% 65% 195% 60,4% 13,0%

8 110 102 31 26 5 75 61 19 11 3
40,1% 372% 113% 95% 18% |444% 361% 112% 6,5% 1,8%

12 1 20 37 160 56 1 9 26 104 29
04% 73% 135% 584% 20,4% | 06% 53% 154% 615% 17,2%

16 0 1 5 164 104 0 1 4 97 67
0% 04% 18% 599% 38,0% | 0% 06% 24% 574% 39,6%

20 27 30 71 99 47 19 23 51 55 21
99% 10,9% 259% 36,1% 172% | 112% 136% 30,2% 325% 12,4%

24 6 12 27 146 83 3 4 14 92 56
22% 44% 99% 533% 303% | 18% 24% 83% 544% 33,1%

28 19 29 75 96 55 15 12 45 67 30
6,9% 10,6% 27,4% 350% 20,1% | 89% 7,1% 26,6% 39,6% 17,8%

Legenda: 1 — Discordo totalmente, 2 — Discordo, 3 — Nem concordo nem discordo, 4 — Concordo e 5 —
Concordo totalmente.

3.2.5 Teste de hipoteses

Apds a analise das respostas obtidas dos inquiridos as subescalas organizacéo do
trabalho, desempenho, realizacdo e poder e envolvimento com a organizagdo, uma analise
mais detalhada permite-nos verificar que o valor médio das respostas para a subescala
organizacdo do Trabalho foi de 3,29, com um desvio padrdo de 1,16; para a subescala
desempenho foi de 3,68, com um desvio padrdo de 0,84; para a subescala realizacdo e
poder foi de 4,09, com um desvio padrdo de 0,95; e para a subescala envolvimento com a
organizacao foi de 3,56, com um desvio padréo de 1,17.  Continuando a analise
estatistica, a tabela 7 permite-nos concluir que os participantes que ja eram elementos
policiais antes de frequentarem o CFOP apresentam scores de realizacdo e poder mais
elevados do que os que os participantes que nao eram elementos policiais e menores scores
de organizacdo, desempenho, comprometimento organizacional, satisfacdo pessoal e de
satisfagdo em geral. No entanto, s6 foram observadas diferengas estatisticamente

significativas na subescala organizac¢do (U = 6997.5; W = 11183.5; p = 0.031).
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Tabela 6 — Nivel de satisfacdo dos Oficiais inquiridos, consoante o fato de ja serem elementos policiais ou

ndo antes de frequentarem o CFOP.

Ja era elemento policial antes de frequentar o CFOP?

Sim (n=91) N&o (n=183) Wilcoxon-Mann-Whitney
Mean Sumof | Mean  Sum of U W p
Rank Ranks Rank Ranks
Organizacéo 122,90 11183,50 | 144,76 26491,50 | 6997.5  11183.5 0.031
Desempenho 128,35 11679,50 | 142,05 2599550 | 74935  11679.5 0.175
Realizacdo e Poder 143,96 13100,00 | 134,29 24575,00 | 7739.0  24575.0 0.339

Comprometimento
Organizacional

Satisfacéo Profissional 130,51 11876,50 | 140,98 25798,50 | 7690.5  11876.5 0,303

126,97 11554,00 | 142,74 26121,00 | 7368.0  11554.0 0,117

Total 129,12 11750,00 | 141,67 25925,00 | 7564.0 11750.0 0.217

Legenda: Teste ndo paramétrico Wilcoxon-Mann-Whitney

Os Subcomissarios que ja eram elementos policiais antes de frequentarem o CFOP
também apresentam scores de realizacdo e poder mais elevados do que 0s que 0S
Subcomissarios que ndo eram elementos policiais e menores scores de organizacéo,
desempenho, comprometimento organizacional, satisfacdo pessoal e de satisfacdo em geral
(Tabela 8). De facto, também s6 foram observadas diferencas estatisticamente
significativas na subescala organizacao (U = 2681.0; W = 4826.0; p = 0.023).

Tabela 7 — Nivel de satisfacdo dos Subcomissarios inquiridos, consoante o fato de ja serem elementos

policiais ou ndo antes de frequentarem o CFOP.

Ja era elemento policial antes de frequentar o CFOP?

Sim (n=65) Nao (n=104) Wilcoxon-Mann-Whitney
Mean Sumof | Mean  Sum of U W p
Rank Ranks | Rank Ranks
Organizacao 74,25 4826,00 | 91,72  9539,00 2681,0 4826,0 0,023
Desempenho 82,25 5346,00 | 86,72  9019,00 3201,0 5346,0 0,561
Realizacéo e Poder 85,28 554350 | 84,82 882150 | 3361,5 8821,5 0,952

Comprometimento
Organizacional

Satisfacéo Profissional 79,26 5152,00 | 88,59  9213,00 3007,0 5152,0 0,228

79,40 5161,00 | 88,50  9204,00 3016,0 5161,0 0,235

Total 79,59 517350 | 88,38 9191,50 3028,5 5173,5 0,256

Legenda: Teste ndo paramétrico Wilcoxon-Mann-Whitney

51




@ Satisfagio Profissional doo Oficiais de Policia:1989 - 2011

Com base na analise anterior, verificamos que os valores obtidos ndo suportam a
hipotese 1, de que os Subcomissarios que j& eram elementos policiais antes de
frequentarem o CFOP se sentem mais satisfeitos profissionalmente e mais comprometidos
com a organizacao que os restantes. Tal situacdo podera dever-se ao fato de 0s mesmos ja
conhecerem a Instituicdo antes de se formarem Subcomissarios, o que lhes diminui as
expetativas e as ilusGes com que o0s restantes acabam o curso, pois ja se encontram cientes
daquilo que védo encontrar. Estamos perante um conjunto de Oficiais mais velhos em
relacdo aquelas que entram diretamente do ensino secundario e com um maior
conhecimento sobre as valéncias e sobre os defeitos da PSP, o que podera influenciar
negativamente quer os seus niveis de satisfacdo profissional, quer o seu comprometimento
com a Instituicdo. Contudo, e no nosso ponto de vista, esta experiéncia e esta maturidade
deveriam funcionar com um fator positivo ao diminuirem o choque inicial, pois 0s
Subcomissérios ao terem um contato prévio com realidade que os aguarda, poderiam
preparar-se melhor psicologicamente o que acabaria por facilitar a sua adaptagéo.

Continuando a nossa analise, os Oficiais em geral e 0s Subcomissarios que
desempenham funcdes nos Comandos Metropolitanos de Lisboa e Porto apresentam scores
de: (1) organizacdo, realizacdo e poder, satisfacdo profissional e satisfacdo em geral mais
elevados; e (2) desempenho e comprometimento organizacional menores, do que 0s que
ndo desempenham fungdes nos Comandos Metropolitanos de Lisboa e Porto. No entanto,
as diferencas observadas ndo foram estatisticamente significativas. Os resultados sdo

apresentados nas tabelas 8 e 9.

Tabela 8 — Nivel de satisfagdo dos Oficiais inquiridos, consoante os Comandos onde desempenham funcgoes.

A desempenhar fun¢cdes nos Comandos Metropolitanos de Lisboa e Porto

Sim (n=123) N&o (n=151) Wilcoxon-Mann-Whitney
Mean Sum of Mean Sum of U W p
Rank Ranks Rank Ranks
Organizacao 14453  17777,50 | 131,77  19897,50 | 84215 198975 0.183
Desempenho 128,80  15842,00 | 144,59  21833,00 | 8216.0  15842.0  0.099
Realizacéo e Poder 147,86  18187,00 | 129,06  19488,00 | 8012.0  19488.0  0.050

Comprometimento
Organizacional

Satisfacdo Profissional 142,62  17542,00 | 133,33  20133,00 | 8657.0 20133.0 0.334

133,35  16402,50 | 140,88 21272,50 | 8776.5 164025 0.430

Total 139,87  17203,50 | 13557 2047150 | 89955 204715  0.655

Legenda: Teste ndo paramétrico Wilcoxon-Mann-Whitney
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Tabela 9 — Nivel de satisfacdo dos Subcomissarios inquiridos, consoante os Comandos onde desempenham

funcdes.

A desempenhar fun¢gdes nos Comandos Metropolitanos de Lisboa e Porto

Sim (n=103) N&o (n=66) Wilcoxon-Mann-Whitney
Mean Sum of Mean Sum of U W P
Rank Ranks Rank Ranks
Organizacéao 87,34 8996,00 81,35 5369,00 3158,0 5369,0 0,436
Desempenho 81,95 8440,50 89,77 5924,50 3084,5 8440,5 0,308
Realizagdo e Poder 88,48 9113,00 79,58 5252,00 3041,0 5252,0 0,246

Comprometimento
Organizacional

Satisfacdo Profissional 86,96 8956,50 81,95 5408,50 3197,5 5408,5 0,516

83,09 8558,50 87,98 5806,50 3202,5 8558,5 0,522

Total 85,73 8830,50 83,86 5534,50 B82685 5534.,5 0,808

Legenda: Teste ndo paramétrico Wilcoxon-Mann-Whitney

Com base na analise anterior verificamos que os valores obtidos confirmam a
hipétese 2, de que os Subcomissarios que desempenham fun¢des nos Comandos
Metropolitanos de Lisboa e do Porto se sentem mais satisfeitos e realizados
profissionalmente do que os restantes. Poderdo existir inimeras justificagdes, no entanto
parece-nos que tal fato fica a dever-se ao volume de trabalho existente em ambos os
Comandos Metropolitanos, comparativamente com os demais Comandos Policiais. Visto
que o volume de trabalho é significativamente superior em Lisboa e no Porto,
obrigatoriamente as condic¢Oes de trabalho e a quantidade de meios humanos e materiais
terd que ser superior, 0 que ird permitir aos Subcomissarios uma maior realizacdo
profissional e pessoal. Ainda aliada a esta situagdo existe um menor sentimento de
isolamento, pois a dimensdo humana nestes comandos € significativamente superior aos
demais, 0 que ndo permite o sentimento de desamparo aquando da necessidade de se tomar
decisbes mais relevantes. Contudo verificamos que os niveis de comprometimento
organizacional s&o inferiores face aos que desempenham fungdes noutros Comandos, o que
podera ser explicado por exemplo pelo fato da grande maioria dos Oficiais formados no
ISCPSI néo ser natural de Lisboa, 0 que implica que estejam distantes de suas casas e das
suas familias e que por sua vez acaba por dificultar o comprometimento com a PSP.

Prosseguindo a nossa analise referente aos dados obtidos, a tabela 10 permite
verificar as correlacbes existentes entre as varidveis da satisfacdo profissional e do

comprometimento organizacional. Deste modo concluimos que as trés variaveis da
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satisfagcdo profissional (organizacdo, desempenho e realizacdo e poder) se encontram

positivamente correlacionadas com o comprometimento organizacional.

Tabela 10 — Correlacdes entre as variaveis da satisfacdo profissional e 0 comprometimento organizacional,

através do coeficiente de correlacdo de Spearman.

N 2] [3] [4] [5] Total

L N=274 0,381*** | 0,286*** | 0,125* | 0,757*** | 0,686***
Organizagao [1] N=169 | 0,399%** | 0,275 | 0,103* | 0,771*** | 0,694***
N=274 0,466*** | 0,291*** | 0,762*** | 0,746***

Desempenho [2] N=169 0,364 | 0.227%* | 0,741 | 0,713***
L N=274 0,366*** | 0,727*** | 0,737***
Realizagdo e Poder [3] N=169 0,356%* | 0,684%* | 0,711%*
- KAk KAk

Comprometimento Organizacional [4] m:igg 8’§gg*** 8’2?1***
N - N=274 0,959***
Satisfacéo Profissional [5] N=169 0,955%**

Legenda: Correlacdo significativa: *, p<0,05; **, p<0,01; *** p<0,001; N= 274, todos os Oficiais

inquiridos; N= 169, todos o0s Subcomisséarios inquiridos;

Os resultados mostram que as variaveis organizacao e desempenho se encontram
positivamente correlacionadas (r=.39, p <0,001), que existe uma correlagdo positiva e
moderada entre as variaveis organizagdo e realizacdo e poder (r=.28, p <0,001), e que as
variaveis desempenho e realizacdo e poder se encontram positivamente correlacionadas
(r=.36, p< 0,001). O comprometimento organizacional encontra-se positivamente
correlacionado com as variaveis organizacao, desempenho e realizacdo e poder (r=.10, p
<0,05; r=.0,23, p <0,01; r=.36, p <0,001).

Da anélise acima efetuada pode dizer-se que as variaveis satisfacdo profissional e
comprometimento organizacional se encontram correlacionadas positivamente, suportando
a hipotese 3, de que os Subcomissarios com maior nivel de satisfagdo profissional tém um
maior nivel de comprometimento organizacional (r=.28, p <0,001). De igual modo,
verifica-se que as variaveis comprometimento organizacional e realizacdo e poder também
se encontram correlacionadas positivamente, suportando a hipétese 4, de que o0s
Subcomisséarios com maior nivel de comprometimento organizacional se sentem mais
realizados profissionalmente (r=36, p <0,001).

Apbs o teste das hipoteses para a qual nos propusemos com o presente trabalho,
efetuou-se uma andlise de variancia multivariada (MANOVA) para avaliar se os fatores
sob estudo tiveram um efeito estatisticamente significativo sobre um compdsito do

Comprometimento Organizacional e Satisfacdo Profissional. A MANOVA (anexo 11)
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revelou que o fator “Ja era elemento policial antes de concorrer ao CFOP” teve um efeito
dimensédo quase nula e ndo significativo sobre o composito multivariado, sendo a poténcia
do teste reduzida (Traco de Pillai = 0.023; F(2,164) = 1.889; p = 0.154; ; nzp: 0.023;
Poténcia () = 0.389).

A semelhanca do descrito anteriormente, também ndo se observa um efeito
estatisticamente significativo da facto do Subcomissario desempenhar (ou nao) “Funcdo de
Comando em Lisboa ou Porto” (Trago de Pillai = 0.015; F(2,164) = 1.264; p = 0.285; nzp:
0.015; Poténcia (mr) = 0.272).

Relativamente a interacdo entre “Ja era elemento policial antes de concorrer ao
CFOP” x “Func¢do de Comando em Lisboa ou Porto” esta também ndo é estatisticamente
significativa e tal como observado anteriormente, a dimensao do efeito é quase nula e a
poténcia do teste muito reduzida (Trago de Pillai = 0.016; F(2,164) = 1375; p = 0.256; nzp:
0.016).

3.3 Sintese de resultados

Uma vez concluida a andlise dos dados recolhidos através da aplicacdo do
questionario por correspondéncia a todos os Oficiais Portugueses formados no ISCPSI,
segue-se uma sintese dos mesmos, com o intuito de realgar aqueles que se assumem mais
relevantes para 0 nosso estudo.

Nesse sentido foi possivel verificar que 72,99% dos Oficiais inquiridos se sentem
motivados profissionalmente, contrastando com 13,5% que assumem sentirem-se
desmotivados. No que diz respeito a satisfacdo profissional 72,26% dos Oficiais inquiridos
dizem-se satisfeitos profissionalmente, enquanto 17,52% consideram-se insatisfeitos.

Procurando analisar as diferencas nas varidveis da motivacdo e da satisfacdo
profissional com base na categoria profissional, podemos concluir que a categoria de
Oficiais que se encontra mais motivada e satisfeita profissionalmente sdo os Comissarios.
No entanto torna-se interessante verificar a oscilacdo dos niveis de motivacdo e de
satisfagdo profissional, pois estes aumentam de Subcomissario para Comissario, e a partir
dai tendem a diminuir. Com a passagem de Subintendentes para Intendentes ja sdo
atingidos niveis de motivacdo e de satisfacdo inferiores aos dos Subcomissarios,

acentuando-se essa tendéncia com a passagem para Superintendentes.
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Com o intuito de testar as hipOteses 1 e 2 recorreu-se ao teste ndo paramétrico
Wilcoxon-Mann-Whitney, através do qual foi possivel verificar que os Subcomissarios que
ja eram elementos policiais antes de frequentarem o CFOP ndo se sentem mais satisfeitos
profissionalmente nem mais comprometidos com a PSP que 0s restantes que entram para o
CFOP diretamente apds a conclusdo do ensino secundario, o que ndo suporta a hipdtese 1.
Através do mesmo método, concluimos que os Subcomissarios que desempenham fungdes
nos Comandos Metropolitanos de Lisboa e do Porto se encontram mais satisfeitos e
realizados profissionalmente do que os que desempenham funcdes nos demais Comandos
Policiais, confirmando desta forma a hipotese 2.

Atraveés do coeficiente de correlacdo de Spearman, e por forma a testar as hipdteses
3 e 4, constatou-se que: (1) as varidveis da satisfacdo profissional e do comprometimento
organizacional se encontram positivamente correlacionadas, suportando desta forma a
hipGtese 3, de que os Subcomissarios com maior nivel de satisfagdo profissional tinham
maior nivel de comprometimento organizacional, e (2) as trés variaveis da satisfacdo
profissional (organizacdo, desempenho e realizacdo e poder) se encontram positivamente
correlacionadas com o comprometimento organizacional, suportando assim a hipétese 4,
de que os Subcomissarios com maior nivel de comprometimento organizacional se sentem
mais realizados profissionalmente.

Por ultimo, e analisando as respostas dos Subcomissarios inquiridos a escala da
satisfacdo profissional, através das frequéncias e percentagens, verificou-se que: (1) 97,7%
sentem-se satisfeitos quando o trabalho é elogiado por um superior, (2) 97,6% sentem-se
com capacidade para gerir um grupo de trabalho, (3) 97% defendem que os conhecimentos
sdo determinantes na forma de trabalhar, (4) 92,3% reconhecem a importancia da
perspetiva da carreira na satisfacdo profissional, (5) 92,3% sentem necessidade de crescer
cada vez mais na funcdo que desempenham, (6) 91,7% habitualmente desenvolvem
estratégias para alcancar metas, (7) 87,5% identificam-se com a funcdo que desempenham,
(8) 86,4% defendem que as tarefas diversificadas sdo importantes para 0 bom desempenho
de fungdes e (9) 84,6% encaram o “feedback™ que recebem como um fator de satisfagdo
profissional. Relativamente aos fatores que poderdo ser encarados como potenciais causas
de insatisfacdo profissional, (1) 63,9% estdo insatisfeitos com a remuneracdo que auferem,
(2) 49,1% sonham em atingir o cargo mais elevado da Instituicdo e (3) 24,8% estdo

insatisfeitos com as atuais condicdes de trabalho.
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Conclusao

O presente estudo teve como objetivos a avaliagdo do nivel de satisfacdo
profissional dos Subcomissérios, bem como, a relacdo entre as principais dimensdes da
satisfacdo no trabalho e o comprometimento organizacional. Complementarmente
procurou-se perceber quais as principais dificuldades que afetam os Subcomissarios no
desempenho das suas funcoes.

Atualmente, os recursos humanos assumem extrema importancia no seio de
qualquer organizacdo em geral, e na PSP em particular, visto que é dele que depende
diretamente o sucesso da organizacdo em causa. Contudo, quando falamos em recursos
humanos, devemos ter consciéncia de que todas as pessoas, independentemente das suas
origens étnicas, possuem certas necessidades, sejam elas de sobrevivéncia ou de aumento
de qualidade de vida, cuja satisfacdo é determinante para a sua realizagdo como ser
humano e que ira influenciar o seu desempenho e a sua postura relativamente ao trabalho e
a organizacdo. No entanto, para as organizagdes conseguirem perceber quais as
necessidades dos seus Homens, torna-se fundamental que exista um conhecimento
aprofundado sobre os mesmos, pois a reacdo a satisfacdo ou insatisfacdo de uma
necessidade é diferente de pessoa para pessoa e até a mesma pessoa pode ter reacdes
diferentes conforme o tempo.

Desta forma, os recursos humanos terdo que ser cada vez mais uma prioridade no
delinear de estratégias com vista ao melhor desempenho, assumindo-se como um pilar
incontornavel da gestdo das organizagdes, procurando estas que os individuos se sintam
motivados e satisfeitos, pois s6 desta forma conseguirdo devolver a melhor qualidade das
suas atividades e irdo perseguir os seus objetivos com maior eficacia. Neste campo, a
gestdo de recursos humanos € uma area que assume uma importancia fundamental ao ser o
principal meio para o desenvolvimento dos conhecimentos, competéncias, motivacado e
vinculos dos individuos as organizacdes.

Com o intuito de atingir uma maior eficacia e eficiéncia organizacionais, um dos
grandes objetivos das organizacdes tera que passar por recrutar e manter, no seu quadro de
pessoal, individuos competentes e dedicados, e principalmente, individuos que se sintam
comprometidos com a organizacdo e com o0s sSeus problemas. Para tal, torna-se
imprescindivel que se estabeleca uma ligacdo entre o trabalhador e a organizacdo para a

qual este presta o0 seu servico, pois o descurar de questdes relacionadas com o
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comprometimento das pessoas com a organizagdo podera ter consequéncias ao nivel da
falta de interesse e de empenho nas atividades.

Preocupacdes como estas deverao ser cada vez mais sensiveis a PSP pois, cada vez
mais atentas aos seus recursos humanos, conseguirdo adotar estratégias tendo em vista a
satisfacdo das necessidades individuais dos seus Homens, evitando que 0S mesmos se
sintam alheados, inseguros e desgostosos, e dessa forma conseguirdo que 0S mesmos se
sintam mais comprometidos, 0 que aumentara os seus niveis de eficacia e de eficiéncia e
que por sua vez contribuira para o sucesso da sua missdo. Sublinhe-se que a PSP, enquanto
grupo de pessoas orientadas pelo mesmo problema, possui uma cultura organizacional
propria com uma estrutura organizacional assente numa hierarquia de comando que
condiciona 0 modelo de comportamento dos seus elementos.

Os Subcomissarios, sendo gestores de topo da hierarquia da PSP, tém um impacto
decisivo na consolidagdo da cultura organizacional, visto que os seus subordinados irdo
guiar-se pelos comportamentos que observam deles, procurando atuar de modo a conseguir
deles reconhecimento e recompensas. Sublinhe-se que nesse sentido torna-se premente que
0s Subcomissarios consigam modelar o comportamento que exigem dos restantes
colaboradores e, na sua atuacdo diaria, sejam um exemplo a seguir e uma fonte de
orientagdo e alinhamento dos demais subordinados. Acrescentamos ainda que, enguanto
gestores de recursos humanos, tém necessariamente de conhecer as pessoas que gerem,
neste caso 0s Chefes e Agentes, para melhor compreender 0s seus comportamentos quer
profissionais, quer pessoais, e poder fazer uma leitura correta das suas motivagdes e
desmotivagoes.

Devido a proximidade funcional que tém com os elementos que diariamente atuam
no terreno, 0os Subcomissarios assumem uma importancia extrema, pois é sobre ele que
recai o dever de motivar os seus comandados, elogiando-os quando se justificar e dando-
Ihes 0 apoio necessario, procurando desde sempre fomentar o espirito de entreajuda entre
0s seus elementos, de forma a criar um bom ambiente de trabalho, devendo igualmente
conciliar a motivacdo dos seus elementos com um aumento da eficécia e profissionalismo
dos mesmos, pois desta forma estara a contribuir diretamente para o cumprimento da
missdo da PSP. Contudo, para que os Subcomissarios consigam manter os seus elementos
satisfeitos e motivados, é fundamental e imprescindivel que também se sintam motivados e
que tenham as suas necessidades satisfeitas, para consequentemente se sentirem
comprometidos com a PSP. Caso tal ndo se verifique, e como serdo olhados pelos

subordinados como um exemplo a seguir, irdo contagiar negativamente os seus elementos.
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Para tal, 0 nosso estudo procurou avaliar os niveis de satisfacdo e de comprometimento dos
Subcomissarios e complementarmente identificar quais as principais causas de insatisfagdo
que os afetam diariamente.

Com os dados recolhidos foi possivel verificar que, de um modo geral e apesar da
crise econdémica que 0 pais atravessa, 0s Subcomissarios sentem-se moderadamente
motivados e satisfeitos profissionalmente, o que é bastante positivo. Sublinhe-se no entanto
que a categoria de Oficiais que se encontra mais motivada e satisfeita profissionalmente
sdo os Comissarios. Contudo, atraves das frequéncias e percentagens das respostas dos
Subcomissérios inquiridos a escala da satisfacdo profissional, verifica-se que: (1) 97,7%
sentem-se satisfeitos quando o trabalho é elogiado por um superior, (2) 97,6% sentem-se
com capacidade para gerir um grupo de trabalho, (3) 92,3% sentem necessidade de crescer
cada vez mais na funcdo que desempenham, (4) 91,7% habitualmente desenvolvem
estratégias para alcancar metas, (5) 87,5% identificam-se com a funcdo que desempenham,
(6) 86,4% defendem que as tarefas diversificadas sdo importantes para 0 bom desempenho
de funcdes e (7) 84,6% encaram o “feedback” que recebem como um fator de satisfagdo
profissional.

Relativamente aos fatores que normalmente sdo apontados como fatores
impulsionadores de insatisfacdo profissional, como é o caso da remuneragdo, das
perspetivas de carreira, das condicdes de trabalho ou da falta de conhecimentos, (1) 63,9%
estdo insatisfeitos com a remuneracao que auferem, (2) 92,3% reconhecem a importancia
da perspetiva da carreira na satisfacdo profissional e apenas (3) 49,1% sonham em atingir o
cargo mais elevado da Instituicdo, (4) 24,8% estdo insatisfeitos com as atuais condicGes de
trabalho e (5) 97% defendem que os conhecimentos sdo determinantes na forma de
trabalhar. Salientamos que, apesar dos Subcomissarios se sentirem moderadamente
satisfeitos, estes aspetos deverdo merecer uma atencdo redobrada por parte da PSP, visto
que sdo os potenciais causadores de insatisfacdo dos Subcomissarios. Contudo, temos
consciéncia de que os aspetos relativos a remuneracdo, as perspetivas de carreira e as
condicdes de trabalho ndo dependem unicamente da PSP, e com o atual cenario de crise
tornam-se mais dificeis de solucionar. No entanto é a PSP que cabe arranjar formas
alternativas de compensar a frustragdo causada por estes aspetos, nomeadamente através de
politicas internas que permitam uma maior realiza¢do profissional dos seus elementos.

Procurando perceber se existiria alguma relacéo entre a satisfacdo profissional dos
Subcomissarios e o fato de ja pertencerem a PSP antes de frequentarem o CFOP,

verificamos que, contrariamente as nossas expetativas iniciais, 0s Subcomissarios que ja
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eram elementos policiais antes de frequentarem o CFOP ndo apresentam maiores niveis de
satisfacdo profissional nem de comprometimento organizacional que os restantes que
entram para a PSP diretamente do ensino secundario. Tal fato poderd explicar-se pelo
contato prévio que 0s mesmos ja tiveram com PSP, o que lhes permitiu perceber quais as
suas valéncias e quais as suas limitacdes, o que podera ter gorado as suas expetativas e
ilusdes.

Seguidamente e procurando estabelecer uma relacdo entre os niveis de satisfacao
profissional e o local onde os Subcomissarios estdo colocados, verificamos que, de acordo
com as nossas expetativas, os Subcomissarios que desempenham fun¢Ges nos Comandos
Metropolitanos de Lisboa e do Porto se sentem mais satisfeitos e realizados
profissionalmente do que os restantes. Tal fato podera dever-se as condicdes de trabalho e
a quantidade de meios existentes, que embora se assumam sempre escassos, nestes
Comandos existem em maior abundancia. Contudo verificAmos que os niveis de
comprometimento ndo acompanham 0s anteriores, 0 que podera explicar-se pelo fato de
apenas uma pequena percentagem dos Oficiais formados no ISCPSI ser natural de Lisboa,
0 que implica que tenham que trabalhar longe de suas casas e das suas familias.

Foi possivel constatar-se que: (1) as varidveis da satisfacdo profissional e do
comprometimento organizacional se encontram positivamente correlacionadas e que (2) as
trés variadveis da satisfacao profissional (organizacdo, desempenho e realizacdo e poder) se
encontram positivamente correlacionadas com o comprometimento organizacional. Neste
contexto, pode-se dizer que os Subcomissarios (1) se encontram emocionalmente ligados e
envolvidos com a PSP, (2) tém uma forte crenca e aceitacdo dos objetivos e valores da
PSP, (3) estdo dispostos a exercer um esforco consideravel em beneficio da PSP, (4) como
se encontram comprometidos e satisfeitos contribuem para o desempenho da PSP,
apresentado menor turnover e absentismo, adotando um comportamento de cidadania
organizacional, e (5) como se encontram satisfeitos, gostam das func¢des que desempenham
pela atracdo que sentem pela prépria atividade, o que favorece a satisfacdo das
necessidades fundamentais.

No atual momento de crise que Portugal atravessa, onde podem ser antecipados
movimentos de agitacdo social muito fortes num futuro proximo a semelhanca do que tem
acontecido em outros paises nos ultimos meses, a satisfacdo profissional do pessoal
policial, quer se trate de Oficiais, Chefes ou Agentes, constituira a pedra angular para o
sucesso da missdo da Policia de Seguranga Publica. A PSP ndo poderd permitir que os

valores tradicionais desaparecam, que ndo exista a consciéncia profissional, e que a
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dedicacdo ao trabalho comece a parecer ridicula, fundamentando o pressuposto de que o
valor do trabalho apenas se liga as vantagens materiais que ele traz. No entanto, e daquilo
que os dados obtidos permitem afirmar, o cenario acaba por ser positivo, visto que apesar
de todas as politicas de austeridade que foram tomadas, os Subcomissarios mantém-se
satisfeitos profissionalmente o que se traduz num comprometimento enorme com a PSP.
Sublinhe-se que a PSP devera fazer tudo o que estd ao seu alcance para fortalecer cada vez
mais esta ligacao aos seus elementos, pois esta mais que comprovado que tal liga¢do ndo se
prende apenas a aspetos relacionados com a remuneracdo. Para tal, serdo necessarios mais
estudos no futuro, recaindo sobre outras categorias de Oficias, e até sobre Chefes e
Agentes, eventualmente com a utilizagao de outros instrumentos, que permitam discriminar
quais as principais causas de insatisfacdo dos Oficiais, porque s6 assim se conseguira
perceber quais os reais problemas que os afetam e apenas desta forma serd possivel

conseguir-se uma resposta eficaz com o intuito de os resolver.

Lisboa e ISCPSI, 26 de Abril de 2012

Fabio Alexandre Pereira Branco

Aspirante Oficial de Policia
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Anexo 1

Pedido de Autorizacdo para Aplicacdo das Entrevistas

EXMA. SENHORA DIRECTORA DE ESTAGIO

Fabio Alexandre Pereira Branco, Aspirante n.° 2416/153 571, a frequentar
o 5° ano do Curso de Formagdo de Oficiais de Policia, vem mui
respeitosamente solicitar a V. Ex.2 que autorize a realizacdo de entrevistas a
alguns Oficiais de Policia, devido a sua experiencia na area e no objecto de
estudo, com o intuito de obter informacgdes relevantes para a elaboragao da
Dissertacdo de Mestrado Integrado em Ciéncias Policiais, subordinado ao tema
‘As principais dificuldades sentidas pelos Subcomissarios”, do qual é
orientadora a Doutora Paula Espirito Santo.
Os Oficiais de Policia em questdo sdo o Superintendente-Chefe
Guedes da Silva, o Superintendente-Chefe Jorge Barreira, o Superintendente
José Oliveira Ferreira e o Superintendente Magina da Silva.
As entrevistas decorreram entre o més de Novembro e Janeiro conforme

a disponibilidade dos mesmos.

Pede deferimento

Lisboa e ISCPSI, 24 de Outubro de 2011

Cisee Ainde Glive o

Fabio Alexandre Pereira Branco
AOP n.° 2416/153 571

68



@ Satisfagio Profissional doo Oficiais de Policia:1989 - 2011

Anexo 2

Guiao da Entrevista

Caracteristicas do posto de Subcomissario

1. Na sua opinido como caracteriza, em geral, as fun¢bes de Subcomissario logo apds
a sua formacdo e durante o tempo em que permanecem nesse posto?

2. Que qualidades considera essenciais para se ser um bom Oficial de Policia
(Subcomissario)?

3. Na sua opinido, quais as principais dificuldades que os Subcomissarios sentem
guando chegam a uma Esquadra?

4. Que efeitos diretos podera acarretar este embate com a realidade para o futuro das
suas carreiras?

Nivel de comprometimento organizacional

5. No seu entender, como avalia o nivel de entusiasmo com que 0s Subcomissarios
executam as suas tarefas diariamente?

6. Para si, o esforco e empenho dos Subcomissarios esta relacionado com objetivos
institucionais ou pessoais?

Motivacao versus Satisfacdo profissional

7. Na sua Otica, qual serd a influéncia da escassez de recursos materiais e humanos
nos niveis de motivacao dos Subcomissarios?

8. Quais os fatores que influenciam negativamente a motivacao no trabalho por parte
dos Subcomissarios?

9. Como caracterizaria, em geral, o grau de satisfacdo dos Subcomissarios com as
atuais condigdes de trabalho?

10. No seu entender, o que influencia o nivel de satisfacdo dos Subcomissarios?

Gestdo de Recursos Humanos

11. Em termos de eficacia e eficiéncia, como avalia o desempenho dos
Subcomissarios?

Formacdo no ISCPSI

12. Esta a par do atual plano curricular do CFOP? Se conhece, qual a sua opinido? E
que areas considera essenciais de ministrar no curso? Se ndo conhece, que areas
consideraria essenciais de ministrar no curso?
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13. Tendo em conta as principais fungdes desempenhadas pelos Subcomissarios, o que
pensa da énfase que é dada a area de Gestdo de Recursos Humanos ao longo do
curso?

14. Quais serdo os efeitos da adesdo ao processo de Bolonha no desempenho das
fungdes dos Subcomissarios?

Perspectivas futuras na carreira

15. Que sugestdes/ conselhos deixaria aos Aspirantes que se preparam para entrar no
Mundo do trabalho?

16. O que a PSP poderéa fazer, na sua opinido, para diminuir as dificuldades sentidas
pelos Subcomissarios?

17. Qual serda o tempo médio, aproximadamente, de progressdo na carreira para 0S
recém-formados Subcomissarios?
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Anexo 3

Entrevista ao na altura Diretor Nacional da PSP, o Superintendente-Chefe
Guilherme Guedes da Silva, em 10 de Janeiro de 2012.

1. Na sua opinido como caracteriza, em geral, as fun¢des de Subcomissario logo apos
a sua formacéo e durante o tempo em gque permanecem nesse posto?

As funcGes de Subcomissario sdo fungdes fundamentais, porque o Subcomissario sai do
Instituto e esta no inicio da sua carreira e sdo fungbes que lhe permitem ambientar-se e
adaptar-se, ganhar experiéncia e tomar os primeiros contactos com o pessoal que dirige.
Esse pessoal por sua vez € muito especial, porque estamos a falar de pessoas que sabem
muito mais que ele, quer da vida, quer da policia, e secalhar com idade para serem seus
pais, sobretudo se estivermos a falar de Subcomissarios que entrem no Instituto
diretamente do secundario. Os Subcomissarios tém um papel muito especial e
importantissimo porque vao ser os comandantes do pessoal que anda no terreno, sendo 0s
primeiros a contactarem diretamente com a situagdo no terreno.

2. Que qualidades considera essenciais para se ser um bom Oficial de Policia
(Subcomissario)?

Tem que ser uma pessoa tecnicamente preparada com capacidade de comando e
lideranca, porque e fundamental para se conduzir as pessoas. Por outro lado tem que ter
disponibilidade permanente, pois ndo pode ir descansar e pensar que fica outro a fazer o
seu trabalho. Tem também que ser humilde e reconhecer que as pessoas da Esquadra
sabem mais que ele, sabendo ajuizar muito bem os conselhos de pessoas menos graduadas
mas muito mais experientes.

3. Na sua opinido, quais as principais dificuldades que os Subcomissarios sentem
guando chegam a uma Esquadra?

Essencialmente destaco a falta de experiéncia.

4. Que efeitos diretos podera acarretar este embate com a realidade para o futuro
das suas carreiras?

Isso estarad relacionado com a preparacdo de cada individuo, mas obviamente que se
espera que o efeito seja 0 mais positivo possivel. Ele vai ganhar experiéncia, capacidade
de comando, o que lhe vai permitir mais tarde desempenhar outro tipo de fungdes. No
entanto ele tera que ser suficientemente inteligente para saber ler o que a vida lhe vai
ensinar e depois concluir sobre o que a vida Ihe ensinou.

5. No seu entender, como avalia o nivel de entusiasmo com que 0s Subcomissarios
executam as suas tarefas diariamente?

Ao longo dos tempos tenho vindo a aperceber-me que outros valores tém vindo a tomar
lugar em relacdo a um passado recente. A nossa sociedade tem vindo a sofrer alteragdes
profundas e essas alteragdes tem tido influéncia na formagéo dos jovens o que faz com que
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certos valores tenham sido substituidos. A questdo do dinheiro, se vou ganhar muito ou
pouco, tem-se sobreposto a todo o resto e é com muita pena minha que verifico isto.
Compreendo e acho justo que se vamos desempenhar uma fungcéo acima da nossa, também
deveremos ganhar como tal, mas ndo acho bem que isto seja motivo para néo aceitar essa
funcdo. Nao podemos esquecer que uma das caracteristicas da nossa Instituicdo é o
exemplo a dar, isto é, se um Subcomissario d& mau exemplo aos homens que comanda,
eles podem atirar isso a cara, porque se ele ndo cumpre como podera obriga-los a
cumprir?! O Subcomissario tem um exemplo mesmo muito importante a dar como
Comandante de Esquadra.

6. Na sua Otica, qual sera a influéncia da escassez de recursos materiais e humanos, e
0 cancelamento das progressbes nos niveis de motivacdo/satisfacdo dos
Subcomissarios?

No6s quando entramos para uma determinada carreira, ambicionamos. Qualquer cadete do
ISCPSI ambiciona chegar ao topo da carreira e quando vé as suas ambicgdes goradas,
mesmo que Seja porque O pais atravessa uma situacdo critica e tem reflexos no
cancelamento das promocdes, acaba por gerar frustracdo. Uma das caracteristicas do
pessoal que pretende ser comandante tem que ser de auto-motivacdo, porque se ndo a tem
também ndo a consegue transmitir. Ele ao ver cortada a sua progressdo na carreira, 0s
outros também veem, ndo € ele o Unico. Bem ou mal pago, bem ou mal progredido, é sua
obrigacao transmitir motivacdo aos seus comandados, que estdo atentos e estdo a espera
disso. Em relacéo a escassez de meios, 0s Subcomissarios tem um papel fundamental que é
conseguir viver o ano inteiro com o pouco lhe dao, conseguindo acompanhar a evolugao
dos objetivos que ele tem. Os meios nunca foram nem nunca serdo suficientes, mas o
objetivo sera fazer cada vez mais e melhor, com menos. No passado recente tinhamos
menos de metade do que temos atualmente e o servi¢o sempre foi feito, o que néo serve de
desculpa mas da para perceber que as pessoas eram dedicadas a causa, e 0S
Subcomissarios tem que ser dedicados.

7. Quais os fatores que influenciam negativamente a motivacdo/satisfacdo no
trabalho por parte dos Subcomissarios?

Como ja disse, em termos de cancelamento da progressdo e congelamento dos
vencimentos a frustracdo é grande, agravada com o corte dos subsidios de Natal e de
férias e com os aumentos de impostos. No entanto destaco as condi¢des de trabalho que
também tém um peso importante, pois eu lembro-me que na Madeira fechei Esquadras por
falta de condi¢bes minimas. Ndo podemos ter o pessoal abaixo de certos niveis. A pessoa
vem com uma certa expectativa, com a cabeca cheia de ilusdes e de repente vé quase 0
oposto do que estava a espera.

8. Em termos de eficacia e eficiéncia, como avalia o desempenho dos
Subcomissarios?

Eu penso que podemos dizer que felizmente a maioria continua. A prova disso é o fato de
nos estarmos em contra ciclo com o geral nacional, porque a criminalidade na area da
PSP tem diminuido ao contrario do geral nacional. Isto reflete que os Subcomissarios se
estdo a empenhar uma vez que as questdes da criminalidade ndo sdo s6 da Esquadra de
Investigacdo Criminal, mas de todas as restantes. A nossa prestacdo na seguranca de
grandes eventos deve-se aos Comandantes da Esquadra pois sdo eles que estdo no terreno
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e estdo diretamente ligados ao pessoal. Os bons éxitos que temos tido devem-se a forma
como o planeamento que é feito é executado e isso deve-se aos Comandantes da Esquadra.
Por isso afirmo que a grande maioria cumpre com o que € necessario.

9. Tendo em conta as principais fungdes desempenhadas pelos Subcomissarios, o0 que
pensa da énfase que é dada a area de Gestdo de Recursos Humanos ao longo do
curso?

Eu penso que em qualquer Curso Superior ndo é possivel as pessoas adquirirem todos 0s
conhecimentos de todas as dreas, pelo que sdo dadas as chamadas “entradas” e 0 local
onde se deve ir buscar o resto da ementa, ficando cada um encarregue de se desenrascar
sozinho. As pessoas nao podem ficar a espera que seja a Instituicdo a dar todos os
conhecimentos, pelo que séo obrigados a procurarem formas de se prepararem, estudando
e lendo por iniciativa propria. Atencdo que isto ndo quer dizer que vao tirar mestrados e
deixem a componente operacional para segundo plano, muito pelo contrario.

10. Quais serdo os efeitos da adesdo ao processo de Bolonha no desempenho das
funcgdes dos Subcomissarios?

N&o tenho dados para dizer se sai pior ou se sai melhor. Nao temos nenhuma avaliagéo
feita nesse sentido e ndo posso dizer se é bom sairem todos Mestres até porque ainda é
cedo para essa avaliagao.

11. Que sugestdes/ conselhos deixaria aos Aspirantes que se preparam para entrar no
Mundo do trabalho?

Um conselho simples, facam para que o pais melhore. Nao ha duvida nenhuma que se nédo
houver empenhamento da camada mais jovem da nossa sociedade, dificilmente nds saimos
disto. Os homens que andam no terreno tém que sentir a presenca do seu Comandante e
desta forma criar uma relacéo de confianca porque isto é fundamental para a relacdo de
comando que devemos ter com 0s nossos subordinados.

12. O que a PSP podera fazer, na sua opinido, para diminuir as dificuldades sentidas
pelos Subcomissarios?

A Unica coisa que pode fazer € através da estrutura hierarquica ir demonstrando que isto
n&o é tudo dinheiro nem promogdes. Eu enquanto Diretor Nacional vou levar ao Ministro
da Tutela os problemas e procurar solugdes, mas ha coisas que ultrapassam o Ministro da
Tutela como é o caso das leis orcamentais, que atualmente sdo extremamente restritivas. A
tentativa que vamos fazendo sempre é arranjar solucbes para ultrapassarmos estas
restricBes. O espirito é que 0 ano passado ndo deu, este ano também ndo deu, e para 0 ano
vamos tentar que dé.
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Anexo 4

Entrevista ao na altura Diretor Nacional Adjunto da PSP para a &rea de Operacdes e

Seguranca, o Superintendente-Chefe Jorge Barreira, em 10 de Janeiro de 2012

1. Na sua opinido como caracteriza, em geral, as fun¢des de Subcomissario logo apos
a sua formacéo e durante o tempo em que permanecem nesse posto?

O Subcomisséario é o Comandante de Esquadra por exceléncia, sendo essa a sua principal
funcdo e no caso de pertencer a UEP serd o Comandante de um subgrupo. No entanto
podera também desempenhar func¢Ges de chefia em ndcleos. Digamos que é um posto de
charneira da nossa instituicao.

2. Que qualidades considera essenciais para se ser um bom Oficial de Policia
(Subcomissario)?

H& qualidades que séo intrinsecas ao Oficial de Policia como é o caso da lealdade e da
disciplina, sendo disciplinado e disciplinador. No caso de ser o Comandante de uma
Esquadra genérica, ele sera o representante da Policia no local, pelo que devera ser uma
pessoa com uma personalidade calma, assertiva, capaz de ser relagbes publicas,
dindmico, criativo e capaz de saber interagir com os seus elementos. Digamos que devera
ser amigo dos seus agentes mas ndo um ‘“gajo porreiro”’.

3. Na sua opinido, quais as principais dificuldades que os Subcomissarios sentem
guando chegam a uma Esquadra?

O pessoal que sai do Instituto estagia, v&é como séo as coisas, ganham alguma prética, mas
de repente com uma idade ainda bastante jovem poderdo ndo ter o amadurecimento em
termos de personalidade que certas situagdes aconselham, como uma ponderacéo ou uma
avaliacdo do risco. O Subcomissario enquanto Comandante de Esquadra acusa uma certa
imaturidade e podera ser influenciado por individuos muito mais velhos. Por outro lado, a
Esquadra sendo uma unidade relativamente pequena, ao fim de algum tempo pode criar
lacos de familiaridade, compadrio, simpatias e favorecimentos quebrando o sentido de
justica que qualguer Comandante deve ter sob todos os seus elementos.

4. Que efeitos diretos podera acarretar este embate com a realidade para o futuro
das suas carreiras?

Em principio terdo um efeito bom, porque eles trazem uma preparacdo académica que
sera saturada com a pratica. Quando entraram para o Instituto foram avaliados
psicologicamente e corresponderam ao perfil que se espera de um Oficial capaz de
ultrapassar todos os problemas que possam surgir. No fundo acaba por ser um
amadurecimento mais rapido, em que se espera gue se tornem rapidamente bons Oficiais.
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5. No seu entender, como avalia o nivel de entusiasmo com que 0s Subcomissarios
executam as suas tarefas diariamente?

Da experiéncia que tenho, principalmente com o pessoal do Instituto, de uma maneira
geral € boa, mas é claro que ha casos que por muito que existam os chamados testes
psicotécnicos escapam. Muitas vezes é no embate com a realidade que se comeca a definir
um bom Oficial. Mais uma vez reafirmo que um individuo deve ter dinamica e néo estar a
espera de lhe dizerem o que deve fazer e como deve fazer.

6. Na sua dtica, qual sera a influéncia da escassez de recursos materiais e humanos
nos niveis de motivacao/satisfacdo dos Subcomissarios?

Isso realmente é uma das coisas que tem afetado bastante o dinamismo ou o idealismo
com que possam sair do Instituto. Os recursos sejam eles materiais ou humanos nunca séo
suficientes, mas o grande desafio é fazermos obra com o pouco que temos. N6s devemos
transformar todas as nossas dificuldades em vantagens e eu considero que sera um desafio
bem mais interessante para um individuo com as suas dificuldades conseguir 0s seus
objetivos comparado com outro que tem tudo facilmente e sem grande esforco.

7. Quais os fatores que influenciam negativamente a motivacao/satisfacdo no
trabalho por parte dos Subcomissarios?

Neste caso acho que ndo se pBe a questdo dos vencimentos. No momento atual da
sociedade portuguesa eu acho que temos que ver as coisas que temos de positivas como o
caso da nossa estabilidade de futuro, de empregabilidade. Se um Subcomissario tem um
projeto de contrair matrimonio, ou comprar uma casa, ele sabe que pode dispor do seu
vencimento de tanto por més, sabe que se estiver doente tem um servico de saude que
continua a ser bom, sabe que néo vai ser despedido no dia seguinte, sabe que a PSP né&o
vai abrir insolvéncia. A grande maioria dos jovens que tira uma licenciatura, para além de
ndo conseguir arranjar um emprego, recebe valores miserdveis. Em relacdo as
perspectivas de progressao rapida também estdo limitadas mas isso também obrigara a
uma maior competitividade porque ndo basta estar a espera na fila para ser promovido.
No entanto eu sé espero que os individuos subam trepando a corda, mas que a subam sem
pisar os outros por forma a evitar uma falta de coesdo numa Instituicho como a nossa em
que a unidade e o espirito de corpo sdo fundamentais. Podemos ainda falar no fator
familiar devido a distancia mas um individuo quando opta por uma carreira destas devera
ter consciéncia que acaba por ficar um pouco afastado porque voltar a sua terra natal
acaba por ser uma lotaria.

8. Em termos de eficacia e eficiéncia, como avalia o desempenho dos
Subcomissarios?

De uma maneira geral sim, mas para isso existe uma hierarquia funcionar para ver se esta
tudo a correr bem. E fundamental que os Comandantes diretos dos Subcomissarios 0s
apoiem, os ajudem, os motivem, porque o individuo sai do Instituto mas ndo sabe tudo,
porque h& muitas coisas que a teoria ndo ensina. No entanto. a PSP é uma das Institui¢cdes
do Estado mais crediveis e € muito conceituada no estrangeiro porque quando nos langam
grandes desafios sempre respondemos de uma forma isenta e impecavel, como por
exemplo o sequestro do BES, a visita do Papa, a cimeira Ibero-Americana, a cimeira da
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Nato. E claro que tudo isto se deve a toda a Policia e ndo é de admirar que as outras
policias venham cé perguntar como se faz para fazerem nos paises deles igual.

9. Quais serdo os efeitos da adesdo ao processo de Bolonha no desempenho das
funcbes dos Subcomissarios?

Eu acho que isso dos titulos € uma moda e nao podemos olhar muito para isso. Devemos
olhar para a qualidade do servigo prestado e ndo para o grau, porque eu prefiro um bom
licenciado a um mau mestre. Se um Subcomissario se achar melhor do que os outros por
ser Mestre, digo-lhe ja que € um mau Oficial.

10. Que sugestdes/ conselhos deixaria aos Aspirantes que se preparam para entrar no
Mundo do trabalho?

Os conselhos que deixo aos Aspirantes sdo 0s que deixo a todos 0s jovens, que € serem
otimistas, ver o que ha de bom e transformar as dificuldades e as caréncias em vantagens,
ndo esquecendo que tem de ter uma postura ambiciosa, com vontade de melhorar o que
esta mal e para isso é preciso dedicacao.

11. O que a PSP podera fazer, na sua opinido, para diminuir as dificuldades sentidas
pelos Subcomissarios?

Os Subcomissarios sdo a policia, tal como os Superintendentes séo a policia. A policia nao
pode fazer nada porque nos é que somos a policia. A questdo deverd ser o que nés
podemos fazer pela policia e ai devemos essencialmente ter uma preocupacdo em
aproximar as pessoas, sempre com um olhar humano, com ambicdo, dinamismo e
dedicacéo.
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Anexo 5

Entrevista ao na altura Comandante da Unidade Especial de Policia, 0
Superintendente Magina da Silva, em 5 de Dezembro de 2011

1. Na sua opinido como caracteriza, em geral, as funces de Subcomissario logo ap6s
a sua formacéo e durante o tempo em que permanecem nesse posto?

Obviamente que o posto de Subcomissario é um posto de inicio na carreira de Oficial e
sdo funcbes de comando e de enquadramento de pessoal de nivel executorio, uma vez que
estdo mais perto deles. Como € Idgico, trata-se de um periodo de adaptacdo a carreira de
Oficial, por ser o primeiro, o que ndo é facil e falando por experiencia propria, um
Subcomissario que vai comandar uma esquadra tem que aprender muita coisa, porque ha
muita coisa que a formagéo néo consegue ensinar ao Oficial e ele tem que procurar por
conta prépria. Portanto € um posto com algum grau de imprevisibilidade para o Oficial.

2. Que gualidades considera essenciais para se ser um bom Oficial de Policia
(Subcomissario)?

As qualidades que um Subcomissario deve ter sdo as mesmas que qualquer Oficial de
Policia deve ter, portanto, deve ter alguma lideranca, capacidade de liderar pessoas, tem
de pautar o seu comportamento com a Justica, e tem que ter alguma perspicécia, o que
muitas vezes também ndo é facil porque estamos a iniciar a carreira e € uma
aprendizagem que muitas vezes as pessoas tém que fazer para saber lidar com as pessoas.

3. Na sua opinido, quais as principais dificuldades que os Subcomissarios sentem
guando chegam a uma Esquadra?

As dificuldades foi as que ja referi, portanto é um choque grande no sentido de que é tudo
novo. O Curso de Formacdo de Oficiais de Policia prepara-vos para muita coisa mas o
que é facto é que para as rotinas e para as coisas que é preciso saber diariamente numa
esquadra ja no meu tempo ficou muito por ensinar. Mas também duvido que algum curso
consiga ensinar porgue sao coisas que se vao aprendendo com a execucao das fungdes.

4. Que efeitos diretos podera acarretar este embate com a realidade para o futuro
das suas carreiras?

Ha uma frase que resume bem o que penso sobre isso do Bernard Shaw: “ A vida é uma
pedra de amolar, desgasta-nos ou afia-nos conforme o metal de que somos feitos”.
Portanto, h& pessoas que esse choque inicial, essas incertezas, essas dificuldades que sédo
grandes as derrubam, e ha outras pessoas que as preparam melhor ainda para o que vem
a seguir. E uma perspectiva muito individual e cada um ird reagir da sua forma.
Efetivamente € o inicio e é, onde sem duvida, se toma contacto com pessoal do nivel
executério como referi, mas sem dulvida uma excelente oportunidade para se sentir
realmente o que € a policia verdadeira.
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5. No seu entender, como avalia o nivel de entusiasmo com que 0s Subcomissarios
executam as suas tarefas diariamente?

Tudo o que diz respeito & motivacdo e a satisfacdo sao fatores altamente subjetivos nao
havendo de maneira alguma, um ciclo condutor que motiva toda a gente. As motivacoes
vém de dentro e cada um tem as suas, mas parece-me que qualquer novo Oficial de
Policia, que abracou a carreira de modo voluntario e que termina o seu periodo de
formacgdo e vai iniciar a sua carreira, ndo vejo outra forma sem que esteja altamente
motivado para desempenhar as funcbes que se propds desempenhar. Portanto, andou a
preparar-se durante cinco anos e agora é que vai poder provar se é bom ou é mau.

6. Para si, o esforco e empenho dos Subcomissarios esta relacionado com objectivos
institucionais ou pessoais?

Repare, 0 empenho tem a ver com a pessoa estar motivada, porque se esta motivada, esta
empenhada. Volto a dizer que esté ligado a fatores subjetivos mas com certeza que existe
sempre uma mistura dos fatores individuais e dos fatores individuais. Qualquer elemento
se sente mais motivado se fizer parte de uma organizacdo forte, com prestigio e
obviamente que terd os seus objetivos individuais. A questdo financeira ndo é de modo
nenhum displicente porque se formos a olhar para o lado, de fato terminar uma
licenciatura e ter emprego garantido é muito bom.

7. Na sua Otica, qual sera a influéncia da escassez de recursos materiais e humanos
nos niveis de motivacao dos Subcomissarios?

Por definicdo esta insatisfacdo é permanente, porque todos queriamos ter mais e melhores
meios para desempenhar as nossas fungfes, mas isso acontece aqui como noutros paises
com menos dificuldades financeiras que n6s. Ha um nivel efetivamente minimo de recursos
para cumprir a missdo e que influencia a motivacdo, mas também ha individuos que por
mais recursos que tenham vai querer sempre mais e ndo vao desempenhar bem a sua
funcdo porque estdo desmotivados por outras razbes. Diria de uma forma genérica e
abstrata que quando a escassez de recursos baixa a um certo nivel, tem potencial para
influenciar negativamente a motivacdo dos individuos, mas ressalvo que com ou sem
meios, temos uma missdo para cumprir e tem que ser cumprida. A misséo de uma
instituicdo como a PSP ndo se compadece com discursos de que ndo ha meios suficientes
para cumprir a missao, pelo que ha que aproveitar 0s recursos existentes porque a missao
tem que ser cumprida.

8. Quais os fatores que influenciam negativamente a motivacéo no trabalho por
parte dos Subcomissarios?

Volto a dizer que terminar uma licenciatura e saber que vai ter emprego garantido e um
ordenado certo ao final do més é uma perspetiva muito animadora e ndo € devidamente
valorizado porque ja temos isso garantido. Mas eu identificaria um fator que considero
muito importante e que pode a médio e longo prazo ter um efeito devastador na motivacao
de quem comeca uma carreira, que é a existéncia de uma perspetiva muito limitada de
progressdo na carreira, relativamente aos novos Oficiais. A opgéo legislativa do Governo
na altura de extinguir as carreiras paralelas, de Oficiais de carreira de base e de Oficiais
do ISCPSI, faz com o ISCPSI va ter que preencher todo o quadro de postos iniciais
(Subcomissario e Comissario) da carreira de Oficiais, o que limita e muito a perspetiva de
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progressdo na carreira, porque os formandos do ISCPSI sdo muitos e ndo conseguem ver
a luz ao fundo do tanel. Na minha opinido foi um erro e tera consequéncias gravosas na
motivacdo, mais ainda do que a escassez de recursos tanto financeiros, como materiais,
como humanos.

9. Em termos de eficacia e eficiéncia, como avalia o desempenho dos
Subcomissarios?

Repare, eu tenho uma perspetiva que podera ndo ser a correta relativamente aos
Subcomissarios que ndo trabalham comigo e tenho uma perspetiva mais fiel relativamente
aos que trabalham. Portanto, relativamente aos que trabalham comigo, estdo motivados e
desempenham bem as suas funcgdes. Relativamente ao universo da PSP, ndo posso estar a
falar da motivacéo de cada um, mas de uma maneira geral e obviamente que contacto com
eles e apesar da propalada falta de motivacdo continuam a desempenhar bem as suas
funcdes.

10. Esta a par do atual plano curricular do CFOP? Se conhece, qual a sua opinidao? E
que areas considera essenciais de ministrar no curso? Se ndo conhece, que areas
consideraria essenciais de ministrar no curso?

Secalhar ndo estou tdo a par como deveria. Eu ndo falaria tanto em areas mas da forma
como eu acho que a formacao deveria estar organizada. O Curso de Formacao de Oficias
de Policia é uma licenciatura e tem que obedecer a determinadas caracteristicas, mas
penso que a componente pratica deveria ter um peso maior, porque formacao tedrica sem
pratica ndo se consolida, nem se cimenta e nem se absorve. A minha experiéncia tanto
como formando e como formador diz-me que quando se chega a um equilibro entre o peso
da formacdo tedrica e o peso da formacéo pratica, 50% vs 50%, tem-se resultados bons e
inclusive sou defensor de que o médulo pratico deve ser imediatamente a seguir ao modulo
teorico.

11. Tendo em conta as principais fun¢des desempenhadas pelos Subcomissarios, o que
pensa da énfase que é dada a area de Gestdo de Recursos Humanos ao longo do
curso?

Acho um erro brutal pensar-se o Subcomissario como um gestor de recursos humanos. O
comandante ndo é gestor nenhum, é um comandante e dentro das funcGes de comandante
tem que gerir os recursos humanos e materiais. Obviamente que por definicdo o Oficial de
Policia tem que dominar um leque de competéncias muito vasto, e ao ser vasto ndo pode
de maneira nenhuma ser nem querer ser um especialista. Tem é que saber o suficiente
para ndo se deixar enganar e exercer supervisao sobre as pessoas que tem sob o seu
comando.

12. Quais serdo os efeitos da adesdo ao processo de Bolonha no desempenho das
funcGes dos Subcomissarios?

E totalmente irrelevante. Na minha opini&o nao tera qualquer influéncia na qualidade boa
ou ma do Oficial de Policia.
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13. Que sugestdes/ conselhos deixaria aos Aspirantes que se preparam para entrar no
Mundo do trabalho?

O ingresso na realidade do trabalho é sempre rodeado de alguma frustracdo de
expectativas, pelo que tem que estar preparado para lidar com isso. O que cada um tem
que fazer ao seu nivel € ser profissional e fazer a sua parte. Cada um tem a sua esfera de
competéncia, a sua area de atuacao e tem que fazer o melhor possivel, e o resto logo se V€.
O conselho que deixo, e é a minha experiencia profissional, é que a dedicac¢ao e o trabalho
com o tempo trazem recompensas e reconhecimento.

14. O que a PSP podera fazer, na sua opinido, para diminuir as dificuldades sentidas
pelos Subcomissarios?

N&o deveria ser assim, mas 0 que as pessoas querem é trabalhar menos e receber mais e
isto no Mundo corrente e nos dias que correm n&o é possivel. E do meu conhecimento que
a PSP tem feito todos os possiveis e impossiveis, e por vezes com alguns riscos, para
minimizar o impacto da conjuntura em que vivemos. Portanto, em termos financeiros pode
fazer pouco ou nada mas poderia corrigir o erro que referi relativamente a progressao na
carreira e retomar a formacéo de Oficiais da carreira de base.

15. Qual serd o tempo médio, aproximadamente, de progressao na carreira para 0s
recém-formados Subcomissarios?

Repare, eu ndo lhe sei dizer até porque ndo desenvolvi nenhum estudo para isso. Mas
analisando para ja o Orcamento de Estado para 2012, e o resto logo se vera, ndo sera
permitido qualquer promocéo o que implica que o tempo de promogao nédo serd 0 minimo
imposto em cada posto. Saliento que esta serd a grande desmotivacdo dos Subcomissarios
pois a ambicdo sera chegar ao topo da piramide da carreira de Oficiais de Policia e
primeiro a luz ao fundo do tdnel era para alguns e agora nao ha nem luz nem tdnel para
ninguém.
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Anexo 6

Entrevista ao na altura Diretor do ISCPSI, o Superintendente José Ferreira de
Oliveira, em 5 de Dezembro de 2011

1. Na sua opinido como caracteriza, em geral, as funcbes de Subcomissario logo ap6s
a sua formacéo e durante o tempo em que permanecem nesse posto?

Um Subcomissario na PSP tem um conjunto de tarefas que passam todas elas por uma
capacidade de chefia e lideranca e em termos de tarefas destaco o ser Comandante de
uma Esquadra, que implica que o Subcomissario tem que se impor como chefe e/ou como
lider. Temos que ter a perce¢do de que administrar uma Esquadra em Lisboa ndo é o
mesmo que administrar uma Esquadra no interior do pais. No entanto, ser Comandante
compreende um conjunto de tarefas que passam por dar indicacOes e ordens aos Chefes e
Agentes, reunir com eles, explicar-lhes as tarefas que tem que desempenhar, prepara-los e
motiva-los para a missdo. No que diz respeito ao expediente elaborado pelos Chefes e
Agentes, 0s Subcomissarios tem a funcdo de supervisiona-lo, mas também de o fazer, tal
como ao nivel de escalas, onde tem de supervisionar a forma como elas estdo a ser
cumpridas pelo seu pessoal. Deve também reunir com a sociedade civil e com associacdes.
E dificil elencar ao pormenor um conjunto de tarefas desempenhadas uma vez que s&o
varias e diversificadas, mas passam por ser proactivo, desenvolvendo atividades,
procurando junto da sociedade civil solugdes para os problemas, sempre na perspectiva
da lealdade para com o seu Comandante, pois o Subcomissario é apenas um patamar de
toda a hierarquia. Saliento ainda que deve ser alguém que se coloca muitas vezes na pele
do outro, seja Agente ou Chefe, criando um processo de empatia. O posto de
Subcomissario € um posto de transicdo fundamental, porque se trata de um posto onde se
comega a preparar uma carreira.

2. Que qualidades considera essenciais para se ser um bom Oficial de Policia
(Subcomissario)?

O lider ¢ alguém que sabe lidar com as pessoas e sabendo lidar com as pessoas acaba por
assegurar o cumprimento da missdo. Quando Ihe falo de lealdade ndo é uma lealdade
cega, ou seja, ndo é abanar a cabega sempre que um superior Ihe diz algo mas sim saber
discordar quando acha que a solucéo ndo € a mais correta. Lealdade é também informar e
confrontar 0 nosso superior com as nossas ideias. Deve ter também uma dimenséo
humana e tentar por-se na pele dos Chefes e Agentes para compreender e perceber as suas
acdes. Também é fundamental ter a capacidade de ouvir, pois estamos sempre a aprender
e ninguém sabe tudo, e s6 assim sera possivel ir melhorando. No entanto reforco que as
qualidades esséncias que qualquer Oficial de Policia deve ter séo as humanas porque a
nossa funcdo é de contato em permanéncia com 0S nossos subordinados, 0S N0ss0s
superiores, 0s N0ssos iguais e com toda a sociedade civil.

3. Na sua opinido, quais as principais dificuldades que os Subcomissarios sentem
guando chegam a uma Esquadra?

Penso que as dificuldades sdo sobretudo as do relacionamento, pois as necessidades
técnicas vao se suprindo com alguma humildade. As maiores dificuldades passam
sobretudo pela capacidade que uns tém mais que outros para uma integracdo mais facil
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quer ao nivel do relacionamento com chefes e agentes, quer ao nivel do relacionamento
com iguais e superiores. Apanhar a dindamica humana da esquadra consegue-se com muito
dialogo tal como ja lhe disse, por isso € fundamental ter capacidade de ouvir e escutar.
Outra dificuldade que poderd existir prende-se com o fato do Subcomissario por norma
ser o0 elemento mais novo na esquadra, o que levantara alguma desconfianga e uma menor
credibilidade. No entanto € ultrapassada a partir do momento que eles comecam a
perceber que apesar do Subcomissario ser jovem, tem capacidade para ouvir e para
resolver problemas.

4. Que efeitos diretos podera acarretar este embate com a realidade para o futuro
das suas carreiras?

E determinante porque é aqui que comega a construir a sua carreira, que sera em funcéo
daquilo que fizer como Subcomissario. Apesar da nossa Instituicdo ter perto de 24000
elementos, toda a gente se conhece e a nossa carreira € construir uma imagem de nés
proprios, de uma pessoa credivel, humana e tecnicamente profissional. Se formos bem-
sucedidos, isto comeca a saber-se nos varios Comandos e é aqui que comegamos a
crescer, porque comegam a circular boas referéncias a nosso respeito. Por isso néo
devemos ficar a espera das coisas, mas sim comecar ja a construir em Subcomissario a
nossa carreira através de um desempenho exemplar que serd propagandeado pelos seus
subordinados, iguais e superiores.

5. No seu entender, como avalia o nivel de entusiasmo com que 0s Subcomissarios
executam as suas tarefas diariamente?

Da minha experiencia poderei dizer que ndo h&4 um grande entusiasmo, mas as pessoas
sao corretas e tem esta qualidade que Ihe falei do aspeto humano. Agora se me disserem
grande entusiasmo, isso de fato hoje em dia ndo é visivel, mas as pessoas distinguem-se
por esta empatia e por esta dimensdo humana.

6. Para si, o esforco e empenho dos Subcomissarios esta relacionado com objetivos
institucionais ou pessoais?

Penso que tem que ver mais com aspetos de valores, porque se fosse apenas uma questao
de salarios, secalhar a maioria conseguia melhores salarios 14 fora e ja tinha ido embora.
Trabalhar numa Instituicdo prestigiada como a PSP, embora muitas vezes se diga o
contrario, proporciona uma carreira as pessoas que aqui servem, principalmente para os
Subcomissarios. Embora nos proximos tempos possam existir certos pormenores mais
complicados, como é o caso das promocdes, continua a ser uma Escola de sucesso e até
aqui ndo ha razdo de gueixa e ninguém se pode queixar, porque as promocdes ndo vao
ficar congeladas para sempre. No meu ponto de vista temos que associar a procura de
valores a procura de resultados salariais e no meu entender é isso que marca a nossa
Instituicéo.

7. Na sua otica, qual sera a influéncia da escassez de recursos materiais e humanos
nos niveis de motivacao dos Subcomissarios?

Tem influéncias negativas, mas temos que tentar superar isso. No entanto a questdo dos
recursos sempre existiu na PSP porgue sempre foram escassos mas é certo que agora ha
muito mais do que havia ha 20 anos. E evidente que por vezes ndo ha os meios humanos

82



@ Satisfagio Profissional doo Oficiais de Policia:1989 - 2011

que gostariamos de ter para dar o cumprimento a missdo, mas na minha opinido ndo sao
estas as questdes que influenciam a motivacdo dos Oficiais, mas sim questdes do estatuto,
relacionadas com as promocdes. NOs temos que ter a capacidade para superar isso e
acreditar no futuro e quem tem que ter mais essa capacidade séo vocés. S&o 0s jovens que
saem daqui que tem que olhar para o futuro com esperanca e tem que acreditar
consistentemente, porque se olharmos para o lado, vemos na sociedade civil jovens
licenciados ou mestres a entrar para o mercado de trabalho com ordenados inferiores ao
ordenado minimo e nds aqui temos outros valores totalmente distintos. Sabemos que o
posto de Subcomissario € um posto importante na Instituicdo, mas é um posto de inicio da
carreira, ou seja, um posto de transicao.

8. Como caracterizaria, em geral, o grau de satisfacdo dos Subcomissarios com as
atuais condicdes de trabalho?

Eu quero acreditar que as pessoas ndo se podem desmotivar por questbes conjunturais.
Temos que olhar para a frente e acreditar, e ndo andar a fazer choradinhos porque as
promocdes estdo congeladas. E certo que os Superintendentes sdo dos primeiros cursos
mas nao podemos esquecer que todos nds vamos sair da Policia e vamos dar lugar aos
mais jovens e este é o ciclo da vida. As pessoas devem olhar para a frente e ver futuro,
porque isto € um ciclo e ndo pode parar. Claro que reconhe¢o que com a atual conjuntura
existe insatisfacdo e desmotivacdo, porque quem € que ndo fica insatisfeito ao ver ser
retirado parte do seu vencimento? Eu estou insatisfeito com esta situagdo mas acredito
gue as coisas vao ser repostas e é esta minha ideia que deve passar por todas as pessoas, €
ndo apenas pelos Subcomissarios.

9. Em termos de eficacia e eficiéncia, como avalia o desempenho dos
Subcomissarios?

Sim, daquilo que tenho ouvido por parte de colegas, a maior parte dos Subcomissarios tém
tido um desempenho excelente, fazendo um bom trabalho. E a minha experiencia diz-me
que a grande maioria dos Oficiais aqui formados tem feito um excelente trabalho e séo
boas pessoas, que também é importante ser-se uma boa pessoa.

10. Est4 a par do atual plano curricular do CFOP? Se conhece, qual a sua opinido? E
gue areas considera essenciais de ministrar no curso? Se ndo conhece, que areas
consideraria essenciais de ministrar no curso?

Eu ndo falo em areas essenciais de ministrar mas sim em construir saberes
interdisciplinares que vao ao encontro das competéncias que um Subcomissério deve ter.
Se tivesse um curso de 10 anos colocaria aqui muitas mais areas disciplinares, mas o
curso tem 5 anos e é necessario fazer-se uma selecdo. No meu ponto de vista ha melhorias
a fazer na construcdo de unidades curriculares que sejam a conjugacdo de varias
disciplinas que nos obtivemos ao longo do curso e nos vao servir para a atividade
profissional. O que faz falta é construir dominios de conhecimento de natureza
interdisciplinar para que no 4° ano, essencialmente, possamos dar aos nossos alunos, que
vao ao encontro das tarefas que o Subcomissario desempenha na sua vida pratica, para
que quando surgir uma situacao ele se lembre que resolveu algo semelhante na escola.
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11. Tendo em conta as principais fungdes desempenhadas pelos Subcomissarios, o que
pensa da énfase que é dada a area de Gestdo de Recursos Humanos ao longo do
curso?

A disciplina de Gestdo de Recursos Humanos tal como a de Comando e Lideranga séo
unidades curriculares que nos dao alguns conhecimentos técnicos. No entanto, esta escola
tem que ter a capacidade de durante os 5 anos construir competéncias de Comando e
Lideranca, porque a empatia com os elementos de que lhe falei, ndo se constréi com as
disciplinas de Gestao de Recursos Humanos e de Comando e Lideranga. Aprende-se sim
com o contato que devem ter com os Oficiais do Corpo de Alunos, com o quadro docente
da escola e com a relagdo com os colegas ao longo do curso. N&o se pode esperar que se
aprenda a liderar ou gerir homens com a disciplina de Gestdo de Recursos Humanos ou
de Comando e Lideranga.

12. Quais serdo os efeitos da adesdo ao processo de Bolonha no desempenho das
funcdes dos Subcomissarios?

O processo de Bolonha ndo implicou uma alteragdo muito profunda. Foi uma adaptacao,
com a saida de umas disciplinas colmatada pela entrada de outras. Ndo me parece que
seja dai que as pessoas levem mais competéncias daqui. A diferenca entre o ser licenciado
ou ser mestre ndo acarreta grande diferenca na capacidade de gerir porque essa
capacidade existe independentemente do titulo académico.

13. Que sugestdes/ conselhos deixaria aos Aspirantes que se preparam para entrar no
Mundo do trabalho?

Acreditar e construir a carreira, com um bom desempenho no posto de Subcomissario.
Face a atual contingéncia temos que ser mais exigentes connosco proprios e procurar
sermos melhores na nossa missdo e no relacionamento com 0s nossos elementos, porque
eles também podem estar desmotivados e nds temos que ter a capacidade de os motivar
porque trabalhamos com eles e queremos que eles cumpram a missdo e se nGs proprios
estivermos insatisfeitos, como vamos querer motiva-los? E impossivel. Vocés estdo no
inicio de uma carreira e temos que olhar para o lado para nos motivarmos, porque
estamos numa Instituicdo com uma causa nobre. Enquanto Subcomissarios vao ser uma
peca base.

14. O que a PSP podera fazer, na sua opinido, para diminuir as dificuldades sentidas
pelos Subcomissarios?

Ha& coisas que sdo do Governo como é o caso das promog¢des. Mas a Instituicdo tem muito
a fazer como dirimir os conflitos que afetam as pessoas e procurar a equidade entre 0s
elementos. N&o tenho duvidas que a Instituicdo tem muito a fazer, mas também espera
muito dos seus Oficias.

15. Qual serd o tempo médio, aproximadamente, de progressdo na carreira para 0s
recem-formados Subcomissarios?

N&o podemos falar no atual contexto porque as pessoas ndo podem ser promovidas, mas
até aqui tém-se respeitado os tempos minimos de promoc¢ao, com uma oscilagéo de 1 ou 2
anos. Parece-me que 5 ou 6 anos € um tempo adequado porque se trata de um posto
fundamental.
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Anexo 7

Pedido de autorizacéo para aplicacdo dos questionarios

EXMO. SENHOR DIRECTOR DO ISCPSI

Fabio Alexandre Pereira Branco, Aspirante n.° 2416/153571, a
frequentar o 5.° ano do Curso de Formagao de Oficiais de Policia, vem mui
respeitosamente solicitar a V. Ex.? que autorize a realizagdo de questionarios
por correspondéncia, a todos os Oficiais de Policia formados no Instituto
Superior de Ciéncias Policiais e Seguranga Interna, com o intuito de obter
informacdes relevantes para a elaboragdo da Dissertagdo de Mestrado
Integrado em Ciéncias Policiais, subordinado ao tema “Satisfacdo vs
Insatisfagao Profissional dos Subcomissarios”, do qual é orientadora a Doutora
Paula Espirito Santo.

Os inquéritos decorrerdo entre os meses de Janeiro e Marco de 2012,

Pede deferimento

Lisboa e ISCPSI, 09 de Janeiro de 2012

m&m ATl T

Fabio Alexandre Pereira Branco
AOP n.° 2416/153 571
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Anexo 8

Autorizacao para aplicacdo dos questionarios

MINISTERIO DA ADMINISTRACAO INTERNA

POLICIA DE SEGURANCA PUBLICA
INSTITUTO SUPERIOR DE CIENCIAS POLICIAIS
E
SEGURANCA INTERNA

Rua 1° de Maio, 3
1349 — 040 LISBOA

DECLARAGCAO

Para efeitos de aplicagdo de questionarios por correspondéncia, a Oficiais
formados neste Instituto, declaro que Fabio Alexandre Pereira Branco frequenta,
no Instituto Superior de Ciéncias Policiais e Seguranca Interna, o 5.° ano do Curso
de Formacgao de Oficiais de Policia, Mestrado Integrado em Ciéncias Policiais, no
ano lectivo 2011/2012. .

Por ser verdade, se passa a presente declaracéo que por mim vai assinada.

Lisboa e ISCPSI, 12 de Janeiro de 2012
O Diretor

Superintendente
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Anexo 9

Questionario

INSTITUTO SUPERIOR DE CIENCIAS POLICIAIS E SEGURANCA INTERNA

O presente questionario insere-se numa investigacdo que tem como objetivo abordar o tema da
Satisfacdo Profissional dos Oficiais de Policia formados pelo ISCPSI. Pretende-se com este avaliar
a satisfacédo profissional bem como perceber quais as dificuldades que os Oficiais sentem, enquanto
superiores hierarquicos e também subordinados no decurso da sua atividade policial.

Este estudo procura avaliar o tema da satisfacdo e motivacdo profissionais numa perspectiva a
longo prazo e envolve todos os Oficiais Portugueses do ISCPSI (ex. ESP) formados desde o inicio
da ESP até a atualidade (1989 - 2011).

E fundamental que responda a todas as questdes do modo que mais se adequar a sua situagio ou
opinido pessoal. Todas as respostas sdo anénimas e confidenciais.

Forma de Preenchimento: Escolha a opcéo que corresponde a sua situagdo e assinale com um X
no gquadrado respetivo.

1.1dade anos 6. Ji era elemento policial antes de concorrer
ao CFOP?
2, Sexo: :
1. Sim ]
1. Masculine [] 2 Nio O]

2. Feminino []

7
3. Formacio a nivel académico posterior a 7. Qual o seu atual posto?

formacio de base no ISCPSI (ESP): L Subclom_is:séﬂo O
1 Sim m 2. Comissario O
7 Nio 0 3. Subintendente [
4. Intendente O
4. Habilitacdes (nivel de ensino concluido com 5. Superintendente []
éxito):
1. §. Comando onde esta colocado?

1.

5. Qual o seu Curso de Formacio de Oficiais

de Policia (CFOP)?
1.

9, SE tem um posto superior a Subcomissirio,
quanto tempo desempenhou funcées no posto
de Subcomissario? anos

I
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4= L) D o=

L]

10. Quanto 3 sua metivacio no trabalho, 11. Relativamente 4 sua  satisfacio
considera-se: profissional, considera-se:

. Completamente motivado(a) O 1. Completamente satisfeito(a) O

. Motivado(a) O 2. Satisfeito(a) O

. Nem motivado(a) nem desmotivado(a) [] 3. Nem satisfeito{a) nem insatisfeito{a) O

. Desmotivado(a) O 4. Insatisfeito{a) O

. Completamente desmotivado(a) O 5. Completamente insatisfeito(a) O

ESCALA MULTI-FACTORIAL DE MOTIVACAO NO TRABALHO

selecione apenas uma das cinco opcdes disponiveis.

totalmente

Forma de Preenchimento: Certifique-se que respondeu a todas as questdes e para cada frase

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

112|345
1 Esta instituicdo tem condi¢des de trabalho satisfatorias. |:| |:| |:| |:| |:|
2 Considero que as avaliagdes periddicas me satisfazem. |:| |:| |:| |:| |:|
3 Ter perspetivas de carreira € importante para a minha satisfagéo. |:| |:| |:| |:| |:|
4 Normalmente considero-me uma pessoa bastante satisfeita. |:| |:| |:| |:| |:|
5 Sinto-me realizado com as func¢des que desempenho na organizagéo. |:| |:| |:| |:| |:|
6 Gostaria de ser avaliado(a) no meu desempenho periodicamente. |:| |:| |:| |:| |:|
7 Gostaria de desempenhar funcdes com maior responsabilidade. |:| |:| |:| |:| |:|
8 Considero o meu trabalho mondtono. |:| |:| |:| |:| |:|
9 Sinto-me satisfeito(a) com a minha remuneracao. |:| |:| |:| |:| |:|
10 | No desempenho de tarefas é importante mostrar alguma emotividade. | [ | | [ ]| [ ]| []|[]
11 Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de trabalho. |:| |:| |:| |:| |:|
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12 Sinto-me envolvido emocionalmente com a organizagéo.

13 O “feedback” que recebo no trabalho contribui enquanto fator de
satisfacdo.

14 Gosto de ser avaliado no desempenho de tarefas.

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

16 Os meus conhecimentos s&o determinantes na forma de trabalhar.

17 | Todos os funcionérios da organizagdo participam no processo de tomada

de decisdo.

HI NN
HI NN
HI NN
HI NN
HI NN
HI NN
18 | Habitualmente desenvolvo estratégias para alcangar as minhas metas. | [_| | [_] | ]| [ ]| []
e o i fatr e satstagao profissonal. || | E] 0O
20 | Aborrego-me quando ndo compreendo a finalidade das minhas fungdes. | [ ]| [ ]| [ ]| []|[]
21 |  Considero que trabalho num ambiente de cooperacéo entre colegas. CIIO T
22 Tarefas diversificadas sdo importantes para o bom desempenho de CIIO T
funcdes.
23 | Um dos meus objetivos é alcangar o cargo mais elevado da organizaggo. | [ || [ ]| []|[]|[]
24 Identifico-me com a fungao que desempenho. CIIO T
25 | A organizagdo permite o desenvolvimento dos objetivos profissionais. | [ ]| [ ]| []|[]|[]
26 Existe competitividade no meu grupo de trabalho. CIIO T
27 | Sinto-me satisfeito(a) quando o trabalho ¢ elogiado pelo meu superior. | [ ]| [ ]| [ ]| []|[]
28 | Trabalharia com maior empenho se existissem formas de remuneracao | [ | | [ ]| [ ]| [ ] |[]

alternativa.

Obrigado pela colaboracéo.
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Anexo 10

Caracterizacdo da amostra

Tabela 11 — Caracterizacdo da amostra

Total Subcomissarios
n | % n %
Idade
< 30 anos 107 39,1 101 59,8
31 a 40 anos 116 42,3 67 39,6
41 a 50 anos 42 15,3 1 0,6
> 50 anos 9 3,3
Sexo
Masculino 249 90,9 153 90,5
Feminino 25 9,1 16 9,5
Habilitagdes
Licenciado 182 66,4 99 58,6
Mestre 88 32,1 69 40,8
Frequéncia de doutoramento 4 15 1 0,6
Categoria Profissional
Subcomissario 169 61,7 169 100,0
Comissario 51 18,6
Subintendente 22 8,0
Intendente 21 7,7
Superintendente 11 4,0
Comando em que esta colocado
Acores 16 5,8 12 7,1
Aveiro 4 15 2 1,2
Beja 4 1,5 3 1,8
Braga 5 1,8 2 1,2
Braganca 1 4
Castelo Branco 5 1,8 1 0,6
Coimbra 2 0,7 1 0,6
Evora 2 0,7
Faro 10 3,6 6 3,6
Guarda 2 0,7 1 0,6
Leiria 4 1,5 3 1,8
Lisboa 94 34,3 87 51,5
Madeira 14 5,1 8 4.7
Portalegre 5 1,8 4 2,4
Porto 29 10,6 16 9,5
Santarém 2 0,7 1 0,6
Setubal 11 4,0 7 4,1
Viana do Castelo 2 0,7 1 0,6
Vila Real 2 0,7 1 0,6
Viseu 1 0,4
Direcdo Nacional 34 12,4 2 1,2
EPP / ISCPSI 15 5,5 6 3,6
UEP 10 3,6 5 3,0
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Total Subcomissarios
n | % n %
Ja era elemento policial antes de concorrer ao CFOP
Sim 91 33,2 65 38,5
N&o 183 66,8 104 61,5
Curso Formacdao de Oficiais de Policia
1° CFOP 7 2,6
2° CFOP 7 2,6
3° CFOP 12 4,4
4° CFOP 9 3,3
5° CFOP 3 11
6° CFOP 3 11
7° CFOP 2 0,7
8° CFOP 3 11
9° CFOP 7 2,6
10° CFOP 7 2,6
11° CFOP 11 4,0
12° CFOP 7 2,6
13° CFOP 7 2,6
14° CFOP 5 1,8
15° CFOP 5 1,8
16° CFOP 7 2,6
17° CFOP 12 4.4 11 6,5
18° CFOP 20 7,3 18 10,7
19° CFOP 18 6,6 18 10,7
20° CFOP 31 11,3 31 18,3
21° CFOP 26 9,5 26 15,4
22° CFOP 32 11,7 32 18,9
23° CFOP 33 12,0 33 19,5
Formacgéo posterior ao ISCPSI (ESP)
Sim 65 23,7 22 13,0
Nao 209 76,3 147 87,0
Tempo que desempenhou fun¢8es com o posto de Subcomissario
4 anos 13 4,7
5 anos 42 15,3
6 anos 33 12,0
7 anos 15 55
8 anos 1 0,4
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Grafico 6 — Populagdo e amostra estudada
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Gréfico 7 — Caracteriza¢do da amostra por idade
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Gréfico 8 — Caracterizacdo da amostra por género
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Gréfico 9 — Caracterizacdo da amostra por formacao posterior a do ISCPSI
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Grafico 10 — Caracterizacdo da amostra pelo fato de ja pertencer a Instituicéo
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Gréfico 11 — Caracterizagdo da amostra pelo nivel de motivagéo profissional
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Gréfico 12 — Caracteriza¢do da amostra pelo nivel de satisfacdo profissional
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Anexo 11

Analise de variancia multivariada

Figura 4 — Analise de variancia multivariada sobre o compdsito Comprometimento organizacional
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Figura 5 — Analise de variancia multivariada sobre o compésito Comprometimento organizacional
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Figura 6 — Analise de variancia multivariada sobre o compésito Satisfacdo Profissional
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Figura 7 — Andlise de variancia multivariada sobre o compésito Satisfacdo Profissional

Estimated Marginal Means of Satisfacao Profissional

Fungao de
78,00 Comando
em Lisboa
ou Porto?
— Nio
77,004 Sim
i
c
"
[
= 76,00
T
£
2
m 75,004
=
-
a
=
74,00
£
=
W
w
73,00
72,00

T T
Sim Mio

Ja era elemento policial antes de concorrer ao

95



