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RESUMO

Trabalho, satisfacado e atuacado gerencial sdo temas que permeiam toda a literatura
na area de gestdo, o que retrata sua importdncia nos contextos académico,
profissional e pessoal. As organizagdes policiais, por sua importancia e
representatividade na prestacao de servigos a sociedade civil, despertam interesse
de estudiosos de segurancga publica. A atuagao gerencial do delegado de policia tem
relacdo com a satisfagao do trabalho dos subordinados? Para responder a esta
pergunta, a presente pesquisa baseou-se nos trabalhos de Silva et al. (2007)
referente a atuagdo gerencial para os delegados de policia, e de Lino (2004),
referente a qualidade de vida e satisfagao profissional para escrivdes e agentes de
policia. Buscaram-se na literatura pertinente os fundamentos que suportassem a
identificacdo e a descricao da atuagao gerencial do delegado e o grau de satisfagéao
no trabalho dos escrivdes e agentes. Para tanto, a pesquisa utilizou, nos dois
questionarios, uma escala Likert de cinco pontos, na qual os respondentes
manifestaram o grau de concordancia com cada enunciado. Com base no material
empirico, coletado por meio dos questionarios, foram feitas entrevistas
semiestruturadas, que possibilitaram esclarecer duvidas, favorecendo a analise dos
dados estatisticos levantados. Como resultado, apurou-se que para os delegados de
policia as dimensdes coordenagado do trabalho, comunicagdo e feedback e visao,
aprendizagem e inovagao prevalecem em detrimento de relagbes interpessoais.
Para os escrivées e agentes de policia, as dimensdes mais relevantes foram status
profissional e interagdo com a equipe de trabalho. Em conclus&o, constatou-se que a
atuagao gerencial dos delegados tem relacdo com a satisfagdo no trabalho dos

escrivaes e agentes.

Palavras-chave: Atuacao gerencial. Satisfacdo no trabalho. Delegado. Escrivao e

Agente de Policia.



ABSTRACT

The work, the satisfaction and the management performance are the themes that
permeate all the literature in the business management area; that portrays its
importance in the academic, personal and professional contexts. The police
organizations due to their importance and representativeness when it comes to
render services to the civil society, arouse the interest of scholars specialized in
public security. Is the management performance related to the chief of police directly
linked with the satisfaction of the subordinates at work? In order to answer this
question the current work is based on the work of Silva et al. (2007) related to the
management performance for the chiefs of police and Lino (2004) related to the
quality of life and the professional satisfaction for the police agents and the notaries.
It was searched in the relevant literature the fundaments that supported the
identification and the description of the chief of polices management performance
and the level of satisfaction at work related to the agents and the notaries. In order to
do so, the research utilized, in both questionnaires a Likert scale composed by five
points, where the responders manifest the level of agreement with each statement.
Based on the empiric material collected through questionnaires, semi structured
interviews were carried out so that the doubts could be cleared up. It benefited the
analysis of the statistic data arisen. The results pointed out that for the chiefs of
police the dimensions related to the coordination of work, communication, feedback
and vision, learning and innovation prevail to the detriment of interpersonal relations.
For the police agents and the notaries, the most relevant dimensions were the
professional status and the interaction with the teamwork. As a conclusion, it was
verified that the chief of police management performance is related to the agents and

notaries’ work satisfaction.

Key words: Management performance. Work satisfaction. Chief of police. Police

agents and Notaries.



1 INTRODUGAO

As prioridades das organizagdes estdo sendo modificadas e ajustadas as novas
demandas de um mercado cada vez maior, mais dindmico e mais complexo.
Atualmente, com a evolugdo do pensamento administrativo e das ciéncias
comportamentais, as organizagdes estao despertando para o fato de que a atengao
as pessoas € o grande diferencial competitivo, na medida em que elas constituem o
seu principal ativo. E no individuo que esta inserido o potencial de mudanga, de

aprimoramento e de inovagao que as organizagdes precisam alcangar.

Na contemporaneidade, em que as descobertas cientificas e tecnoldgicas sao
langadas simultaneamente em todas as partes do mundo', a capacidade de
percepcéo e de utilizagdo do potencial criativo do individuo é que vai determinar o

sucesso das organizagoes.

Velhos paradigmas estdo caindo, surgindo novos, que se firmam em conformidade
com as intensas transformagdes atuais, em que mudanga significa sobrevivéncia:

guem nao se adapta nao sobrevive, porque se torna superado.

A realidade tem mostrado que a relagao entre individuo, trabalho e organizagao é
continua e interdependente, uma vez que o trabalho deriva de uma dimensao
humana. E por meio do trabalho que o sujeito existe objetivamente e, ao objetivar-
se, se subjetiva (CODO, 1994).

Aktouf (1994) percebe a cultura como uma aprendizagem compartilhada que
envolve elementos comportamentais, emocionais, cognitivos e psicolégicos; enfim,
um conjunto de fatores psicossociais formados por estabilidade, consisténcia e
significado. De modo analogo, a cultura, o individuo, o trabalho e a organizagao s&o
interdependentes, tém estreita relagdo, porque também derivam de uma dimenséao
humana. Nesse sentido, configura-se como uma relagdo entre significados e

situagdes. Significados, porque reproduz valores associados as praticas sociais,

! Giddens (1991) destaca a globalizagdo como a intensificagdo das relagdes sociais em escala
mundial e as conexdes entre as diferentes regides do globo, em que os acontecimentos locais sofrem
a influéncia de acontecimentos ocorridos em locais distantes, e vice-versa.



decorrentes do processo de socializagdo dos valores, normas e formas de atuagao
coletiva. Portanto, € uma rede de relacbes que se estabelece a partir de uma
situagdo social entre significados e situagdes vivenciadas. E também uma interacgéo

simbdlica entre pessoas e regras de comportamento.

A cultura, o individuo, o trabalho e a organizagao constituem, portanto, as bases dos

sistemas organizacionais, que, embora distintos, séo interrelacionados.

A visdo organizacional moderna requer “a interdependéncia de grandes sistemas
organizacionais com o desempenho de um imenso numero de tarefas, em grande
escala, e onde se exige a coordenagao sistematica de grande numero de pessoas

em um ambiente de mudangas rapidas” (MOTTA, 2003, p. 38.)

N

No ambiente organizacional, essa tarefa cabe a geréncia, que, segundo o autor,
detém a arte de pensar, de decidir e de agir; representa a arte de fazer acontecer,

de obter resultados por intermédio das pessoas, numa interagao constante.

Essa dinamica de gerenciamento também é reproduzida nas organizagdes publicas

e, No caso presente, na organizagao policial civil, foco deste estudo.

Para Araujo (2004), durante muitos anos as instituicbes responsaveis pela
preservagdo da ordem publica mantiveram-se bem distanciadas do convivio com a
sociedade civil. Para o autor, o aparelho policial foi transformado ao longo do tempo
em instrumento a servigo do poder constituido e/ou dos interesses particulares,
perdendo com isso seu foco primordial, qual seja, a seguranga publica. Outros
fatores também contribuem para a injustica social, como: desigualdades
econémicas, violéncia generalizada, o descrédito das autoridades publicas e

indiferenga quanto as necessidades da populagao.

Esses fatores chegaram a tal ponto de gravidade que a seguranga publica tem-se
tornado alvo de grandes debates e o Estado, de cobrangas por atitudes mais

concretas em relagao a situacao em que se encontra o Pais.

Nessa direcdo, novas varidveis sao debatidas, como qualificacdo, valorizacao,
selegdo, capacitacao da forga policial e integragéo de ag¢des entre a Policia Civil e a
Policia Militar, e entre essas e a comunidade. De igual modo, outros aspectos da

instituicdo em que o policial estd inserido devem ser considerados, como:



gerenciamento, motivagao, satisfagao/insatisfagdo em relagéo ao trabalho e relagbes

estabelecidas no ambiente organizacional.

Assim, a agdo gerencial exerce influéncia significativa na administragdo das
organizagoes, do ponto de vista ndo s6 organizacional, como também da gestao de

seus subordinados.

Motta (2003) entende que ¢é por meio da compreensdo dessa realidade
organizacional e da sistematizagdo desses comportamentos tipicos que se estuda o

alcance da eficacia gerencial.

Nessa perspectiva € que se pretende analisar a eficacia gerencial do delegado de

policia e a satisfagdo dos subordinados em relagéo a essa geréncia.

1.1 Justificativa e problematizagao

A seguranga publica ndo é somente dever do Estado, mas um direito que todo

cidadao tem para reivindicar ou requerer sua plena aplicacao.

A Academia de Policia Civil de Minas Gerais (ACADEPOL), 6rgao integrante da
estrutura superior da Secretaria de Estado de Defesa Social, tem por finalidade
basica recrutar, selecionar e treinar candidatos a cargos de natureza estritamente

policial, bem como realizar pesquisas e atividades no campo da Criminologia.

Esse conjunto de fatores confirma que cabe ao Estado, além de promover acgdes
gue visem melhorar o aspecto social e a seguranca publica da populacao brasileira,
assumir a responsabilidade de selecionar e capacitar seus profissionais. Nesse
sentido, deve atuar no processo de socializagcdo de seus profissionais de duas
maneiras distintas, porém complementares. Primeira, mediante socializagdo formal,
modo como o processo de socializagao ocorre no contexto organizacional e segundo
o0 grau em que o papel introjetado pelo individuo & enfatizado e explicitado.
Segunda, mediante a socializagdo informal, na qual a aprendizagem ocorre no

interior de redes sociais, com base nas tarefas em que as envolvem.

O processo de socializagdo envolve a dimensdo cotidiana das atividades

profissionais e a percep¢cao que o individuo tem de si mesmo, o conjunto de



situagdes que vivencia, suas atitudes e seus sentimentos em relagao as situagdes

vivenciadas.

Berger e Luckman (1999), ao abordarem o processo de socializagao, afirmam que a
socializagao primaria € experimentada na infancia e que, em decorréncia dela, o
sujeito se torna membro da sociedade. Ja a socializagao secundaria € qualquer
processo subsequente que introduz o individuo, ja socializado, em novos setores do

mundo objetivo de sua sociedade, por exemplo, na organizagao.

A subjetividade do individuo também é considerada por Schein (2004), quando
analisa a organizagdo. Para ele, a organizagdo é como um ente social, criado
intencionalmente para alcangar determinados objetivos, mediante o trabalho humano
e 0 uso de recursos materiais. E, para o autor, um meio pelo qual se podem alcancar
muitos e variados objetivos. Nesse contexto, em qualquer organiza¢ao o ser humano
€ componente fundamental. Logo, o estudo de uma organizacdo permite
compreender as relagbes de poder, as regras estabelecidas, os valores, as crengas
e interesses de grupos, os comportamentos humanos, enfim, uma série de
elementos basicos e caracteristicos da cultura, transmitidos pela heranga social, que
compreende toda a criagdo humana, fundamental a percep¢cao de como o sujeito vé

0 mundo e a construgédo de seu mecanismo de adaptagao.

Assim, Schein (2004) introduziu trés questbes importantes relativas a cultura

organizacional: socializagado, comportamento e cultura organizacional.

v Socializagdo enfoca a cultura como componente fundamental para a
transmissao as novas gerag¢des de recompensas e punigdes que fazem
parte desse processo. Desse modo, a cultura € um mecanismo de controle
social, podendo servir de base de manipulagdo explicita para que os
membros do grupo percebam, pensem e sintam de uma determinada
maneira.

v' Comportamento é a forma como o sujeito percebe, pensa e sente as
coisas. Refere-se a suas percepgdes, pensamentos e sentimentos em

relacao a situagdes contingenciais que o envolve no seu dia-a-dia.



v’ Cultura organizacional tem sua prépria caracteristica e integridade, mesmo

existindo varias subculturas permeando seu interior.

O mundo policial é recheado de representagbes sociais compartilhadas por seus
membros, expressas nao soé pelo sistema legal, mas também pelos valores, crengas,

preconceitos e estereoétipos produzidos no interior da prépria Instituigao.

A articulacdo entre comportamento e agcdes permite ao policial aprender, mediante
0S processos interativos, os diversos elementos que o envolvem. E no cotidiano de
suas atividades, nas interagdes com policiais e outros individuos que vao modelando
0 comportamento e as atitudes que irdo “mostrar’ quando de suas atuacdes

profissionais.

Nesse sentido Bayley (2002) defende que as atividades cotidianas do trabalho
policial ndo sao de facil descricao, porém entende que elas podem ser descritas de

trés maneiras distintas e inter-relacionadas: atribui¢cdes, situagdes e resultados.

a) Atribuicbes dizem respeito ao que lhe é designado fazer, ou seja, suas
atribuicdes. Nelas estdo afetas, principalmente, a apuracido criminal, que tem
carater investigativo; e a apuracado dos fatos delituosos, para a elaboragcdo do

inquérito policial.

b) Situagdes relacionam-se as circunstancias com as quais o policial tem que lidar:
crimes, brigas domésticas, acidentes de carro, desaparecimento de pessoas,
pessoas suspeitas e mortes nao-naturais. Nesse sentido, o trabalho policial é

revelado por aquilo com que ele tem que lidar.

c) Resultados referem-se as acbes que o policial deve tomar ao lidar com as
situagdes delituosas isto é, prender, aconselhar, ameacar e mediar, dentre outras e

as acdes dai decorrentes.

Bayley (2002) ainda sustenta que, embora sejam conceitualmente distintos, as
atribuicdes, as situagdes vivenciadas e os resultados sao interdependentes. As

atribuicoes afetam a acao, que, por sua vez, interfere nos resultados.

Dentre as varias atribuicdes conferidas ao delegado de policia, pela Lei 5.406, de

1969, estdo as funcbes de diregcdo, orientacdo, coordenagcdo e controle das



atividades atinentes aos servigos policiais da unidade policial sob sua jurisdi¢ao.
Compete-lhe, também, instaurar, presidir e orientar a elaboragdo de inquéritos,
autuar criminosos ou contraventores, comparecer aos locais de crime, promover o
registro e licenciamento de veiculos e apresentar relatérios mensais das atividades

da unidade policial, dentre outras fungdes.

Nesse caso especifico, a fungédo gerencial torna-se tdo importante quanto em outros
tipos de organizagao porque € por meio dela que se constrdi e se gerencia 0 corpo
produtivo da instituicdo em direcao ao alcance dos seus objetivos e de suas metas
organizacionais. Da mesma forma, a satisfagdo no trabalho é uma tematica
importante na dindmica do trabalho, porque tem repercussdo direta nas atitudes

pessoais, comportamentais e produtivas dos trabalhadores.

Alecian e Foucher (2007) abordam o gerenciamento como uma “atividade que
consiste em conduzir, dirigir um servigo, uma instituicido, uma empresa”. Ainda
segundo os autores, algumas idéias sao subjacentes ao termo gerenciamento, pelos
multiplos empregos do tema, como treinamento, aprendizagem e utilizacdo de
habilidades em maior ou menor escala; e condugao, no sentido de direcionar os

esforcos de colaboradores para o alcance dos objetivos e das metas comuns.

Bayley (2002) postula que as situagdes cotidianas de uma atividade policial

dependem de dois fatores: demanda publica e prioridade de decisdes.

A demanda publica, na forma de pedidos individuais de ajuda, “decorre da
necessidade de resolver conflitos que antes eram solucionados por grupos
informais” (BAYLEY, 2002, p.146).

No geral, as requisigdes por intervencdo da policia sdo proporcionais as relacoes
interpessoais vivenciadas na sociedade. Assim, a demanda dos cidadaos, segundo
o autor, é afetada pelo carater das relagdes interpessoais particularmente, a
vitalidade dos grupos sociais primarios pelo nivel e distribuicdo de riquezas; e pelos
valores culturais atribuidos ao fato de os grupos se manterem proximos e

estreitamente ligados.

As decisdes tomadas pelos policiais prioritariamente vao depender das demandas

dos cidadaos. Portanto, ha uma relacdo de feedback entre as demandas feitas a



policia e as decisdes tomadas pela policia: “a demanda determina o espectro de
escolhas que a policia tem, mas a resposta da policia quando faz suas escolhas vai
dar forma as decisdes do publico sobre que questdes levar a si mesma” (BAYLEY,
2002, p. 152).

Com base no que foi exposto, acredita-se que é importante e significativo investigar
se a atuacao gerencial do delegado de policia tem relagdo com a satisfagdo no
trabalho de seus subordinados. Justifica-se esse interesse pela representatividade
gue a instituicao policial civil tem na area de seguranga publica; pelos desafios que
este estudo desperta, internamente, em razao da contribuicdo que este tipo de
pesquisa possibilita a Instituicdo e, externamente, em razdo da caracterizagédo do
estudo como fendmeno social; e pela proximidade do tema com a linha de pesquisa

“‘Relagdes de Poder e Dindmica nas Organizagdes”.

Corroborando a relevancia do estudo, o trabalho provoca diferentes graus de
motivacao e satisfagdo nos trabalhadores, principalmente quanto a forma e aos

meios como sao desempenhadas as tarefas.

Nesse contexto, o presente estudo buscara responder a seguinte pergunta: A
atuacado gerencial do delegado de policia tem relagdo com a satisfagdo no

trabalho dos subordinados?

Para responder a essa questao, estabeleceram-se objetivos geral e especificos.

1.2 Objetivos
1.2.1 Objetivo geral

Analisar a relagéo entre a atuagao gerencial do delegado de policia e a satisfagédo no

trabalho de seus subordinados.
1.2.2 Objetivos especificos
a) ldentificar, descrever e analisar a atuagao gerencial do delegado de policia;

b) Identificar, descrever e analisar o grau de satisfacdo no trabalho dos

escrivaes e agentes de policia;



c) Analisar e relacionar essas variaveis.

Para a operacionalizagdo do estudo, optou-se pela aplicagado de dois questionarios,
um abordando a atuagcdo gerencial e o outro, a satisfagdo no trabalho, aliado a
realizacao de entrevistas semiestruturadas, com o objetivo de esclarecer possiveis
contradi¢cdes apontadas no estudo quantitativo, bem como clarear itens das variaveis

mais destacadas.

A estruturagao do trabalho tem sua base na fundamentacido tedrica da atuacdo
gerencial, na motivagao e satisfagdo no trabalho, na apresentacdo da organizagao
policial civil e da Academia de Policia Civil (ACADEPOL), na metodologia, na

apresentagao e analise dos resultados e, finalmente, na conclusao.

No capitulo 2, desenvolve-se uma revisédo da literatura quanto aos temas “avaliagéo
gerencial” e “satisfacdo no trabalho”. No capitulo 3, faz-se a contextualizagao de

segurancga publica, Policia Civil de Minas Gerais e Academia de Policia Civil.

No capitulo 4, descreve-se a metodologia utilizada. No capitulo 5, apresentam-se e
analisam-de os resultados da pesquisa, destacando os aspectos mais relevantes e
as variaveis que mais influenciam na atuagao gerencial dos delegados de policia e

na satisfagao do trabalho de seus subordinados.

No capitulo 6, apresenta-se a conclusdo do estudo, ressaltando nao sé os principais
achados da pesquisa, como também algumas sugestdes a Policia Civil, de modo a
possibilitar o pleno desenvolvimento dos seus recursos humanos, e expdem-se as

limitagcbes que envolvem uma pesquisa dessa natureza.



2 REFERENCIAL TEORICO

“Trabalho” e “satisfacao” sdo temas que permeiam toda a literatura na area de
gestdo, o que retrata sua importancia nos contextos académico, profissional e

pessoal.

O trabalho, segundo Powers e Russel (1993), representa o0 meio pelo qual o ser
humano obtém seu sustento por intermédio de recursos materiais e financeiros,

além de possibilitar seu desenvolvimento pessoal e familiar.

No contexto social, o trabalho vai além da esfera familiar, envolvendo, segundo
Morin (2004), necessidade de relacionamento com outras pessoas, necessidade de

vinculagao e forma de dar um sentido e/ou objetivo a vida.

A satisfacdo €, por sua propria natureza, algo dificil de ser definido. As principais
correntes de gestao de pessoas da atualidade associam satisfagdo a auto-realizagao
no trabalho. De qualquer maneira, retrata um estado de espirito que da ao individuo

a sensacao de felicidade, plenitude e prazer.

Locke (1976) entende a satisfagdo como sendo um estado emocional, prazeroso ou
positivo resultante de uma experiéncia de trabalho ou desempenho de tarefas

apraziveis.

Em resumo, trabalho e satisfagédo séo temas interrelacionados e , na dinédmica do
trabalho, também esta inserido o gerenciamento do corpo produtivo da organizagéo.

Nesse sentido, sera detalhado a seguir a fungéo gerencial e satisfagéo no trabalho.

2.1 Funcgao gerencial

A gestao, enquanto fendbmeno organizacional, tem despertado grande interesse em
pesquisadores e gerentes. N&o existe consenso a respeito de seu conceito.
Entretanto, suas responsabilidades e importancia estao claras quanto a conducgao e
gerenciamento do corpo produtivo da empresa uma vez que € por meio dela que sé&o

formuladas as estratégias da organizagao.



Nesse sentido, a geréncia € um fendmeno grupal, uma vez que esta associada a
uma relagdo entre pessoas €, ao mesmo tempo, uma relagdo de poder, porque
envolve a influéncia de um ou mais individuos sobre o grupo, numa relagao
caracterizada pela cessao espontanea de uma parcela de poder que o subordinado
confere ao gerente. Portanto, a atuagao gerencial € uma agao social, na medida em

gue interage com os demais membros da equipe de trabalho.

Fayol (1994), representante destacado da escola classica de administracao,
propunha que o trabalho gerencial e as atividades cotidianas dos gerentes deveriam
estar baseados nas fungdes de planejamento, organizagdo, comando, coordenagao

e controle.

Na fungédo de planejamento, segundo Fayol (1994), estdo todos os servigos e todas
as fungdes, particularmente a funcdo de administrador. Ela envolve “iniciativa do
programa de agédo, indica seu objetivo e extensao, fixa a parte de cada servi¢co na
obra comum, coordena as partes, harmoniza o conjunto, decide enfim, qual linha de
conduta a seguir’ (FAYOL,1994, p. 66).

Na funcdo de organizagdo, estdo envolvidos os organismos material e social. O
primeiro refere-se aos recursos materiais e o segundo, os recursos humanos. Neste,
as funcdes envolvem a capacidade para “resolucéo dos problemas administrativos,
técnicos, comerciais, financeiros e outros que lhe sdo submetidos” (FAYOL, 1994. p.
97).

“w,

Na fungcao de comando, esta a habilidade de “tirar o melhor proveito possivel dos
agentes que compdem a unidade” (Fayol, 1994, p. 120), prestando grande servigo a

empresa.

Na funcao de coordenacao, esta envolvida a capacidade para “adaptar os meios aos
fins, dar as coisas e atos as propor¢gdes convenientes de maneira a facilitar o seu

funcionamento e o seu sucesso” (FAYOL, 1994, p.127).



Na fungdo de controle, estdo envolvidas as competéncias, sentimento de dever,
independéncia, julgamento e tato, como principais condi¢ées do administrador para
“verificar se tudo corre de acordo com o programa adotado, as ordens dadas e os
principios admitidos” (FAYOL, 1994, p. 130).

Com base no trabalho de Fayol, Robbins (1999) explica que o comando e a

coordenagao foram condensados em uma so6 funcao, a de lideranca.

Atualmente, em decorréncia da evolugcdo do pensamento administrativo, da
dinamizagdo dos processos produtivos e da nova ordem mundial, essa visao
gerencial ganhou novos enfoques, implicando o estabelecimento de novas fungbes

gerenciais.

O reconhecimento da importancia do gerente nas organizacbes esta diretamente
relacionado a necessidade das organizagdes de atrair e manter funcionarios de alto
nivel de desempenho. Como decorréncia, tem-se procurado determinar quais
habilidades sao essenciais ou importantes para a eficacia do trabalho. Sabe-se que
as competéncias técnicas sao necessarias, porém insuficientes para o sucesso

gerencial.

Hoje, o gerente é visto como um individuo que, além de poder ser capacitado para o
exercicio do cargo, deve possuir uma visdo de gerenciamento bem mais ampla,
voltada para um mercado cada vez mais exigente, aliado a uma visao focada nos

aspectos técnicos e comportamentais.

Mintzberg (1986) sustenta que o executivo, ou gerente, € o profissional mais vital a
sociedade, porque € ele quem determina se as instituicbes sociais funcionam bem

ou se desperdicam talentos e recursos.

Sarsur e Cruz (2003) também salientam que o gerente tende a personificar as
politicas e agbes da organizagdo, postando-se como intermediario entre aqueles que

determinam os rumos organizacionais e aqueles que vao concretizar tais agoes.



Davel e Melo (2005) destacam que as mudangas organizacionais e ambientais vém
afetando nao s6 a natureza do trabalho, como também a condicido existencial dos
gerentes. A geréncia envolve temas e/ou definicdes as mais diversas. Dentre elas, a
geréncia e o poder, intimamente correlacionados, porque a geréncia contém
expressédo de alguma faceta do poder. O poder do gerente esta intrinsecamente
ligado a sua capacidade de influenciar, persuadir e estimular seus subordinados em
busca do objetivo comum da organizacdo. Nesse contexto, a geréncia € ponto

crucial tanto para o individuo como para a organizagao.

Rost (1993) define a geréncia é um relacionamento de autoridade entre o gerente e
seus subordinado, uma vez que o primeiro estabelece as metas, toma decisdes e

coordena atividades, caracterizando-se ai uma relagao de poder.

A fungéo gerencial moderna, continua o autor, exige conhecimentos e habilidades no
trato com as questbes técnicas e sociais, importantes ao processo decisério da
organizagao. Hoje, exige-se flexibilidade diante da evolugdo dos meios social,

econdmico e politico.

Motta (2003) classifica a geréncia como o “exercicio de uma atividade que exige
mais de uma pessoa para executa-la; requer uma agao calculada, uma racionalidade
de meios, necessidade de cooperagao e coordenacao entre os individuos, resolugao
de problemas e de conflitos”. Enfim, requer uma visao estratégica para melhor
planejar, comandar e manter o grupo motivado, de modo a atender as demandas

pessoais e organizacionais.

O autor pontua que é na compreensao da complexidade da vida organizacional que
se entende melhor o processo decisorio. Para isso, deve-se basear em dois fatores:
a) conceber a geréncia como algo cientifico, racional, com relagbes de causa e
efeito; e b) aceitar a face imprevisivel da interagdo humana, conferindo-lhe uma

dimensé&o ilogica, espontanea e irracional.

Em resumo, Motta (2003) preconiza que nao existe melhor maneira de estruturar

uma organizagao, ja que, cada vez mais, ela é descentralizada, autbnoma, baseada



em equipes e diferenciada por objetivos integrados por comunicagdes internas.
Assim, € a organizagdo moderna, versatil, que o autor denominou de “organizagéo
baseada na tridimensionalidade”, isto é, se uma parte quebra, a parte que sobra

reconstroi o todo.

Reed (1995) conceitua geréncia como uma configuragao frouxamente integrada por
praticas sociais que visam reunir e controlar os diversos recursos e atividades
necessarias a producido. Nesse sentido, as organizacdes sido pensadas, entdo,
como um conjunto de praticas segundo as quais os individuos estao engajados em
sistemas de relagbes sociais, em que estao envolvidos coletivamente. Sabe-se que
a pratica social concilia condutas e atos dos individuos. Portanto, o autor considera

as estruturas sociais como referéncia nos processos de interacao social.

Reed (1995) também visualiza a gestdo como pratica social a partir de fatores inter-
relacionados, porém distintos. Segundo ele, sdo cinco os fatores que permeiam a
gestdo. Primeiro, os individuos estdo engajados nas praticas ou nas acgbes da
comunidade da qual fazem parte. Segundo, 0s objetivos ou problemas s&o
identificados e compartilhados pelos membros do grupo, por meio de interagdes
reciprocas. Terceiro, esses objetivos ou problemas sdo comunicados por meio do
vocabulario conceitual de seus participantes. Quarto, os meios ou recursos sao
utilizados para chegar aos projetos importantes. Quinto, as atividades, 0s recursos e

as relagdes que se estabelecem ficam dependentes de fatores situacionais.

Como se vé, a gestdao € uma pratica social, na medida em que envolve condutas,

atos e estruturas sociais em seus processos produtivos.

A acdo humana nas organizagdes configura-se como um processo de construgao
social que ocorre ao longo do tempo e do espaco. Por essa razdo, as condutas
gerenciais reproduzem em seus cotidianos tragcos da sociedade que lhes deu

origem.

Giddens (1989), criador da teoria da estruturacdo, vincula a agcéo cotidiana dos

atores organizacionais a estruturas sociais mais amplas, sem, contudo, estabelecer



determinismos entre agao e estrutura, e vice-versa. O que existe, segundo o autor, &
uma relagao de reciprocidade entre acéo e estrutura. De um lado, estdo as regras e
0S recursos, recursivamente implicados na reprodugdo dos sistemas sociais
(estrutura, nivel macro); de outro, a agao cotidiana dos atores organizacionais (agao,
nivel micro). A partir desse modelo, é possivel compreender a agado humana nas
organizagoes, porque possibilita vincular a estrutura social os significados analiticos

dos atores.

Junquilho (2003) estabelece a vinculagdo entre a acdo gerencial e as propriedades
estruturais da sociedade brasileira com base no modelo da dualidade da estrutura e
interacdo de Giddens. Para Junquilho (2003), as condutas gerenciais verificadas nas
organizagdes publicas brasileiras comprovam a hipétese de que a agédo cotidiana
dos gerentes é condicionada por propriedades estruturais da sociedade brasileira,
deixando claro que a acdo humana ndo se da ao acaso, mas reflete caracteristicas
de determinado contexto histérico e social. Também, conclui que as propriedades

estruturais tanto podem facilitar como restringir a agdo humana.

Mintzberg (1986) sintetizou esses conceitos ao defender que a atuagdo do gerente
vai além das fungdes classicas defendidas por Fayol. Mintzberg (1986) propds trés
papéis basicos do executivo no exercicio de sua autoridade formal e status, aos
guais estariam agrupadas dez atividades por ele desempenhadas, quais sejam:
monitor, disseminador, porta-voz, empreendedor, manipulador de disturbios,

alocador de recursos, negociador, imagem do chefe, lider e contato.

No papel de informagado, estdo as atividades de monitoramento, disseminacéo e
porta-voz, tanto para o publico interno quanto para o externo, de modo a possibilitar
a grande e diversa movimentagdo de informag¢des, muitas das quais se tornam

acessiveis devido a seu status e seu encaminhamento aos subordinados.

No papel interpessoal, estédo incluidos o papel ligado a imagem do chefe, de lider e
de contato que o gerente deve estabelecer na execugdo de sua atividade,

capacitando-o a desempenhar o papel gerencial.



No papel de deciséo, estdo inseridas as atividades empreendedoras, de respostas
as pressdes, de negociador e de alocador de recursos para a obtengdo de

vantagens para sua organizagao.

Observa-se que, no contexto da empresa, “o gerente desempenha papel
fundamental no processo de renovagao organizacional e, mais ainda, durante os

processos de reestruturagao organizacional” (DAVEL; MELO, 2005, p. 55).

Katz (1974) identificou trés habilidades importantes a geréncia que favorecem o
alcance dos seus objetivos organizacionais com sucesso: técnica, humana e

conceitual.

Segundo o autor, a habilidade técnica consiste em aplicar um conhecimento
especializado ou pericia. A habilidade humana envolve a capacidade de trabalhar
com outras pessoas, entendé-las e estimula-las. A habilidade conceitual esta

relacionada a capacidade mental para analisar e diagnosticar situagcdes complexas.

Do que foi exposto, verifica-se que ha um elo comum entre as varias correntes
gerenciais enfocadas pelos autores no que diz respeito a fungdes, papéis e
habilidades do gerente. Para eles, a fungcao gerencial € de suma importancia para

gestao de pessoas e, consequentemente, para a organizacao.

A proposito, Silva et al. (2007) desenvolveram um estudo numa organizagao publica
federal brasileira, contemplando um universo de 4.308 funcionarios, sendo que 877
(20,4%) exercem as fungbes gerenciais, objetivando avaliar a atuagcédo gerencial de
seus gestores antes e depois de um programa de desenvolvimento gerencial,

visando identificar os efeitos do programa em termos de comportamento no cargo.

Como resultado, foi detectado que a atuagado gerencial vai além das fungbes
classicas de planejamento, organizagdo, comando, controle e coordenagao. As
outras fungdes encontradas foram: coordenagdo do trabalho, englobando
planejamento e organizagdo; comunicacao e feedback, contendo a capacidade de

estabelecer trocas de informagdes e feedback com a equipe; visdo, aprendizagem e



inovagao, envolvendo a capacidade visionaria e de promog¢ao de mudancga, com a
atengcdo para aprendizagem no trabalho;, e as relagdes interpessoais,

compreendendo a capacidade de interagir e negociar com respeito e assertividade.

Mintzberg (1986) também discute a acédo gerencial a partir de uma pesquisa

sistematica, no qual verifica que existem quatro mitos sobre o trabalho do executivo:

- O executivo € um planejador sistematico e reflexivo.

- O executivo ndo executa tarefas de rotina.

- As informagdes gerenciais do executivo sdo obtidas por meio de um sistema
formal de comunicacéo.

- A administragao tem-se transformado em ciéncia e profisséo.

Para o autor, € exatamente o contrario. Ou seja, as agdes do executivo sao

caracterizadas por brevidade, variedade e descontinuidade, respondendo a

estimulos temporais, orientados para a ac¢do. De igual modo, realiza tarefas

rotineiras e ritualisticas. Suas informagdes gerenciais sdo obtidas, na maioria dos

casos, de maneira informal, por meio de boatos, fofocas, reuniées e especulagdes.

Finalmente, concentra as decisdes e tem o habito de organizar o tempo e processar

as informacgdes so para si, agindo mais pelo julgamento pessoal e pela intuigao.

No contexto brasileiro, a geréncia também passa por transformacdes, diante da

necessidade premente de modernizagao e eficiéncia.

Kliksberg (1988) ja alertava para o contexto historico-social em que a organizagao
estava inserida. Segundo ele, as variagcbes do contexto histérico, por serem
profundas, determinavam a necessidade de mudar o perfil gerencial e a forma de
abordagem do problema da gestdo. O Estado cresceu muito mais rapidamente do
gue o restante das estruturas histérico-sociais, transformando-se em protagonista

absolutamente central das estruturas politico-econémico-social.

Nessa perspectiva, a empresa esta envolvida pelo ambiente que a cerca. Portanto, a
acao organizacional ndao depende apenas do desejo de quem a administra. “As

variaveis de comportamento cultural influenciam definitivamente o trabalho, sua



produtividade e as formas de geréncia” (VASCONCELOS, 1995, p. 232). Segundo
Vasconcelos (1995), a légica gerencial brasileira teve como base a légica do
coronel, ou seja, produgao industrial com base no trabalho escravo. Assim, o0 mundo
do coronel passou também a ser o do trabalho, aliado a lo6gica autoritaria, clientelista
e paternalista. Essas estruturas histéricas, afirma o autor, funcionam como

obstaculos reais aos esforgos modernizadores.

Junquilho (2002) também aborda a reestruturagao de aparelhos estatais brasileiros,

a partir do Plano Diretor de Reforma do Estado (PDRE), implantado em 1995.

Nessa analise, ele enfoca a reestruturagdo do Estado brasileiro, que objetivava,
especificamente na area de gestao, transformar o perfil dos administradores publicos
de burocraticos para gerentes, de modo a possibilitar uma nova gestdo das

organizagdes no setor publico brasileiro.

O modelo burocratico, no entendimento do governo, era caro, lento e incapaz de
acompanhar as crescentes demandas sociais presentes na realidade brasileira. Era,
portanto, necessario conceber novas estratégias que viabilizassem essa
transformacdo. Descentralizar decisdes, delegar autoridade, diminuir os niveis
hierarquicos, controlar os resultados e direcionar a administracdo publica para

atendimento do cidadao foram algumas estratégias estabelecidas.

Porém, para que essas metas fossem alcangadas, era fundamental rever o papel e o
perfil dos administradores publicos. A simples passagem do administrador
burocratico para o gerencial ndo se faz por decreto. Conforme o autor, “essas
mudangas envolvem fatores econémicos, financeiros, sociais e comportamentais.
Envolvem também uma reconstrugcdo social de significados daquelas mesmas

acodes, no seio das organizacgdes do setor publico” (JUNQUILHO, 2002, p. 2).

A gestdo de pessoas envolve ndo s6 regras, planos e estratégias, mas também
relagbes sociais e experiéncias; enfim, o cotidiano no interior das organizagdes.
Nesse contexto, o autor ratifica a importancia do contexto séciocultural no qual a

organizagao esta inserida.



Partindo dessa constatagédo, Junquilho (2002) propde um gerente hibrido, resultante
da fusao entre o modelo burocratico e o modelo gerencial, uma vez que nao pode

haver dissociagdo da dimensao subjetiva na atuagéo gerencial.

Para sustentar sua proposigao, ele recorre a varios autores, como Da Matta (1990,
1993), Ramos (1983), Faoro (1987), Freyre (1994), Holanda (1995) e Ribeiro (1996),
na estruturacdo do “gerente caboclo”, assim denominado por ele. Este navega
socialmente entre os polos extremos, burocrata e organico, entre a pessoalidade e a
impessoalidade, entre o formal e o informal, entre o coragao e a razdo, arremata o

autor.

Em sintese, a gestdo, como pratica social, é construida a partir dos atores
organizacionais, agdo esta fundamentada nas estruturas sociais vigentes. Garcia
(1978) entende ser a gestdao um processo de construgao e reconstrugao que inclui
acao, tempo e espago, bem como a mudanga de um conjunto de atividades e

procedimentos e estruturas organizacionais.

Diante do exposto, pode-se resumir que a gestdao “compreende o conjunto de
comportamentos desempenhados pelas pessoas que assumem postos de trabalho
de natureza gerencial numa organizagao” (SILVA et al., 2007, p. 5), aliado ao

contexto histérico-social em que a organizagao e o gerente estao inseridos.

Na Policia Civil, o papel gerencial cabe ao delegado de policia, autoridade policial
incumbida também do exercicio das atividades de policia judiciaria. Dentre as varias
atribuicdes que lhe sédo conferidas, estao as de diregao, orientacdo, coordenagao e
controle das atividades atinentes aos servigos policiais da unidade policial sob sua

jurisdigao.

2.2 Satisfagao no trabalho

Motivacado e satisfacdo estdo umbilicalmente associadas. A motivagao significa

motivo ou causa, ou, ainda, o “conjunto de fatores psicoldgicos de ordem fisioldgica,

intelectual ou afetiva, os quais agem entre si e determinam a conduta do individuo”



(FERREIRA, 1986, p. 1.164). Também para Ferreira (1986), a satisfacao reflete um
estado de contentamento, alegria e saciedade. Assim, a motivagéo esta relacionada

ao comportamento e a satisfagéo, ao sentimento. Uma e outra sdo indissociaveis.

Tedricos das mais variadas correntes, ao longo do século XX, tém desenvolvido
estudos e pesquisas relacionados aos temas. Bergamini (1990) define a motivagao
como sendo uma necessidade que atua no intelecto do individuo e que o leva a agir
para o atendimento ou a eliminagcao da necessidade. Nesse contexto, saber o que
motiva €& “descobrir o procedimento a ser adotado com relacao a ele, para que
melhore seu desempenho profissional” (SILVA JUNIOR, 2001, p. 47).

Sao varios os fatores que influenciam o comportamento humano. Entre eles estao os
valores. Segundo Silva Juanior (2001), os valores representam, grosso modo, as
convicgdes basicas do individuo, construidas ao longo de sua existéncia. Por meio
dos valores, o individuo embasa suas acdes e suas condutas individuais e coletivas.
E, paralelamente, a organizacdo, ao conhecé-los, forma a estrutura para

entendimento de atitudes e motivagdes de seus empregados.

No contexto organizacional, se os valores dos individuos, materializados por meio de
suas atitudes e comportamentos, forem diferentes dos valores da empresa, pode
haver insatisfagao no trabalho e a decisao de nao empregar todos os seus recursos

ou potencialidades em prol de um desempenho desejado e possivel.

Ao contrario, quando demonstra alto nivel de satisfagdo no trabalho, o individuo tem
atitudes positivas, envolve-se com as tarefas, demonstrando comprometimento e

responsabilidade naquilo que faz.

Gondim e Silva (2007, p. 146) reforcam o conceito de motivagdo como sendo uma
“‘acao dirigida a objetivos, sendo autoregulada bioldgica ou cognitivamente,
persistente no tempo e ativada por um conjunto de necessidades, emogdes, valores,
metas e expectativas”, eleitas como importantes para o individuo. Ja a satisfagao é

definida pelos autores como “nivel de contentamento com as relacdes de chefes e



colegas, com o sistema de recompensas e remuneragao, € com o trabalho
realizado” (GONDIM e SILVA, 2007, p. 146).

Segundo 0s mesmos autores, as teorias motivacionais sado classificadas em trés
modelos principais (QUADRO 1). No primeiro, as teorias s&o divididas em dois

grupos: teorias de conteudo; e teorias de processo.

Nas teorias de conteudo, a motivagcdo humana parte da necessidade ou da falta de
necessidade, gerando o comportamento orientado para a sua satisfacdo. Ja nas
teorias de processo, a motivagao esta associada a uma tomada de decisdao em que

sdo considerados os objetivos, as percepcdes, as expectativas e as metas pessoais.

Ainda segundo o modelo de Gondim e Silva (2007), no segundo modelo de
classificacdo, ha aceitacdo das teorias de contelido e de processo, porém ha outra
dimensao diferenciada: o reforco da conduta e cogni¢cdo. Melhor explicando o
enfoque dos autores, o reforgo, na motivacdo, dirige sua atencdo para o que
acontece depois da agdo, que pode ser repetida, pelo carater positivo que
representa. Ao contrario, as teorias que enfatizam a cognigcéo dirigem sua atencao
para as percepgoes, interpretacdes e informagdes armazenadas ao longo do tempo

gue vao orientar o individuo para a agao no futuro.

No terceiro modelo de classificagdo, ndo sdo levadas em consideragdo as
dimensdes dos modelos anteriores. Nele, a motivacdo €, fundamentalmente, uma
teoria de acdo. Portanto, sua relevancia esta na repercussao da ag¢ao, que pode ser
modificada ou reorientada, se assim entender o individuo.

(continua)
MODELO MOTIVACAO AUTORES
Conteudo | A motivagdo humana parte da necessi- Maslow
Hade, gerando comportamento em Mc Clelland
iregdo a sua satisfacao. Alderf
A motivagao humana esta relacionada a uma
. , o Herzberg
tomada de decisdo, associadas a objetivos,
Processo percepcoes, expectativas e metas pessoais. Mc Gregor
Adams




(concluséo)

MODELO MOTIVACAO AUTORES
Conteudo, Aceitagdo das teorias de conteudo e
processo, processo, acresu_das c_JIp reforgo da ~conduta e Locke
cognigdo. Ou seja, dirige a atengdo para o
reforgo e |que ocorre depois da agédo, que pode ser Deci
. repetida, pelo carater positivo que representa .
cognigao ~ . - Skinner
e para as percepgoes e interpretacbes que
vao orientar o individuo para a agao futura.
Teoria da | A motivagdo humana esta na relevancia da
acio repercussao da agdo. Ou seja, ela pode ser Kanfer
¢ modificada ou reorientada, de acordo com o
entendimento do individuo. Vroom

QUADRO 1 - Modelos principais das teorias motivacionais e respectivos autores
Fonte: Adaptado de Gondim e Silva (2007)

Historicamente, o quadro abaixo apresenta um painel sobre os diversos conceitos de

motivagao.
(continua)
AUTOR TEORIA CONCEITUACAO

Maslow Hierarquia das As necessidades humanas tém origem bioldgica e estéo

(1943) Necessidades dispostas em uma hierarquia: fisiolégicas, seguranca,
social, estima e auto-realizacgao.

Mc Clelland Das necessidades Desvincula-se da perspectiva de hierarquia, mas ha trés

(1953) necessidades: poder (desejo de influenciar), afiliagao
(manutengdo dos relacionamentos interpessoais) e
realizagdo (autonomia e autorrealizagao).

Skinner Teoria do Reforco Abordagem comportamentalista, na qual o fundamento

(1953) estd no reforco condicionado do comportamento. Ou
seja, o reforgo condiciona o comportamento.

Mc Gregor XeY Visdo distinta do ser humano em relacdo ao trabalho.

(1960) Teoria X (concepgao negativa — o individuo nao é
motivado) e teoria Y (concepgao positiva — o individuo
gosta de trabalhar e tem responsabilidade).

Adams Equidade Fundamentada na comparagédo que o individuo faz de

(1963)

seu trabalho em relagao ao outro.




(conclusao)

AUTOR TEORIA CONCEITUACAO

A motivagdo tem dois fatores: higiénicos (fatores

Herzberg Bifatorial externos, que variam entre insatisfagdo e néo

(1966) insatisfagdo); e motivadores (fatores internos, que
levam a satisfagéo ou a nao satisfagao).

Alderf Contemporédnea de|Reducao da teoria de Maslow em trés necessidades:

(1969) motivacao existéncia (fisiolégica e seguranga); relacionamento
(social e estima); e crescimento (auto-realiza¢ao).

Deci Teoria da avaliagédo | A avaliagdo das atitudes esta baseada nas atribuigdes

(1971) cognitiva que o individuo faz de acdes e motivos. Ou seja, os
fatores motivacionais, intrinsecos e extrinsecos, s&o
interdependentes.

Locke Estabelecimento de | As metas variam em conteldo e intensidade, conforme

(1990) Metas a importancia dada a elas pelo individuo.

Kanfer Teoria da agéo A motivagdo € uma teoria da agdo. Oferece

(1992) perspectivas concretas de intervengdo para mudar ou
reorientar uma agao individual.

Vroom Expectativa A motivagdo, como forgca de natureza emocional e

(1995) consciente, é ativada quando o sujeito é levado a

escolher uma acgdo. Ha procura da maximizagdo do

prazer e ganhos.

QUADRO 2 - Quadro sintese das teorias motivacionais
Fonte: Gondim e Silva (2007)

Observa-se que o trabalho de uma pessoa € muito mais que apenas executar

tarefas. Envolve interagdes, aceitacao de regras, condi¢cdes de trabalho, avaliagao,

supervisao e o valor que ele representa para a propria pessoa. Portanto, o trabalho &

um somatério de fatores que, no todo, representam satisfacdo ou insatisfacido no

trabalho.

Nessa perspectiva, podem-se relacionar as variaveis que conduzem a satisfagéo no

trabalho como: boas relagbes com colegas, apoio e valorizagdo da chefia,

oportunidade de crescimento, desenvolvimento pessoal e profissional. Enfim, existe

uma gama de fatores.



.0 que se tem certeza é que o efeito da satisfagcdo, se positivo ou negativo, tem
influéncia direta no desempenho funcional do trabalhador. Nao é a toa que os
gestores dao destaque a satisfagdo e os pesquisadores abordam o tema em varios

estudos, como Gondim e Siqueira (2007), no caso brasileiro.

Existem, a0 menos, quatro razdes importantes para os gerentes darem énfase a

satisfagao no trabalho.

A primeira € que “existe uma clara evidéncia de que empregados insatisfeitos faltam
mais ao trabalho e sdo mais propensos a pedirem demissdo” (ROBBINS, 1999, p.
102).

A segunda razdo apontada por Robbins diz respeito ao fato de trabalhadores

insatisfeitos terem propensao a assumir comportamentos destrutivos.

A satisfagéo leva a terceira razédo, que é “empregados satisfeitos tém melhor saude
e vivem mais” (ROBBINS, 1999, p. 102).

A quarta razao apresentada pelo autor € que a satisfacdo no trabalho é estendida a

vida pessoal do trabalhador; portanto, fora do ambiente do trabalho.

O autor defende, ainda, que a insatisfagdo no trabalho esta associada a um elevado
nivel de reclamacédo e ressentimento, negligéncia, estresse, agdes destrutivas e

doencgas psicossomaticas, entre outras.

Em sintese, a satisfacdo no trabalho é traduzida em aumento da produtividade,
menor absenteismo ou demissdes, diminuicdo da incidéncia de comportamentos

destrutivos e maior prazer na realizagdo das tarefas.

Siqueira (2008) destaca trés vertentes de satisfacdo no trabalho. A primeira diz
respeito as caracteristicas individuais responsaveis por comportamentos de trabalho.
Nesse sentido, a satisfacdo no trabalho tornou-se importante para os interesses

empresariais. Posteriormente, a satisfagdo no trabalho passou a ser vista como uma



atitude, materializada por meio da produtividade, do desempenho e da rotatividade,

dentre outras.

A segunda vertente aborda a satisfagéo no trabalho fundamentada nos pressupostos
humanistas e sociais, em que a cobranga de responsabilidade da empresa é
considerada. Nesse enfoque, 0s sentimentos que emergem no contexto do trabalho

sao irradiados para a vida pessoal, familiar e social do trabalhador.

A terceira vertente aborda a afetividade no ambiente de trabalho como um vinculo
afetivo que o trabalhador estabelece com o seu trabalho. A satisfagdo, aqui, esta
associada ao resultado em que trés componentes psicossociais devem estar em
sintonia: bem estar no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento

organizacional afetivo.

Ainda segundo Siqueira (2008), sao diversos os fatores que poderiam promover a
satisfacao ou insatisfacdo no trabalho. As caracteristicas pessoais, como género,
idade e estado civil; o ambiente fisico, como ruido, iluminacdo e temperatura; e as
estruturas organizacionais, como funcional, matricial ou hibrida, pouco contribuem

para a satisfacdo ou ndo no trabalho.

Entretanto, destaca a autora, os valores organizacionais, as percepgoes de justica e
a reciprocidade das relagdes sociais e econdmicas entre empregados e
empregadores tém forte impacto na satisfagéo ou insatisfagdo no trabalho. Portanto,
“a satisfagdo no trabalho é um conceito integrado por varias dimensdes. As que
conseguiram manter-se ao longo de décadas foram cinco: satisfagdo com o salario,
com os colegas, com a chefia, com as promog¢des e com o préprio trabalho”
(SIQUEIRA, 2008, p. 267).

Corroborando com essa linha de raciocinio, Zanelli (2004) destaca que o trabalhador
satisfeito pode tornar-se uma pessoa com mais possibilidades de ser um cidadao

integrado a sociedade e apresentar melhores indices de bem estar fisico e mental.



Em resumo, a satisfagdo no trabalho significa o quanto a empresa possibilita ao
empregado sentimentos de gratificagdo e prazer, ao passo que a insatisfagdo no

trabalho retrata, ao contrario, sentimentos de desprazer e sofrimento.



3 CONTEXTUALIZAGAO DE SEGURANGA PUBLICA E A POLICIA
CIVIL DE MINAS GERAIS

E fator indiscutivel que a violéncia cresce em numeros elevados a cada ano,
fazendo parte do cotidiano das pessoas. Em Minas Gerais, a realidade nao é

diferente, comparada ao restante do Pais.

Estudos realizados em 1990 pelo Nucleo de Estudos em Seguranca Publica da
Fundagao Joao Pinheiro, em parceria com o Centro de Estudos em Criminalidade e
Seguranga Publica da Policia Militar de Minas Gerais, publicado em 2008
(www.seplag.mg.gov.br), apontam que o numero de crimes violentos era de 100 por
100 mil habitantes em Minas Gerais. Em 2004, esse numero cresceu para 550 por
100 mil habitantes. Em 2007, esse numero embora tenha diminuido, continuou

bastante significativo.

Varias sdo as causas desse quadro atual. Estudiosos da area’ apontam os
problemas socioeconémicos, as praticas violentas e corruptas das organizacdes
policiais e a impunidade, dentre outras, como 0s principais responsaveis pelo
crescimento da violéncia, que ja faz parte da realidade das pessoas. Por essa razao,
0S questionamentos acerca da seguranga publica se configuram como uma das

maiores preocupagoes da populagao brasileira.

Atualmente, a idéia do governo mineiro € criar uma policia voltada para a
comunidade em parceria com todos 0s 6rgaos e setores ligados a seguranga publica

e nunca afastada dos direitos humanos e o respeito a cidadania.

Em decorréncia, sua atuagéo esta sujeita a criticas, porque o policial representa o
Estado e, como tal, “deve prestar contas dos resultados de sua atuacdo, dos
problemas identificados pela comunidade e dos desvios de conduta de seus
membros” (CRUZ, 2006, p. 8).

ZA exemplo do Centro de Estudos da Criminalidade e da Segurancga Publica (CRISP), da UFMG.



Nesse contexto, policia e seguranga publica sdo indissociaveis. Portanto, deve-se
procurar viabilizar agées no sentido de redefinir o papel social do policial, resgatando
os valores éticos necessarios ao pleno exercicio de seus agentes, promotores da

seguranca publica.

De igual modo, é importante fornecer informacdes sobre a organizagao policial,
objetivando auxiliar na compreensdao do ambiente organizacional no qual seus

servidores estao inseridos.

3.1 A Policia Civil de Minas Gerais

O Estado Democratico de Direito, instituido pela Constituicdo da Republica
Federativa do Brasil de 1988, assegura a todos os cidad&os brasileiros, dentre os
diversos direitos sociais e individuais, a preservagao da ordem publica e a defesa
das pessoas e do patriménio (BRASIL,1988, p.2). Para cumprir esse preceito
constitucional, as Constituicbes Federal (1988) e Estadual (1989) dispdem sobre as

atribuicoes de cada instituicao publica.

No que dia respeito a seguranga publica, suas atividades sao desempenhadas em

trés niveis de esfera: municipal, estadual e federal.

Na esfera municipal, a Guarda Municipal tem por objetivo proteger os bens e o0s

servigos do municipio.

Na esfera estadual, estdo inseridos o Corpo de Bombeiros, responsavel pela defesa
civil; a Policia Militar, responsavel pelo policiamento ostensivo e pela preservagéo da
ordem publica; a Policia Rodoviaria Estadual, responsavel pelas atividades de
patrulhamento ostensivo das rodovias estaduais; e a Policia Civil, com fungdes de

policia judiciaria e apuracao de infragdes penais, exceto as militares.

No ambito federal, estdo instituidos: a Policia Rodoviaria Federal, exercendo
fungdes semelhantes a Policia Rodoviaria Estadual (ou seja, responsavel pelo
patrulhamento ostensivo das rodovias federais); e a Policia Federal, responsavel

pela apuracao de infragbes penais contra a Uniéo.



A Policia Civil de Minas Gerais, foco do presente estudo, atua, basicamente,
segundo a legislagéo penal e processual penal, estando subordinada a Secretaria de

Estado da Defesa Social.

Camilli e Almeida (2008) falam da trajetéria histérica da Policia Civil mineira.
Segundo os autores, por problemas de policiamento no Estado, dificuldade de
locomogao e transporte pelo territério mineiro foi criada a guarda civil em 1904
(CAMILLI e ALMEIDA, 2008, p. 53). Sua tarefa era policiar as areas centrais das

cidades, em substituicdo a Policia Militar.

Em 1956, a policia mineira foi reorganizada por meio das Leis 1.455 (Minas Gerais,
1956) e 1.527 (Minas Gerais, 1956), com a criacdo da Secretaria de Estado de

Seguranga Publica (SESP) e categorizagao da carreira de delegado de policia.

Em 1969 a Lei 5.406 (Minas Gerais, 1969), disp0s sobre sua organizagéao,
composigao e fungao de seus 6rgaos, regime juridico de seu pessoal e definicdo dos

principios organizacionais.

Os Decretos 12.503 (Minas Gerais, 1970) e 12.776 (Minas Gerais, 1970) extinguiram
os cargos de guarda civil e vigilante, criando outros, e a Lei 8.181 (Minas Gerais,

1982) estabeleceu escolaridade minima para todas as carreiras.

Os modelos de seguranca publica, continuam os autores, teve alternancia em
fungdo aos diversos regimes politicos brasileiros. Com as Constituicdes Federal de
1988 ( Brasil, 1988) e Estadual de 1989 ( Minas Gerais, 1989) as estruturas policiais

foram redefinidas, no sentido ético e técnico.

A partir de 2002, a SESP foi transformada em Secretaria de Estado de Defesa
Social (SEDS) e, como um O6rgdo autbnomo da administragdo direta, foi
reestruturada em 2003 (Minas Gerais, 2003), na qual foi criado o Sistema de Defesa
Social (SIDS), reunindo a Subsecretaria de Administragdo Penitenciaria, a Policia
Militar, o Corpo de Bombeiros, a Defensoria Publica e a Policia Civi. O SIDS

objetivou, primordialmente, promover a articulagcdo das instituicbes de seguranca,



realizando um trabalho integrado entre as organizagbes publicas e as
representagdes da sociedade. Para tanto, foi necessario introduzir nova concepgao
as atividades desenvolvidas pela Policia Civil, dividindo-a em trés niveis
fundamentais da administracdo: a) administragdo superior, responsavel pela
coordenagdo geral de seguranga publica; b) atividade logistica, com face da
necessidade de apoio para a execugao da atividade policial; e c) atividade finalistica,

com fungdes estratégicas e taticas de atuagao.

Também estdo vinculados a Policia Civil a Medicina Legal, a Criminalistica, a
Identificagdo Civil e Criminal, e o Departamento de Transito (DETRAN), érgaos e
servicos de processamento e arquivo que ajudam na investigacao criminal,
finalidade precipua da Policia Civil (MINAS GERAIS, 2003, p. 1).

Além de suas atividades constitucionais, a Policia Civil presta servicos a todos os
cidadaos, tais como: fornecimento de Carteira de Identidade e de Atestado de
Antecedentes Criminais, devolugcao de carteiras recuperadas e cancelamento de

Notas Criminais (www.sesp.mg.gov.br).

O quadro de servidores da Policia Civil € composto por seis carreiras.

1) Delegado de policia

Segundo a Lei 5.406, art. 24 (Minas Gerais, 1969), o delegado de policia constitui-se
em autoridade policial incumbida do exercicio das atividades de policia judiciaria,
competindo-lhe:

e ‘“Instaurar, presidir e orientar a elaboragcdo de inquéritos destinados a
apurar as infragbes penais e sua autoria, determinando todas as
diligéncias necessarias, no ambito de sua competéncia, autuar
criminosos ou contraventores presos em flagrante ou encaminha-los, se
for o caso, aos juizados especiais, através do Termo Circunstanciado de
Ocorréncia;

e Comparecer aos locais de crimes, catastrofes ou agitagdo popular,
promover a captura de criminosos procurados pela justica ou pela
propria policia, promover o registro e licenciamento de veiculos,
expedicdo de certificados e carteiras de habilitacdo e promover a

identificacao civil e criminal,



e Apresentar relatérios mensais das atividades da unidade policial e
desempenhar atividades atinentes ao processamento de informes e

estudo de informagdes no campo da seguranga publica”.

Além das atribuicbes citadas, a Lei Organica da Policia Civil (Minas Gerais, 1969)
dispde o seguinte:
“O Delegado de Policia é a autoridade responsavel pela direcao e o regular
funcionamento da unidade policial em que tenha exercicio. Para o
desempenho de suas fungdes, o Delegado de Policia dispée dos servigos
técnico-cientificos da Policia Civil e dos servidores policiais a ele
subordinados, podendo requisitar, quando necessario, o auxilio de

elementos dos diversos 6rgaos policiais”.

Além das funcdes de diregao, orientagao, coordenacdo e controle das atividades

atinentes aos servigos policiais afetos a unidade policial de sua jurisdi¢do, compete-lhe:

“supervisionar e fiscalizar o policiamento executado pelos 6rgaos da Policia
Civil, praticar atos tendentes a realizacdo do bem-estar geral e a garantia das
liberdades publicas, exercer vigilancia constante sobre os que possam atentar
contra o bem comum e zelar pelo aprimoramento dos métodos e processos
policiais. Também compete-lhe avocar, quando conveniente, inquéritos
presididos por autoridades que lhes forem subordinadas, fiscalizar o
funcionamento de casas de jogos e de diversbes publicas e zelar pelo
entrosamento indispensavel a atuacdo integrada de todos os 6rgaos da

seguranga interna, no &mbito de sua jurisdigao”.

22) Médico legista

O art. 62 da Lei Organica da Policia Civil (Minas Gerais, 1969) prescreve:

“O Médico Legista € o servidor policial que tem a seu cargo os exames
macroscopicos, microscopicos e de laboratério, em cadaveres e em vivos,
para determinagdo da causa mortis ou da natureza de lesbes e

consequente elaboragao de laudos periciais”.

3?) Perito criminal

O art. 64 da Lei Organica da Policia Civil (Minas Gerais, 1969) prescreve:



“O Perito Criminal € o servidor que tem a seu cargo o trabalho especializado
de investigagcdo e pesquisa policial, que consiste em examinar pegas,
apurar evidéncias em laboratorios ou colher indicios em locais de crimes ou
acidentes, visando a fornecer os elementos esclarecedores para instrucao

de inquéritos policiais e processos criminais”.

4?) Agente de policia

O art. 4° da Lei Complementar n.° 84 (Minas Gerais, 2005) prescreve que:

“o servidor ocupante de cargo de provimento efetivo de Agente de Policia
tem por atribuicdo as atividades integrantes da acao investigativa, para o
estabelecimento das causas, circunstancias e autoria das infragbes penais,
administrativas e disciplinares” e:

¢ “O cumprimento de diligéncias policiais, mandados e outras determinagdes da
autoridade superior competente, contribuindo na gestdo de dados,
informacdes e conhecimentos, efetuar prisdes, busca pessoal, identificagéo
criminal e datiloscopica de pessoas;

e Coletar vestigios encontrados em bens, objetos e locais de cometimento de
infragcdes penais, inclusive em veiculos, com a finalidade de estabelecer sua
identificacdo, elaborando autos de Vvistoria, descrevendo suas

caracteristicas e condi¢des para os fins de apuragéo de infragdo penal”.

§ 1° “O conhecimento técnico-cientifico pertinente as funcdes de vistoria de
veiculos e as de identificagdo humana, de natureza bioldgica e
antropologica, para fins da investigagdo criminal, sera incorporado a
formagéo dos servidores policiais civis e, especialmente, a formagéo dos

Agentes de Policia, dado o carater especial e especifico de sua fungéo.

52) Escrivao de policia

O art. 68 da Lei Organica da Policia Civil (Minas Gerais, 1969) prescreve:
“O Escrivao de Policia é o servidor policial que tem a seu cargo o trabalho
de elaboracado de inquéritos policiais, quando necessario, execucao de
tarefas administrativas, guarda e conservagao das instalagdes e pertences

das delegacias”.

6?) Auxiliar de necropsia

O art. 75 da Lei Organica da Policia Civil (Minas Gerais, 1969) prescreve:



“O Auxiliar de Necropsia é o servidor que, no servico médico-legal, tem a
seu cargo o trabalho que consiste em auxiliar nas exumagdes, operagao e
dissecacdo, recomposicdo, suturas e pesagens de cadaveres, sob
orientagcédo imediata do médico, e em cuidar da limpeza e desinfecgcédo dos

locais e instrumentos de trabalho”.

O recrutamento, a selegdo e o desenvolvimento dos recursos humanos estdo a
cargo da Academia de Policia Civil (ACADEPOL). O ingresso na Instituicao é por
meio de concurso publico, publicado em edital (Minas Gerais, 2006), composto por

oito fases eliminatérias e uma classificatéria, que é a prova de titulos

Fases do concurso:

e Provas de conhecimento;

e Prova de digitagdo (somente para a carreira de escrivao de policia);
e Avaliagao psicoldgica;

e Exames biomédicos;

e Exames biofisicos;

e Provas de titulos (somente para a carreira de delegado de policia);
e Investigacédo social;

e Curso de Formacao Policial (Aspirantado);

e Prova final do Curso de Formagao Policial.

Na primeira fase do concurso, é aplicada a prova de multipla escolha para todas as
carreiras. Somente para a carreira de delegado de policia esta fase tem mais duas

etapas: provas dissertativas e provas orais.

A fase de avaliagdo psicologica (Minas Gerais, 2006) objetiva identificar os
candidatos que possuem inteligéncia, aptiddes especificas e caracteristicas de
personalidade adequadas ao exercicio profissional, apurados por meio de

instrumentos objetivos da psicologia.

A fase de exames biomédicos (Minas Gerais, 2006) objetiva aferir se os candidatos
gozam de boa saude e, ainda, se possuem acuidade visual e auditiva compativel

com a carreira policial. Em razdo de sua abrangéncia e peculiaridade, os exames



biomédicos ja serdo aceitos como exame pré-admissional para ingresso na carreira

se o0 candidato for aprovado em todas as fases do concurso.

Na etapa de exames biofisicos (Minas Gerais, 2006), procura-se avaliar as
compatibilidades fisicas para o exercicio da atividade policial mediante a aplicagao
de testes fisicos que apurem flexdo de brago, agilidade e coordenagdo motora,

corrida e teste de cooper.

Ja a fase de prova de titulos (Minas Gerais, 2006), tem carater classificatorio, os

guais s6 serdo julgados e computados no momento oportuno.

A fase de investigacao social (Minas Gerais, 2006), busca levantar dados a respeito
do candidato, tais como qualificagdo pessoal, referéncias sociais, familiares e
bancarias, e renda individual e familiar. Enfim, dados que compatibilizem com a

condigao de policial civil.

O Curso de Formacao Policial, chamado “aspirantado”, visa promover a preparagao
profissional dos aspirantes. Tem duragao minima de 720 horas/aula, na forma da Lei
6.640 (Minas Gerais, 1975) onde o0s aspirantes sao avaliados a partir de dois
indicadores: freqiéncia (assiduidade, pontualidade) e prova final, ultima etapa do

concurso.

O curso € dividido em duas fases:

a) fase de formagéo, em que o aspirante frequentara, em regime de tempo integral,
as aulas do curso; e

b) fase de treinamento, em que o aspirante, sem prejuizo da frequéncia as aulas do
curso, prestara servigos as delegacias e departamentos, a fim de adquirir os
ensinamentos praticos relacionados as fungbes do cargo para o qual se tenha

candidatado.

As fases do Curso de Formacgdo (Minas Gerais, 2006) sao estruturadas em trés
eixos:

e Eixo I: Formagao Humana, Histdrica e Social;



e Eixo Il: Formagéao Técnico-Procedimental (profissionalizante);

e Eixo lll: Formagéo Integrada (teoria e pratica).

Na prova final, o aspirante sera avaliado quanto ao conteudo programatico das
disciplinas ministradas na Malha Curricular do Curso de Formagéo Policial, com

pontuagdo minima de 60% (sessenta por cento).

Terminadas as fases do concurso publico, e tendo concluido o Curso de Formacéao
Policial (Minas Gerais, 2006), o aspirante sera nomeado para o provimento do cargo
inicial da carreira para a qual se tenha candidatado, o que se realizara no prazo de

trinta dias.

Finalizado o concurso, sera expedido, pela Academia de Policia Civil de Minas
Gerais, o certificado de habilitagdo, passando o aprovado a aguardar a competente

nomeacgao.

Apos nomeacgdo e posse, o agora servidor policial cumprira estagio probatério de
trés anos, conforme Lei 5.406 (Minas Gerais, 1969) e art. 41 da Constituicao Federal
(BRASIL, 1988).

3.2 A Academia de Policia Civil de Minas Gerais

A Academia de Policia Civil de Minas Gerais (ACADEPOL) é responsavel pelo
recrutamento, selecéo e treinamento dos policiais civis de Minas Gerais (MINAS
GERAIS, 2003). Segundo o Manual do Aluno (Minas Gerais, 2007), guia académico
utilizado no Curso de Formacgao Policial de 2007, a Academia de Policia Civil de
Minas Gerais iniciou sua histéria em 1926, quando da criagdo de uma Escola de
Policia, que tinha por objetivo ministrar o ensino pratico e experimental de Nogdes

de Criminologia, Direito Penal, Técnica Policial e Investigagao Criminal.

Naquela época, a frequéncia aos cursos oferecidos pela Escola de Policia ja era

obrigatéria. Sabia-se que a maior parte dos investigadores do Estado de Minas



Gerais nao possuia sequer o nivel basico de escolaridade. Pensando em suprir essa
necessidade, a Escola passou a ministrar cursos eminentemente de instrucéo
elementar, permitindo, inclusive, a participacdo efetiva da populacdo em geral
(MINAS GERAIS, 2007).

Essa fuga de sua meta inicial gerou a interrupcao de suas atividades, até que, em
1947, o entdo governador do Estado de Minas Gerais, Milton Campos, permitiu a
reabertura da Escola, passando, entdo, a denomina-la Escola de Policia
Desembargador Raphael de Magalhdes, mantendo um anexo para ministrar o

ensino primario somente para os filhos de policiais (MINAS GERAIS, 2007).

Posteriormente, esse anexo foi reestruturado em uma nova escola, recebendo o
nome de “Escola Estadual Ordem e Progresso”, integrante da rede estadual,
destinada ao ensino fundamental e médio (MINAS GERAIS, 2007).

A partir de 1947 (Minas Gerais, 2007), o grau de exigéncia para a selegdo do
pessoal que atuaria na fungédo policial aumentou. Além dos exames meédicos,
exames psicotécnicos, teste de capacitagao fisica, investigacao social e provas

escritas tornaram-se eliminatérias para o acesso as diversas fungdes policiais civis.

Na Constituicdo Estadual (Minas Gerais, 1989), o cargo de perito criminal elevou-se
ao terceiro grau de escolaridade, e a partir da Lei 10.797 (Minas Gerais, 1997) as
carreiras de detetive, escrivao de policia, vistoriador de veiculos e identificador

passaram a exigir o segundo grau de escolaridade.

Com o advento da Lei 3.214 (Minas Gerais, 1997), que estabeleceu a reestruturagéo
dos cargos do servigo civil do Poder Executivo, a Escola de Policia Desembargador
Raphael de Magalh&es passou a chamar-se “Academia de Policia de Minas Gerais”,
integrando a estrutura superior da recém-formada Secretaria de Estado da
Seguranga Publica de Minas Gerais. Em 1969, a Lei Organica da Policia Civil
completou-lhe o nome para “Academia de Policia Civil de Minas Gerais” (PEREIRA,
1987, p. 39).



Como dito anteriormente, com a criagdo da Secretaria de Estado de Defesa Social
(Minas Gerais,2003), a Secretaria de Estado da Seguranca Publica de Minas Gerais
(SESP-MG) foi extinta, transferindo a sua estrutura para a Policia Civil do Estado de
Minas Gerais.

Ja a Lei Complementar 84 (Minas Gerais, 2005), modificou a estrutura das carreiras
policiais civis, criando a carreira de agente de policia e extinguindo as carreiras de
detetive, vistoriador de veiculos, identificador e carcereiro, sendo que o cargo de
auxiliar de necropsia foi extinto com a vacancia, conforme dispde o art. 366 (MINAS
GERAIS, 2005).



4 METODOLOGIA

Este capitulo tem a finalidade de apresentar a metodologia desta pesquisa, bem

como a estratégia utilizada na coleta e andlise de dados.

4.1 Natureza da pesquisa
4.1.1 Quanto aos fins

Esta pesquisa pode ser caracterizada como descritiva. Descritiva porque pretende
descrever as percepgdes dos respondentes, no caso escrivées e agentes, acerca da
atuacao gerencial do delegado de policia. Podendo, ainda, conforme Vergara
(1998), “estabelecer correlacdes entre variaveis e definir sua natureza”, embora néo
tenha obrigagdo de explicar os fenbmenos que irdo ser descritos, mas servira como

base para sua explicagao.

Em sintese, permite detectar erros e inconsisténcias ocorridos durante o processo
de coleta de dados, evidenciar as principais caracteristicas dos dados e fornecer
métodos de agrupamentos de dados de maneira que seu manuseio, visualizagéo e

compreensao sejam realizados de forma mais simples e eficiente.
4.1.2 Quanto aos meios

Este trabalho pode ser caracterizado, também, como um estudo de caso, uma vez
gue, conforme Greenwood (1973), implica 0 exame intensivo e exploratério de
campo, de determinado fendbmeno em qualquer nivel da realidade social,
aproximando-se dos estudos qualitativos, que fornecem uma compreensao profunda

dos fendmenos, haja vista a consideragao do aspecto subjetivo de uma agéo social.

Além disso, como pontua Vergara (1998), o estudo de caso € “circunscrito a uma ou
poucas unidades, entendidas, estas, como uma pessoa, uma familia, um produto,
uma empresa, um 6érgéo publico, uma comunidade ou mesmo um pais. Tem carater
de profundidade e detalhamento. Pode ser ou néo realizada no campo” (VERGARA,
1998, p.47).



E finalmente, em conformidade com a abordagem de Vergara e no entendimento de
Collis e Hussey (2005) o estudo de caso implica uma unica unidade de andlise,
como uma empresa, um grupo de trabalhadores, um acontecimento, um processo

ou até mesmo um individuo.

Nessa pesquisa, inicialmente, pensou-se numa amostra de 178 delegados, 57
escrivaes e 287 agentes de policia. Entretanto, foi preciso rever o quantitativo, tendo
em vista ndo s a disponibilidade dos policiais para responder aos questionarios,

bem como melhor viabilizar a analise dos dados quantitativos.

Nesse sentido, optou em dividir a RMBH em cinco micro-regides: norte, sul, leste,

oeste e centro, de modo a abarcar a totalidade de seu efetivo.

Assim, em cada micro-regido foram respondidos 10 questionarios por carreira,

totalizando 50 delegados, 50 escrivaes e 50 agentes de policia.

4.2 Coleta de dados

4.2.1 Dados quantitativos

Os dados utilizados no presente estudo foram coletados por meio de dois tipos de
guestionario, ambos aplicados a delegados, agentes e escrivaes das delegacias da
Regidao Metropolitana de Belo Horizonte (RMBH). Aos delegados foi aplicado um
guestionario com 23 enunciados referentes a escala avaliacdo gerencial. Aos
agentes e escrivaes (subordinados), foi aplicado um questionario com 44
enunciados referentes a escala indice de satisfagdo no trabalho. Nos dois tipos de
guestionarios constava também uma secao referente aos dados demograficos e

ocupacionais dos respondentes.

Para as segbes dos questionarios referentes a escala avaliagdo gerencial, para
delegados, e indice de satisfagdo no trabalho, para agentes e escrivaes, 0s
respondentes tiveram que manifestar o grau de concordancia com cada enunciado,
de acordo com uma escala Likert de cinco pontos (Likert, 1970), conforme

apresentado a seguir:



1 = Discordo inteiramente;

2 = Discordo moderadamente;
3 = Neutro ou indeciso;

4 = Concordo moderadamente

5 = Concordo totalmente.

Para a escala avaliagdo gerencial, composta por 23 enunciados, sao identificadas
guatro dimensdes: coordenagdo no trabalho, comunicagcdo e feedback, visao,

aprendizagem e inovagao e relacées interpessoais.

Ja para a escala indice de satisfagdo no trabalho, composta por 44 itens, sao
identificadas seis dimensdes: autonomia, interagdo com a equipe de trabalho
(subdividida em interagdo com a equipe de delegados e interagdo com a equipe de
subordinados), requisitos do trabalho, remuneragdo, status profissional e normas

organizacionais.

Os QUADROS 3 e 4 apresentam os enunciados que compdem cada dimensao das
escalas avaliagdo gerencial e indice de satisfagdo no trabalho, respectivamente. E
importante ressaltar que os enunciados da escala avaliacdo gerencial sao todos
positivos (ordem direta), conforme apresentado no Quadro 3. Ja a escala indice de
satisfacdo no trabalho apresenta 22 enunciados positivos e 22 negativos (ordem

inversa), conforme apresentado no Quadro 4.

Dimensées da escala atuacao Enunciados
gerencial
Coordenagéo do trabalho 1,5,9, 13,17
Comunicacao e feedback 2,6,10, 14, 18, 21

Visao, aprendizagem e

. = 3,7,11, 15,19, 22, 23
inovagao

Relagdes interpessoais 4,8,12,16, 20

QUADRO 3 - Composigao das dimensdes escala avaliagdo gerencial
Fonte: Silva et al. (2007).



Dimensées da escala indice de . i . .
. ~ Enunciados positivos Enunciados negativos
satisfagdao no trabalho
Autonomia 13, 26, 43 7,17, 20, 30, 31
Interagcdo com a equipe de 6. 19, 37 35, 39
delegados
Interagao com a equipe de 3,16 10, 23, 28
subordinados
Requisitos do trabalho 22,24, 29 4,15, 36
Remuneragao 1, 14, 32 8,21, 44
Status profissional 9,11, 34, 38 2,27,41
Normas organizacionais 5, 25, 40, 42 12, 18, 33

QUADRO 4 - Composigao das dimensdes escala indice de satisfagdo no trabalho
Fonte: Lino (2004)

Técnicas graficas foram utilizadas para a apresentagdo do perfil demografico e

ocupacional dos delegados, escrivaes e agentes.

De posse dos dados, as analises foram realizadas nos softwares SPSS 12.0 for

Windows (Statistical Package for the Social Sciences) e no Microsoft Excel 2002.

4.2.2 Analise dos dados

No presente estudo, cada dimensao sera representada pela média aritmética
simples dos escores (pontuagao) dos itens que a compdem. Ressalta-se que para a
escala indice de satisfagdo no trabalho as pontuag¢des dos enunciados negativos

sdo invertidas, para serem agrupadas aos enunciados positivos.

Os resultados obtidos para as dimensdes foram analisados por meio de boxplot, que
€ um grafico de caixa construido por meio dos quartis dos dados. A linha inferior da
caixa corresponde ao primeiro quartil, que é o valor no qual 25% dos dados estao

abaixo dele. A linha superior da caixa corresponde ao terceiro quartil, que é o valor



correspondente aos 75% dos dados abaixo dele. A linha entre o primeiro e o terceiro
quartil corresponde a mediana, que € o valor em que 50% dos dados estdo acima
dele. As linhas horizontais tragadas acima do terceiro quartil e a linha tragada abaixo
do primeiro quartil correspondem aos valores maximo e minimo dos dados,
respectivamente. Os pontos marcados acima ou abaixo do maximo e do minimo séo
valores considerados como “outliers”, que sao valores atipicos, ou seja, que estao a

uma distancia maior do que trés desvios padrao dos dados.

Além dos boxplots foram apresentadas outras estatisticas descritivas, como minimo,
maximo, média, desvio padrdao, bem como os quartis para os escores médios, que

representam as dimensdes analisadas.

Para avaliar se existe alguma relacdo entre as dimensdes da escala avaliagdo
gerencial e se existe alguma relagdo entre as dimensdes da escala indice de
satisfagdo no trabalho, foram obtidas as correlagdes de Sperman, que mede a
associacao entre duas variaveis. Essa correlagao pode assumir valores entre -1 e 1,
sendo que o valor zero indica auséncia de correlacdo entre as variaveis; valores
acima de zero indicam correlagédo positiva (quanto maior € o valor de uma variavel,
maior € o da variavel correlacionada ou quanto menor um, menor o outro); e valores
abaixo de zero indicam correlagdo negativa (quanto maior o valor de uma variavel,
menor é o valor da variavel correlacionada). Para cada correlagao calculada é obtido
também o p-valor, que é referente ao teste de hipoteses, que verifica se a correlagao
é significativa ou ndo. As correlagdes sao consideradas significativas se o p-valor for

inferior ao nivel de significancia estabelecido.

Por fim, para analisar se existe alguma relacdo entre as dimensdes da escala
avaliagéo gerencial com os diferentes grupos de delegados, de acordo com as
caracteristicas demograficas e ocupacionais, e para verificar se existe alguma
relagcdo entre as dimensdes da escala indice de satisfagdo no trabalho com os
diferentes grupos de subordinados, de acordo com as caracteristicas demogréficas e
ocupacionais, sera utilizado um teste estatistico para a verificagdo da existéncia de
diferenca significativa entre os escores meédios dos diferentes grupos comparados. O

teste utilizado foi o teste de hipéteses Kruskal Wallis, que é um teste estatistico ndo



paramétrico utilizado para comparar amostras independentes, ndo sendo necessario
0 conhecimento da distribuicado das amostras comparadas para a sua realizacdo. A
conclusao do teste de Kruskal Wallis foi realizada com base no p-valor, que é a
probabilidade de obter um valor da estatistica amostral de teste no minimo téao
extremo como o que resulta dos dados amostrais, na suposigao de a hipotese nula
ser verdadeira. Portanto, se esse valor for superior ao nivel de significancia adotado,
nao se deve rejeitar a hipétese nula. Neste trabalho, optou-se por adotar um nivel de

significancia de 10%.

4.2.3 Dados qualitativos

Foram feitas dez entrevistas, sendo quatro com delegados de policia, trés com
escrivaes de policia e trés com agentes de policia, utilizando-se, segundo Vergara
(1998), a amostra ndo probabilistica, pela tipicidade e acessibilidade a populagdo em

analise.

Dos quatro delegados entrevistados, dois foram do sexo masculino, com mais de 16
anos de atuagao na Instituicdo e dois do sexo feminino, com menos de 16 anos de

atuacao na Instituicao.

Dos trés escrivaes entrevistados , todos foram do sexo feminino, com faixa etaria e

tempo de atuacao na Instituicao variados.

Os agentes entrevistados foram trés, sendo todos do sexo masculino, com faixa

etaria e tempo de atuacéo na Instituicdo variados.

As entrevistas foram gravadas e copiladas posteriormente, possibilitando esclarecer

duvidas e favorecendo a analise dos dados.

4.2.4 Analise dos dados

Para Bardin (1977), a ‘“intencdo da analise de conteudo esta na inferéncia de

conhecimentos relativos as condi¢cdes de producgao ou, eventualmente, de recepcgao,



e inferéncia que recorre a indicadores quantitativos, ou ndo”. A analise de conteudo,
portanto, visa ao conhecimento de variaveis de ordem psicoldgica, sociolégica e
historica, dentre outras, por meio de um mecanismo de deducdo baseado nos
indicadores reconstruidos a partir de uma amostra de mensagens particulares.
Também “é um conjunto de técnicas de analise das comunicagdes, visando obter,
por procedimentos sistematicos e objetivos, a descricdo do conteudo das
mensagens, indicadores que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as

condi¢bes de producao/recepcao dessas mensagens” (BARDIN, 1977, p. 42).

Zanelli (2004) destaca a importancia da utilizagdo de meétodos de analises

e
tratamentos de dados especificos nas pesquisas qualitativas que envolvam o
comportamento humano, de forma a possibilitar que 0s processos sociais e
psicolégicos revelem-se, permitindo a investigacdo de subjetividades, culturas e

construgdes sociais.

Dessa forma, os dados da entrevista foram tratados por meio de analise de
conteudo, que, segundo May (2007), possibilita entender e avaliar em particular e
obter a informagao no geral. A entrevista também possibilitou esclarecer duvidas e
favoreceu a analise dos dados levantados por meio dos dados quantitativos. Ou
seja, as entrevistas foram realizadas a partir dos resultados da analise estatistica
dos dados dos questionarios, o que possibilitou obter e analisar informacbes
capazes de esclarecer a atuagao gerencial e a satisfacdo no trabalho, identificados

na Instituicao Policia Civil.

Também foi realizada uma pesquisa documental para melhor conhecimento da
estrutura da Policia Civil bem como utilizado o método de observacao direta, uma

vez que a pesquisadora atua na Instituicdo ha 30 anos.



5 DISCUSSAO E INTERPRETAGAO DOS DADOS

Este capitulo tem a finalidade de apresentar e analisar os resultados deste estudo.
Esta estruturado em duas partes. Na primeira, serdo analisados os dados
guantitativos obtidos nas escalas avaliagdo gerencial e indice de satisfagdo no

trabalho; na segunda, os dados qualitativos, por meio das entrevistas.

5.1 Dados quantitativos

5.1.1 Caracterizagao dos pesquisados

Por meio da tabulacdo dos dados obtidos dos questionarios respondidos por 50
delegados, 50 escrivaes e 50 agentes, foi possivel caracterizar os participantes do
presente estudo sob a 6tica das variaveis de sexo, faixa etaria, estado civil, nivel de
escolaridade, cargo ocupado na Instituicdo, tempo de trabalho na Instituicdo e area
de atuagao na Instituicdo. A caracterizagao dos participantes do presente estudo foi
realizada separadamente para os delegados e seus subordinados (escrivaes e

agentes).
a) Sexo

O GRAF. 1 mostra que 68% dos delegados das delegacias de policia da RMBH s&o
do sexo masculino.
Delegados

Feminino
32%

Masculino
68%

GRAFICO 1 - Distribuigdo dos delegados em relagéo ao sexo

Fonte: Dados coletados da pesquisa

Em relacdo aos escrivaes e agentes a proporgédo € semelhante: 67,0% s&o do sexo
masculino (GRAF. 2).



Escrivaes e Agentes

Feminino
33%

Masculino
67%
GRAFICO 2 - Distribuigao dos escrivaes e agentes em relagéo ao sexo

Fonte: Dados coletados da pesquisa

b) Faixa etaria

O Gréfico 3 mostra que 44% dos delegados de policia da RMBH tém mais de 45
anos, seguindo-se aqueles situados na faixa de 41 a 45 anos, com 26,0%.
Delegados com idade inferior a 30 anos apareceram com menor expressividade na

amostra, 6,0%.

Delegados

45,0
40,0
35,0
30,0
25,0
20,0
15,0
10,0

50

0,0

Percentual de respondentes
AN AN \ \ \ AN AN AN

De 26 a 30 De 31a35 De 36 a 40 De 41 a 45 Mais de 45
anos anos anos anos anos

GRAFICO 3 - Distribuigdo dos delegados em relacdo a faixa etaria

Fonte: Dados coletados da pesquisa

Em relagdo aos escrivaes e agentes, 0 GRAF. 4 mostra que a maior parcela esta na

faixa de 41 a 45 anos, com 30,3%, e que a faixa etaria inferior a 30 anos conta com
29,3%.



Escrivdes e Agentes
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GRAFICO 4 - Distribuigdo dos escrivaes e agentes em relagdo a faixa etaria

Fonte: Dados coletados da pesquisa

¢) Estado civil

O GRAF. 5 mostra que 64% dos delegados de policia da RMBH sao casados; 20%
sao solteiros; 12% sao desquitados ou divorciados; e 4% possuem outros estados

civis, como separado de fato e unido estavel.

Delegados
Solteiro
20% Casado

64%

Outro

% Desquitado,
b

divorciado
12%

GRAFICO 5 - Distribuigdo dos delegados em relagao ao estado civil

Fonte: Dados coletados da pesquisa

Entre escrivaes e agentes (GRAF. 6), o estado civil mais ocorrente também é
casado, com 49,0%; a proporcao de solteiros € maior do que entre os delegados,

35,0%; 11,0% sao desquitados ou divorciados; e 5% possuem outros estados civis.

Escrivaes e Agentes

Solteiro
35% Casado

49%

esquitado/
divorciado

9
5% 11%

GRAFICO 6 - Distribuicdo dos escrivaes e agentes em relacdo ao estado civil

Fonte: Dados coletados da pesquisa



d) Nivel de escolaridade

Os niveis de escolaridade que predominam entre os delegados (GRAF. 7) sao
superior completo, com 60,0%, e pdés-graduagdo completa, com 34,0%. Os titulos de
especializagao citados pelos delegados sao: Administracdo Publica, Ciéncias
Penais, Criminologia, Direito, Direito Penal, Direito Publico, Direitos Humanos e

Politicas Publicas e Mestrado e Doutorado.
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GRAFICO 7- Distribuicéo dos delegados em relagdo ao nivel de escolaridade
Fonte: Dados coletados da pesquisa
Entre escrivaes e agentes (GRAF. 8), o nivel de escolaridade que ocorre com maior

frequéncia é o 2° grau completo, com 35,0%, seguido de superior incompleto, com

25,0%, e superior completo, com 25,0%.

Escriviaes e Agentes

40,0
-
35,01
300t
sg 2.
- c 25,01
g [} -
€ B 20,01
o 9 -
(L33 15,0
s B -
o = 10,01
-
5,0
0,0 T T T T T T
1°grau  2°grau 2°grau  Superior Superior Pos- Pos-

completo incompleto completo incompleto completo graduagao graduagéo
incompleto  completo

GRAFICO 8 - Distribuigdo dos escrivaes e agentes em relagdo ao nivel de escolaridade

Fonte: Dados coletados da pesquisa



e) Tempo de atuagao na Instituicao

O GRAF. 9 mostra a distribuicdo do tempo de trabalho dos delegados na Instituicao.

Observa-se que 70,0% atuam na Instituicdo ha mais de 16 anos e que apenas

14,0% possuem tempo de trabalho de 1 a 5 anos.
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GRAFICO 9 - Distribuicdo dos delegados em relacéo ao tempo de atuagdo na Instituicdo
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Fonte: Dados coletados da pesquisa

Entre os escrivaes e agentes (GRAF. 10), 51,0% possuem mais de 16 anos de

tempo de servigo.
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Fonte: Dados coletados da pesquisa

f) Area de atuagio na Instituicdo

O GRAF. 11 mostra que 76,0% dos delegados atuam em area operacional e apenas

24,0% atuam em area administrativa.
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GRAFICO 11 - Distribui¢do dos delegados em relagéo a area de atuagao na Instituicdo

Fonte: Dados coletados da pesquisa

Entre os escrivaes e agentes (GRAF.12), 70,0% atuam em d&rea operacional e os
demais 30%, em area administrativa.
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GRAFICO 12 - Distribuigdo dos escrivaes e agentes em relagdo a area de atuagéo na
Instituicao

Fonte: Dados coletados da pesquisa

Em resumo, os policiais sdo, na maioria, do sexo masculino, casados, com idade
entre 41 a 45 anos, com tempo de atuagéo na Instituicdo acima de 10 anos e com

atuacao na area operacional.

5.1.2 Avaliacao dos indicadores das escalas avaliagao gerencial e indice de
satisfagao no trabalho

Nesta segdo, foram identificadas as dimensées mais e menos
importantes/ocorrentes para os delegados em relagéo a escala avaliagdo gerencial e
as dimensbes mais € menos importantes/ocorrentes para os subordinados em
relacdo a escala indice de satisfagdo no trabalho. Em seguida, foi verificada a

existéncia de correlacado entre as dimensdes de cada escala avaliada. Por fim, foi



verificada a existéncia de relagdo entre a importancia das dimensdes em cada grupo

de respondentes, de acordo com a as informagdes demograficas e ocupacionais.

e Escala da avaliagao gerencial

Para identificar a avaliagdo gerencial dos delegados, foram avaliadas as dimensdes
coordenagdo do trabalho, comunicagdo e feedback, visdo, aprendizagem e
inovagéo, relagées interpessoais. Cada dimensao é composta por um conjunto de
itens avaliados pelos delegados participantes do presente estudo. Para sumarizar as
informagdes desses itens em um unico valor, foram obtidas as médias aritméticas
para todos os itens que compdem cada dimensao. Como a escala varia de 1 a 5,
sendo que o menor valor representa discordancia total e o maior valor concordancia
total, quanto maior o valor da média, maior € a concordancia com a dimenséao e

guanto menor o valor da média menor a concordancia.

A GRAF. 13 apresenta os boxplots para as médias de cada dimensdo da escala
avaliacdo gerencial para todos os delegados. Por meio dos boxplots, observa-se que
as dimensdes que estdo mais concentradas nos maiores niveis de concordancia e
gue, consequentemente, podem ser consideradas como as mais relevantes para os

delegados, sédo, nessa ordem de importancia:
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GRAFICO 13 - Boxplots das médias das dimensdes da escala avaliagdo gerencial
Fonte: Dados coletados da pesquisa

A TAB. 1 apresenta as estatisticas descritivas das quatro dimensdes da escala
avaliacdo gerencial. Observa-se que para todas as quatro dimensdes o0s escores
médios n&o apresentam valores menores do que 3 (minimo), e que a média, a
mediana e o desvio dos escores médios sao muito proximos. A estatistica Pos
(primeiro quartil), que determina que 75% dos dados estdo acima desse valor, foi o
principal determinante da ordenagéo das quatro dimensdes.

TABELA 1 - Estatisticas descritivas dos escores médios da escala avaliacdo gerencial

Escore
Desvio P50

Minimo Maximo Média Padrao P25 (Mediana) P75
Coordenagéo 3.40 5,00 4,69 0,45 4,60 4,80 5,00
do trabalho
Comunicagéo 350 5,00 4,63 0,42 4,46 4,83 5,00
e feedback

Viséo,

aprendizagem 3,29 5,00 4,68 0,43 4,43 4.86 5,00
e inovagéao
_ Relagoes. 3.00 5,00 4,62 0,50 4,40 4,80 5,00
interpessoais

Fonte: Dados coletados da pesquisa



A TAB. 2 apresenta os percentuais de delegados que discordam, que sao neutros e
gue concordam com cada item avaliado em relagado as quatro dimensdes da escala
avaliagdo gerencial. Os itens de cada dimensdo aparecem ordenados em forma
decrescente de acordo com o0s percentuais de respostas “Concordo”. Observa-se
gue os percentuais de concordancia sdo altos para todos os itens avaliados
(superiores a 84,0%). Dentre todos o0s itens, 0s que apresentaram as maiores
concordancias foram: “Dar feedback aos membros da equipe em relagcdo aos
trabalhos executados,” referente a dimensdo comunicagao e feedback, e o item
“Apoiar a aplicacao no trabalho de novos conhecimentos e habilidades”, referente a
dimensao visao, aprendizagem e inovagdo. Esses dois itens apresentaram 100% de
concordancia por parte dos delegados.

TABELA 2 - Distribuigdo das pontuacdes (concordancia) aos itens da escala avaliagéo

gerencial
(continua)
Coordenacgao do trabalho Discordo (%) | Neutro (%) | Concordo (%)
Considerar o _per_ﬂl (_10~s membros da equipe para 0.0 2.0 98,0
a distribuicao dos trabalhos.
Transmitir os objetivos de _trabalho aos 0.0 4.0 96,0
membros da equipe.
Definir de forma clara as atnpuu;oes de cada 4.0 0.0 96.0
membro da equipe.
Avaliar os resultados obtidos pela equipe. 2,0 4,0 94,0
Ter o habito de planejar os trabalhos
executados pela equipe. 2,0 8.0 90,0
Comunicagao e feedback Discordo (%) | Neutro (%) | Concordo (%)
Dar feedli)ack aos membros da equipe em 0.0 0.0 100,0
relagéo aos trabalhos executados.
Compartnha_\r |nf9rmagoes necessarias para que 0.0 20 98.0
a equipe discuta sobre os trabalhos.
Explicitar o reconhem_mento pelos trabalhos que 0.0 4.0 96,0
a equipe realiza.
Incentivar a troca de feedpack entre os 0.0 6.0 94.0
membros da equipe.
Comunicar aos m_embros da equipe o que esta 20 10,0 88.0
sendo feito em outras areas.
Incentivar a equipe a |nterag|r~com outras 0.0 14,0 86.0
equipes da organizagao.
Visao, aprendizagem e inovagao Discordo (%) | Neutro (%) | Concordo (%)
Apoiar a apll_cagao no traba)l_ho de novos 0.0 0.0 1000
conhecimentos e habilidades.




Investir no aperfeicoamento profissional. 0,0 2,0 98,0
Demonstrar habilidade para lidar com mudanca. 0,0 2,0 98,0

(concluséo)

Coordenacgao do trabalho Discordo (%) | Neutro (%) | Concordo (%)
Demonstrar visdo de futuro. 2,0 2,0 96,0
Aprender com as estratégias qe sucesso 0.0 40 96.0

adotadas por outras equipes.
Ter visdo global dos objetivos da organizagéo. 2,0 4,0 94,0
Promover regularmeme a capacitagao da 2.0 6.0 92,0
equipe.

Relagées interpessoais Discordo (%) | Neutro (%) | Concordo (%)

Demonstrar hab|I|_dade em criar cqndlgoes para 0.0 4.0 96.0
gue a equipe trabalhe motivada.
Construir relacionamentos sa_udavels com os 0.0 4.0 96.0
membros da equipe.
Relagées interpessoais Discordo (%) | Neutro (%) | Concordo (%)
Demonstrar habilidades para lidar com conflitos
interpessoais. 0.0 6.0 94,0
Considerar a opini&o Qa equipe na tomada de 20 6.0 92.0
decisdes importantes.

Demonstrar habilidade de negociagao. 2,0 14,0 84,0

Fonte: Dados coletados da pesquisa

o Escala do indice de satisfagdao no trabalho

Para identificar a satisfagdo no trabalho dos agentes e escrivdes das delegacias de
policia da RMBH foram avaliadas as dimensdes autonomia, interagdo com a equipe
de delegados, interagdo com a equipe de subordinados, requisitos do trabalho,
remuneragao e status profissional. Cada dimensao é composta por um conjunto de
itens avaliados pelos escrivaes e agentes participantes do presente estudo. Para
sumarizar as informagdes desses itens em um unico valor, foram obtidas as médias

aritméticas para todos os itens que compdem cada dimensao.

O GRAF. 14 apresenta os boxplots para as médias de cada dimensdo da escala
indice de satisfagéo no trabalho. Por meio desses, observa-se que as dimensodes

que estdo mais concentradas nos maiores niveis de concordancia e que,



consequentemente, podem ser consideradas como as mais relevantes para 0s
subordinados, sao, nessa ordem de importancia:
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GRAFICO 14 - Boxplots das médias das dimensdes da escala indice de satisfagéo no trabalho
Fonte: Dados coletados da pesquisa

A TAB. 3 apresenta as estatisticas descritivas das dimensdes da escala indice de
satisfagdo no trabalho.

TABELA 3 : Estatisticas descritivas dos escores médios das dimensdes da escala indice de

satisfacédo no trabalho

Escore
Desvio P50

Dimenséo Minimo Maximo Média Padrao P25 (Mediana) P75
Autonomia 1,13 4,88 3,05 0,71 2,66 3,00 3,50
Interagdo com

equipe de 1,40 5,00 3,40 0,88 2,80 3,40 4,00
delegados

Interagdo com

equipe de 1,40 5,00 3,60 0,86 3,00 3,60 4,20
subordinados

Requisitosdo 55 467 2,42 0,78 1,71 2,50 3,00

trabalho

Remuneragdo 1,00 5,00 2,00 0,81 1,33 1,83 2,63




Status

. 1,67 5,00 3,79 0,79 3,17 3,83 4,33
profissional

Fonte: Dados coletados da pesquisa
As TAB. 4 a 10 apresentam os percentuais de subordinados que discordam, que sao
neutros e que concordam com cada item avaliado em relagdo as dimensdes da
escala indice de satisfagdo no trabalho. Os itens de cada dimensdo aparecem
ordenados de forma decrescente de acordo com 0s percentuais de respostas

“Concordo”.

Em relagédo a dimensao autonomia, verifica-se que os itens mais ocorrentes (maiores
concordancias) sao:

- “Eu sinto que tenho participacao suficiente no planejamento da assisténcia para
cada cidadao que procura a delegacia”.

“Eu tenho muitas responsabilidades e pouca autoridade”.

TABELA 4 - Distribuicdo das pontuagdes (discordancia/concordancia) aos itens da escala

indice de satisfacao no trabalho: autonomia

Discordo | Neutro |Concordo

Dimensao - Autonomia (%) (%) (%)

Eu sinto que tenho participagéo suficiente no
planejamento da assisténcia para cada cidadao que 25,0 16,0 59,0
procura a delegacia.

Eu tenho muitas responsabilidades e pouca

autoridade. 19,0 30,0 51,0

No meu trabalho, algumas vezes, tenho que fazer
algumas coisas que vao contra meu melhor 46,0 18,0 36,0
julgamento profissional.

Eu sinto que sou supervisionado(a) mais diretamente
("de perto") do que necessario.

Em meu trabalho, tenho liberdade para tomar
decisdes importantes, que considero apropriadas, e 42,0 26,0 32,0
conto com minha(s) chefia(s) para me apoiar.

Algumas vezes sinto-me frustrado(a) porque todas as
minhas atividades parecem ser pré-programadas 48,5 24,2 27,3
para mim.

Um alto grau de autonomia é permitido, mesmo nao
sendo requerido por mim.

Em meu servigo, minha(s) chefia(s) toma(m) todas as

decisdes. Eu tenho pouco controle direto sobre o 44,0 30,0 26,0

meu proéprio trabalho.

38,0 28,0 34,0

43,0 30,0 27,0

Fonte: Dados coletados da pesquisa



Em relagdo a dimensao interagdo com a equipe de delegados, verifica-se que 0s
itens mais ocorrentes (maiores concordancias) sao:

‘Em minha unidade, os delegados geralmente cooperam com a equipe de
subordinados”.
- “Em minha unidade, ha muito trabalho em equipe entre os subordinados e
delegados”.

Ja o item menos ocorrente é:

“Os delegados desta delegacia subestimam demais a equipe de subordinados”.

TABELA 5 - Distribuicdo das pontuagdes (discordancia/concordancia) aos itens da escala indice

de satisfagdo no trabalho: interagdo com a equipe de delegados

Discordo | Neutro Concordo

Dimensao - Interagdo com a equipe de delegados (%) (%) (%)
Em minha unidade, os 'delegados geralmente 16,0 16,0 68.0
cooperam com a equipe de subordinados.
Em minha unidade, ha muito trabalho em equipe
entre os subordinados e delegados. 22,0 26,0 52,0
Os delegados geralmente compreendem e apreciam 220 30,0 48,0

0 que a equipe de subordinados faz.

Eu gostaria que os delegados daqui mostrassem
mais respeito pelas habilidades e conhecimentos da 38,0 20,0 42,0
equipe de subordinados.

Os delegados desta delegacia subestimam demais a

equipe de subordinados. 475 26,3 26,3

Fonte: Dados coletados da pesquisa

Em relagdo a dimensao interagdo com a equipe de subordinados, verifica-se que 0s

itens mais ocorrentes (maiores concordancias) sao:

- “Em meu servigo, o pessoal do setor se dispde a ajudar uns aos outros, quando as
coisas estao corridas".
- “Em meu servico, existe muito trabalho em equipe e cooperagédo entre os varios

niveis do pessoal’.

Ja o item menos ocorrente é:



- “Em meu servigo, o pessoal operacional ndo é tdo amavel e extrovertido quanto eu

gostaria”.

TABELA 6 - Distribuigdo das pontuacdes (discordancia/concordancia) aos itens da escala

indice de satisfagao no trabalho: interagdo com a equipe de subordinados

Dimensao :Interagdo com a equipe de Discordo Neutro | Concordo
subordinados (%) (%) (%)
Em meu servigo, o pessoal do setor se dispde a
ajudar uns aos outros, quando "as coisas estao 17,0 24,0 59,0
corridas".
Em meu servico, existe mlu'lto trgba!lho em equipe e 28.0 20,0 52.0
cooperagao entre os varios niveis do pessoal.
Em minha unidade, é dificil para os policiais novos 53.0 250 22.0

sentirem-se "a vontade".
Em minha unidade ha uma "distingéo de posicdes":
os delegados rarame_:Ante. m|stu_ram-se com aqueles 61.0 17.0 22.0
de menos experiéncia ou diferentes tipos de
formacéo educacional

Em meu servigo, o pes:soal operacional néo & téo 64.6 18,2 17,2
amavel e extrovertido quanto eu gostaria.

Fonte: Dados coletados da pesquisa

Em relagdo a dimensdo requisitos do trabalho, verifica-se que 0s itens mais
ocorrentes (maiores concordancias) sao:

- “Nesta delegacia, a equipe de policiais tem muito trabalho administrativo e
burocratico”.

- “Eu acho que poderia realizar um trabalho melhor se nao tivesse tanto o que fazer
0 tempo todo”.

Ja os itens menos ocorrentes séo:

- “Eu tenho tempo suficiente para a assisténcia direta ao cidadao”.

-“Eu tenho tempo suficiente e oportunidades para discutir com os outros membros os

problemas da assisténcia ao detido.

TABELA 7 - Distribuigdo das pontuagdes (discordancia/concordancia) aos itens da escala
indice de satisfagcdo no trabalho: requisitos no trabalho

(continua)

. = . . . Discordo | Neutro | Concordo
Dimensao: Requisitos do trabalho (%) (%) (%)




Nesta delegacia, a equipe de policiais tem muito

trabalho administrativo e burocratico. 12,0 11,0 7.0

Eu acho que poderia realizar um trabalho melhor se

nao tivesse tanto o que fazer o tempo todo. 21,0 13,0 66.0

(conclusao)

Dimensao: Requisitos do trabalho Discordo | Neutro | Concordo

(%) (%) (%)
E.u poderia prestar uma aSS|sten.C|a rpwto melhqr se 22.0 23.0 55.0
tivesse mais tempo com cada cidadao e/ou detido.
Eu estou satlsfeltq(a) com os tipos de atividades que 28.0 18,0 54.0
realizo no meu trabalho.
Eu tenho tempo suf|C|en_te para a assisténcia direta 56,0 250 19.0
ao cidadao.
Eu tenho tempo suficiente e oportunidades para
discutir com os outros membros os problemas da 53,0 29,0 18,0

assisténcia ao detido.
Fonte: Dados coletados da pesquisa

Em relacdo a dimensado remuneragdo, verifica-se que o0s itens mais ocorrentes
(maiores concordancias) sao:
- “Nesta delegacia, se faz necessario um reajuste de salarios para o pessoal.”
- “Tenho a impressao que grande parte do pessoal da delegacia esta insatisfeita
com seu salario”.
Ja os itens menos ocorrentes séo:
- “Meu salario é satisfatorio”.
- “Considerando o que é esperado do pessoal do servigo de seguranga publica nesta
delegacia, o salario que recebemos é razoavel”.

‘Do que eu ougo sobre o pessoal de outros setores, nesta delegacia nossa

remuneracgéo € justa”.
TABELA 8 - Distribuigdo das pontuagdes (discordancia/concordancia) aos itens da escala indice de

satisfagdo no trabalho: remuneracao

Dimensio: Remuneracio Discordo| Neutro |Concordo
; ¢ (%) (%) (%)
Nesta delegama,,s'e faz necessario um reajuste de 11,0 15.0 74.0
salarios para o pessoal.
Tenho a impresséo que grar}de parte do pe§s_oal da 18.0 12.0 70,0
delegacia estd insatisfeita com seu salario
Nesta delegacia, o |nd|c~e a’tual Qe re;a;uste salarial do 17.0 19,0 64.0
pessoal ndo é satisfatorio.
Meu salario é satisfatério 72,0 10,0 18,0
Considerando o que é esperado do pessoal do
servigo de seguranga publica nesta delegacia, o 67,0 18,0 15,0
salario que recebemos é razoavel.




Do que eu ougo sobre o pessoal de outros setores,

) = 77,0 10,0 13,0
nesta delegacia nossa remuneragio ¢ justa.

Fonte: Dados coletados da pesquisa
Em relagédo a dimenséo status profissional, verifica-se que 0s itens mais ocorrentes
(maiores concordancias) séo:
- “Em minha mente, nao tenho duvidas: o que eu fago em meu trabalho é realmente
importante”.
- “Eu me sinto orgulhoso(a) quando falo com outras pessoas sobre o que eu fago no
meu trabalho”.
Ja os itens menos ocorrentes sio:
- “Meu trabalho, em particular, realmente né&o requer muita habilidade ou
conhecimento especifico”.

- “O que eu fago em meu trabalho realmente nao acrescenta nada significativo”.

TABELA 9 - Distribuicdo das pontuagdes (discordancia/concordancia) aos itens da escala

indice de satisfagdo no trabalho: status profissional

Status profissional Discordo | Neutro | Concordo
P (%) (%) (%)
Em minha mente, ndo t’enho duwda_s: 0 que eu fago 16,3 41 796
em meu trabalho é realmente importante.
Eu me sinto orgulhoso(a) quando falo com outras 24.0 15,0 61.0
pessoas sobre o que eu faco no meu trabalho.
A funcéo policial néo é amplarper_ﬂe reconhecida 28.0 14.0 58.0
como sendo uma profissdo importante
As Pe;soas_re_:conhecem a importancia da . 28,0 15,0 57.0
assisténcia policial quando procura a delegacia.
Se eu tlvess_e que de_C|d|r tudq (_)utra} yez, ainda 374 19,2 434
assim entraria na Policia Civil.
Meu t.rabalhgz em particular, rgalmente nao requer 71.0 10,0 19,0
muita habilidade ou conhecimento especifico.
O que eu fago em meu trapalhq reglmente nao 73.0 14.0 13.0
acrescenta nada significativo.

Fonte: Dados coletados da pesquisa

Em relagdo a dimensdo normas organizacionais, verifica-se que o0 item mais
ocorrente (maiores concordancias) é:

- “Nesta delegacia ndo ha oportunidades suficientes de promocao para o pessoal
gue aqui trabalha”.

Ja os itens menos ocorrentes sao:



- “Ha grande oportunidade para a equipe de subordinados participar do processo de
tomada de decis6es administrativas”.

- “A(s) chefia(s) de policia, geralmente consulta(m) a equipe nos problemas diarios e
procedimentos”.

- “Nesta delegacia, as decisées administrativas interferem muito na assisténcia ao
detido”.

- “Eu tenho todo o poder que quero no planejamento de normas e procedimentos

desta minha unidade”.

TABELA 10 - Distribuigdo das pontuagdes (discordancia/concordancia) aos itens da escala

indice de satisfagdo no trabalho: normas organizacionais

. ~ . L Discordo | Neutro | Concordo
Dimensao: Normas organizacionais

(%) (%) (%)
Nesta delegzjma nao ha oportunldades'suflmentes de 24.0 18,0 58.0
promogéo para o pessoal que aqui trabalha.

Existe uma grande lacuna entre a administragao

desta delegacia e os problemas diarios do servigo 27,0 30,0 43,0
policial.
Em minha delegacia a equipe de policiais tem

controle suficiente sobre a programacgao de seu 37,0 23,0 40,0

préprio turno de trabalho

Ha grande oportunidade para a equipe de
subordinados participar do processo de tomada de 52,0 23,0 25,0
decisdes administrativas.

A(s) chefia(s) de policia, geralmente consulta(m) a

. . ; 57,0 19,0 24,0
equipe nos problemas diarios e procedimentos.
Ngsta delegama, as de0|§oeis an|n|stra}tlvas 40,0 37.0 23.0
interferem muito na assisténcia ao detido.
Eu tenho todo o poder que quero no planejamento 63.0 18,0 19,0

de normas e procedimentos desta minha unidade

Fonte: Dados coletados da pesquisa

e Correlagao

Para verificar se as dimensdes da escala avaliagdo gerencial estao relacionadas
entre si, e 0 mesmo para as dimensdes da escala indice de satisfacdo no trabalho,
foram obtidas as correlagbes de Spearman. A TAB. 11 apresenta as correlagdes
entre as dimensdes da escala avaliagdo gerencial e os p-valores que indicam se as

correlagdes sao significativas ou nao.



De acordo com o0s p-valores, conclui-se que todas as dimensdes estdo
correlacionadas positivamente, indicando que quanto maior a concordancia com

uma dimensao, maior tende a ser a concordancia com a dimensao correlacionada.

Verifica-se que as dimensdes que estdo mais fortemente correlacionadas sao: viséo,
aprendizagem e inovagdo com a dimensao relagbes interpessoais, seguidas por

visdo, aprendizagem e inovagdo com a dimensao coordenagéao do trabalho.

TABELA 11- Correlagdes entre as dimensdes da escala avaliagdo gerencial

Dimensio ) o Visao .

) Coordenagao Comunicagdo aprendizagem Relagoes
Indice do trabalho e feedback einovagdo interpessoais

Coordenagio do trabalho | Correlagdo 1,000
P-valor *

Comunicagio e feedback | Correlagdo 0,415 1,000
P-valor 0,003 *

Visao, aprendizagem e

inovagao Correlagéao 0,757 0,677 1,000
P-valor 0,000 0,000 *

Relagées interpessoais Correlagao 0,641 0,760 0,804 1,000
P-valor 0,000 0,000 0,000 *

Fonte: Dados coletados da pesquisa

A TAB. 12 apresenta as correlagbes entre as dimensdes da escala indice de
satisfagdo no trabalho e o0s p-valores que indicam se as correlagcbes sao
significativas ou n&o. Observa-se que as dimensdes que estdo correlacionadas
significativamente sao:

- Autonomia e interagdo com a equipe de delegados

- Autonomia e interacdo com a equipe de subordinados

- Autonomia e requisitos do trabalho

- Autonomia e remuneragao

- Autonomia e status profissional

- Interagdo com a equipe de delegados e interagdo com a equipe de subordinados

- Interagcdo com a equipe de delegados e status profissional

- Interagcdo com a equipe de subordinados e remuneragdo

- Interagdo com a equipe de subordinados e status profissional

- Requisitos do trabalho e remuneracgéo.



Dentre todos os pares de dimensdes que estdo correlacionadas significativamente,
apenas interagdo com a equipe de subordinados e remuneragdo apresentam uma
relagdo negativa, indicando que quanto maior € a concordancia com uma das

dimensodes, menor é a concordancia com a dimensao correlacionada.

Os pares de dimensdes que estao mais fortemente correlacionadas sao:

- Autonomia e interagdo com a equipe de delegados (correlagdo = 0,515).

- Interagdo com a equipe de subordinados e interacdo com a equipe de delegados
(correlagao = 0,553).

- Interagdo com a equipe de subordinados € status profissional (correlagio = 0,569).

TABELA 12 - Correlagdes entre as dimensdes da escala indice de satisfagdo no trabalho

. Inter. Inter. - Remune-
Dimensio indice Autonomia delegados  subor. Requisitos ragdo Status
Autonomia Correlagao 1,000
P-valor *
Interagéo delegados | Correlacdo 0,515 1,000
P-valor 0,000 *
Interagao
subordinados Correlagao 0,428 0,553 1,000
P-valor 0,000 0,000 *
Requisitos do
trabalho Correlaggo 0,263 0,086 -0,039 1,000
P-valor 0,008 0,395 0,698 *
Remuneragio Correlagéao 0,183 0,025 -0,208 0,358 1,000
P-valor 0,068 0,808 0,038 0,000 *
Status profissional Correlaggo 0,484 0,429 0,569 -0,041 -0,102 1,000
P-valor 0,000 0,000 0,000 0,682 0,313 *

Fonte: Dados coletados da pesquisa

e Cruzamento dos dados

Para avaliar se existe alguma relacdo entre as dimensbes da escala avaliagdo
gerencial em relagdo aos diferentes grupos de delegados, de acordo com as
variaveis demograficas e ocupacionais, foram realizados testes para comparar as
médias para os diferentes grupos. Esses grupos foram determinados de acordo com
as variaveis sexo, faixa etaria, estado civil, nivel de escolaridade, cargo que ocupa

na Instituicdo, tempo de atuacdo na Instituicdo e area de atuacédo na Instituicgo. O



mesmo foi realizado para escrivaes e agentes em relagdo as dimensdes da escala
indice de satisfagdo no trabalho. Para avaliar se as diferengcas sao significativas,

utilizou-se o teste estatistico Kruskall Wallis, que testa as seguintes hipéteses:

Hy: As médias dos escores ndo séo significativamente diferentes nos grupos

H;: Existe alguma diferenga significativa nas médias dos escores.

Para cada teste realizado, apresentou-se o p-valor. De acordo com o nivel de
significancia de 10% adotado no presente trabalho, p-valores inferiores a 10%
evidenciam a existéncia de diferenga significativa entre os grupos comparados. Para
todos os testes que evidenciarem diferenga significativa, serdo apresentadas as

médias e quartis (P25, P50 e P75) das dimensbes para cada grupo comparado.

A TAB. 13 apresenta os resultados (p-valor) das comparagdes dos escores médios
para os diferentes grupos de delegados. De acordo com os resultados, verifica-se
gue existe diferenca significativa entre os delegados em relagcdo a dimensao
coordenagéo no trabalho quando os delegados sao comparados de acordo com as
variaveis faixa etaria, tempo de atuagdo na Instituicdo e area de atuacdo na
Instituicdo. Em relagdo a dimensdo comunicagdo e feedback, nao foi verificada
diferencga significativa entre os delegados quando comparados de acordo com as
variaveis demograficas e ocupacionais. Em relagcao a dimensao visdo, aprendizagem
e inovagéo, verifica-se que existe diferenga significativa entre os delegados quando
comparados de acordo com as variaveis nivel de escolaridade, tempo de atuagdo na
Instituicdo e area de atuacao na Instituicdo. Por fim, em relagéo a dimenséo relagdes
interpessoais, verifica-se que existe diferenca significativa entre os delegados
guando comparados de acordo com as variaveis faixa etaria, tempo de atuagdo na

Instituicdo e area de atuagcdo na Instituicdo.

TABELA 13 - Resultados do teste Kruskal Wallis para a comparagéo dos diferentes grupos
demograficos e ocupacionais em relagcéo a escala avaliagao gerencial

Faixa Estado | Escola- | Tempo na | Area de

Avaliagao gerencial Sexo etdria civil ridade | Instituicdo | atuacdo
Coordenacio do trabalho 0,316 0,065* 0,162 0,182 0,015* 0,060*
Comunicacgao e feedback 0,693 0,333 0,207 0,187 0,125 0,926
Visio, aprendizagem e inovagdo | 0,137 0,163 0,248 0,008* 0,099* 0,044
Relagées interpessoais 0,391 0,036* 0,197 0,183 0,023* 0,034*

e Diferenca significativa entre os grupos comparados ao nivel de 10%
Fonte: Dados coletados da pesquisa



A TABELA 14 apresenta os escores médios das dimensdes da escala avaliacdo
gerencial para as variaveis que apresentaram diferengas significativas. De acordo

com esses resultados € possivel concluir:

- A medida que ha aumento da faixa etéria, ocorre aumento da concordancia com
as dimensodes coordenacgdo do trabalho e relagbes interpessoais.

- Delegados com tempo de Instituicdo acima de 10 anos apresentam maior
concordancia com as dimensdes coordenacao do trabalho e visdo, aprendizagem e
inovacdo, ao contrario dos delegados com menores tempos de atuagdo na
Instituicdo, que apresentam maior concordancia com a dimensao relagées
interpessoais.

- Delegados que atuam em area administrativa apresentam maior concordancia com
as dimensdes coordenacgdo do trabalho, visdo, aprendizagem e inovagdo e relagbes
interpessoais.

- Delegados que possuem poés-graduagdo (completa ou incompleta) apresentam
maior concordancia com a dimensao visdo, aprendizagem e inovagao do que os que

possuem o nivel superior apenas (completo ou incompleto).

TABELA 14 - Resultados do teste Kruskal Wallis para a comparagéo dos diferentes grupos
demograficos e ocupacionais em relacdo a escala avaliacdo gerencial (diferencas

significativas)

(continua)
Dimenséao Varidvel dem_o grdfica e Resultados
ocupacional
Faixa etaria Média P25 P50 P75 P-valor
De 26 a 30 anos 4,00 3,40 4,20 4,40
De 31 a 35 anos 454 420 440 5,00
De 36 a 40 anos 476 460 480 4,90 0,065
De 41 a 45 anos 4,71 4,70 500 5,00
Mais de 45 anos 481 4,75 4,80 5,00
Coordenagéo do Tempo de Instituigao
trabalho de 1 ab5anos 431 4,20 4,40 4,40
de 6 a 10 anos 456 400 4,80 5,00 0015
de 11 a 15 anos 500 5,00 5,00 5,00 ’
acima de 16 anos 476 480 4,80 5,00
Area de atuagdo
Administrativo 490 4,80 5,00 5,00 0.06
Operacional 463 4,40 4,80 5,00 ’




(conclusao)

Di ~ Variavel demogridfica e
imenséao )
ocupacional Resultados
Escolaridade Média P25 P50 P75 P-valor
Superior comp./inc. 4,57 4,29 4,71 5,00 0.008
Pos-graduagao comp./inc 4,87 486 5,00 5,00 ’
Tempo de Instituicdo
Visdo, aprendizagem e | de 1 a 5 anos 439 4,14 429 4,86
inovagao de 6 a 10 anos 460 4,00 5,00 5,00
de 11 a 15 anos 500 5,00 5,00 5,00 0,099
acima de 16 anos 473 457 486 5,00
Area de atuagao
Administrativo 457 4,86 5,00 5,00 0,044
Operacional 487 429 486 5,00
Faixa etaria
De 26 a 30 anos 3,40 3,00 3,20 4,00
De 31 a 35 anos 451 4,20 4,40 5,00
De 36 a 40 anos 468 4,50 4,60 4,90 0,036
De 41 a 45 anos 4,71 450 4,80 5,00
Mais de 45 anos 4,75 4,60 5,00 5,00
~ Tempo de Instituicao Média P25 P50 P75 P-valor
_ Relages de 1a5 anos 406 320 420 4,60
interpessoais ’ ’ ’ ’
de 6 a 10 anos 456 4,00 480 5,00 0,023
de 11 a 15 anos 5,00 5,00 5,00 5,00
acima de 16 anos 471 460 480 5,00
Area de atuagao
Administrativo 487 4,70 5,00 5,00 0,034
Operacional 454 440 4,60 5,00

Fonte: Dados coletados da pesquisa

A Tabela 15 apresenta os resultados (p-valor) das comparagdes dos escores médios
para os diferentes grupos de subordinados. De acordo com os resultados, verifica-se
gue existe diferenga significativa entre os subordinados em relacdo a dimensao
interagcdo com a equipe de subordinados quando estes sdo comparados de acordo
com a faixa etaria. Em relagdo a dimensao requisitos do trabalho, verifica-se que
existe diferenga significativa entre os subordinados quando comparados de acordo
com a escolaridade. Em relagdo a dimensdo remuneragéo, verifica-se que existe
diferenca significativa entre os subordinados quando comparados de acordo com o
estado civil. E, por fim, em relacdo a dimenséao status profissional, verifica-se que
existe diferenga significativa entre os subordinados quando comparados de acordo
com o tempo de atuagdo. Em relagcdo as dimensdes autonomia e interagdo com a
equipe de delegados, nao foram verificadas diferengas significativas entre os
subordinados quando comparados de acordo com as variaveis demograficas e

ocupacionais.



TABELA 15 - Resultados do teste Kruskal Wallis para a comparagéo dos diferentes grupos

demograficos e ocupacionais em relagéo a escala indice de satisfagdo no trabalho

Satisfagao no Faixa | Estado | Escola- Tempo na Area de

trabalho Sexo | etdria civil ridade | Cargo | Instituicdo | atuagdo
Autonomia 0,362 | 0,866 | 0,396 0,857 0,912 0,312 0,486
Interagio delegados 0,316 | 0,480 | 0,604 0,523 0,633 0,668 0,251
Interagdo subordinados | 0,323 | 0,017* | 0,535 0,376 0,972 0,124 0,874
Requisitos do trabalho 0,532 0,436 0,263 0,061* 0,192 0,124 0,534
Remuneragio 0,479 | 0,224 | 0,008* 0,155 0,862 0,264 0,719
Status profissional 0,440 | 0,334 | 0,339 0,695 0,915 0,068* 0,613

¢ Diferenga significativa entre os grupos comparados ao nivel de 10%
Fonte: Dados coletados da pesquisa

A TAB. 16 apresenta os escores medios das dimensdes da escala indice de
satisfacdo no trabalho para as variaveis que apresentaram diferencas significativas.
De acordo com esses resultados, é possivel concluir que:

- Escrivdes e agentes com faixa etaria entre 36 e 40 anos apresentam maior
concordancia com a dimenséao interagdo com a equipe de subordinados do que o0s
demais subordinados.

- Subordinados casados apresentam maior concordancia com a dimensao
remunerag¢do do que solteiros, divorciados e outros.

- Subordinados que apresentam poés-graduagdo (completo ou incompleto)
apresentam menor concordancia com a dimensao requisitos do trabalho do que os
demais.

- A medida que aumenta o tempo de atuacdo na Instituicdo, ocorre um aumento

da concordancia com a dimensao status profissional.

TABELA 16 - Resultados do teste Kruskal Wallis para a comparagéo dos diferentes grupos

demograficos e ocupacionais em relagéo a escala indice de satisfagcdo no trabalho (diferencas

significativas)
(continua)
Dimensao Variavel dem_o gréfica e Resultados
ocupacional
Interagéo Fa,lxa etaria Média Pys Ps P;s; P-valor
subordinado Até 25 anos 3,87 3,40 3,80 4,40 0,017
De 26 a 30 anos 3,15 260 2,80 3,90




(conclusio)

Dimenséao Varidvel demogréfica e ocupacional  Resultados

Faixa etaria Média P35 Pso P35
. De 31 a 35 anos 3,55 3,20 3,20 4,00
Sé’gf[;ﬁ‘;o De 36 a 40 anos 420 345 430 4,95 0,017
De 41 a 45 anos 3,69 3,15 3,70 4,30
Mais de 45 anos 3,27 2,60 3,00 4,10
Estado civil
Solteiro 1,74 1,00 1,67 2,33
Remunerag¢do | Casado 2,23 167 2,17 2,83 0.008
Desquitado, divorciado 2,08 1,33 2,00 3,00 ’
Outro 1,33 1,17 1,33 1,50
Escolaridade
2° grau incompleto 2,17 1,67 2,08 2,79
Requisitos do | 20 grau completo 254 1,83 267 3,17
trabalho Superior incompleto 2,39 1,83 2,33 3,00 0,061
Superior completo 2,56 225 2,67 3,00
Pos-graduagdo 1,67 1,00 1,67 2,33
Tempo de Instituicao
menos de 1 ano 3,75 3,00 392 4733
Status de 1 a5 anos 3,41 2,92 3,67 3,96
profissional | 4e 6 a 10 anos 355 292 375 4,00 0,068
de 11 a 15 anos 3,80 3,00 3,67 4,83
acima de 16 anos 4,01 3,50 4,00 4,67

Fonte: Dados coletados da pesquisa

5.1.3 Sintese geral dos resultados

De maneira geral, a caracterizagdo dos delegados das delegacias de policia da

RMBH ficou assim definida:

e Prevalece o sexo masculino (68,0%).

e Prevalece a faixa etaria acima de 45 anos (44,0%).

¢ A maioria é constituida de casados (64,0%).

e O nivel de escolaridade predominante é o superior completo (60,0%).

e Prevalece o tempo de atuagdo na Instituicdo acima de 16 anos (70,0%).

e A area de atuagao predominante € a operacional (76,0%).

Ficou assim a caracterizagao dos subordinados (agentes e escrivaes):



e Prevalece o sexo masculino (67,0%).

e Prevalece a faixa etaria entre 41 e 45 anos (30,3%).

e A maioria é constituida de casados (49,0%).

e O nivel de escolaridade predominante é o segundo grau completo (35,0%).
e Prevalece o tempo de atuagéo na Instituicdo acima de 16 anos (51,0%).

e A area de atuagao predominante é a operacional (70,0%).

No presente estudo, foram avaliadas as escalas avaliagdo gerencial entre 0s
delegados e o indice de satisfagdo no trabalho entre os subordinados dos delegados
gue sao os agentes e escrivaes. A avaliagao gerencial foi avaliada a partir de quatro

dimensdes e a escala indice de satisfagcdo no trabalho, de seis dimensoes.

Entre os delegados nao foi verificada grande diferenga de importancia entre as
quatro dimensdes avaliadas, sendo que as quatro foram evidenciadas como muito
importantes e ocorrentes entre os delegados. No entanto, mesmo com pequena
diferengca em relagdo a importancia das dimensdes, conclui-se que a ordem de

importancia (da mais importante para a menos importante) entre os delegados é:

1?) Coordenacgéo do trabalho
29) Comunicacgao e feedback
323) Visdo, aprendizagem e inovagao

42) Relagbes interpessoais

Entre os subordinados, ficou evidenciado que em relacdo a escala indice de
satisfacdo no trabalho existe uma clara distingado das dimensdes que contribuem
para a maior importancia desta escala. A ordem de satisfacdo das dimensdes da
escala indice de satisfagéo no trabalho para os subordinados é:

1?) Status profissional

23) Interagcdo com a equipe de subordinados

32) Interagdo com a equipe de delegados

)
)
4%) Autonomia
5%) Requisitos do trabalho
)

6%) Remuneragdo



Os principais itens que caracterizam as dimensdes da escala indice de satisfacdo no
trabalho para os subordinados sao:

- “Eu sinto que tenho participacao suficiente no planejamento da assisténcia para
cada cidadao que procura a delegacia” (autonomia).

- “Eu tenho muitas responsabilidades e pouca autoridade” (autonomia).

- “Em minha unidade, os delegados geralmente cooperam com a equipe de
subordinados” (interagdo com a equipe de delegados).

- “Em minha unidade, ha muito trabalho em equipe entre os subordinados e
delegados” (interacdo com a equipe de delegados).

- “Em meu servigo, o pessoal do setor se dispde a ajudar uns aos outros, quando as
coisas estao corridas" (interagdo com a equipe de subordinados).

- “Em meu servico, existe muito trabalho em equipe e cooperacao entre os varios
niveis do pessoal’ (interagdo com a equipe de subordinados).

- “Nesta delegacia, a equipe de policiais tem muito trabalho administrativo e
burocratico” (requisitos do trabalho).

- “Eu acho que poderia realizar um trabalho melhor, se nao tivesse tanto o que fazer
0 tempo todo” (requisitos do trabalho).

- “Nesta delegacia, se faz necessario um reajuste de salarios para o pessoal’
(remuneragéo).

- “Tenho a impressao que grande parte do pessoal da delegacia esta insatisfeita
com seu salario” (remuneragao).

- “Em minha mente, nao tenho duvidas: o que eu fago em meu trabalho é realmente
importante” (status profissional).

- “Eu me sinto orgulhoso(a) quando falo com outras pessoas sobre o que eu fago no
meu trabalho” (status profissional).

- “Nesta delegacia ndo ha oportunidades suficientes de promogéo para o pessoal

que aqui trabalha” (normas organizacionais).

Ja entre os delegados, todos os itens avaliados no presente estudo caracterizam

bem a escala avaliagéo gerencial.

Outro fator avaliado no presente estudo é a existéncia de relacdo entre as

dimensdes da escala avaliagdo gerencial entre si e a existéncia de relagédo entre as



dimensdes da escala indice de satisfagdo no trabalho entre si. Entre as dimensdes
da escala avaliagdo gerencial ficou evidenciado que todas as dimensdes
apresentam relagdo positiva, indicando que quanto maior a importdncia de uma
dimensao, maior tende a ser a importancia com a dimensao correlacionada, sendo
gue as dimensdées que estdo mais fortemente correlacionadas séo: visédo,
aprendizagem e inovagdo com a dimensao relagbes interpessoais, seguidas por

visdo, aprendizagem e inovagdo com a dimensao coordenagéao do trabalho.

Ja entre as dimensdes da escala indice de satisfagcdo no trabalho ficou constatado
gue as dimensdes que estado correlacionadas significativamente sao:

- Autonomia e interacdo com a equipe de delegados

- Autonomia e interacdo com a equipe de subordinados

- Autonomia e requisitos do trabalho

- Autonomia e remuneragao

- Autonomia e status profissional

- Interagdo com a equipe de delegados e interagdo com a equipe de subordinados
- Interagdo com a equipe de delegados e status profissional

- Interagao com a equipe de subordinados e remuneragao.

- Interagcdo com a equipe de subordinados e status profissional

- Requisitos do trabalho e remuneracgéo.

Dentre todos os pares de dimensao que estdo correlacionadas significativamente,
apenas interacdo com a equipe de subordinados e remuneragcdo apresentam uma
relagdo negativa, indicando que quanto maior a concordancia com uma das
dimensdes, menor a concordancia com a dimensao correlacionada. Os pares de
dimensao que estdo mais fortemente correlacionados sao: autonomia e interagéo
com a equipe de delegados e interagdo com a equipe de subordinados e status

profissional.

Por fim, foi avaliado no presente estudo se ha existéncia de relacdo entre as
dimensdes da escala avaliagdo gerencial para os diferentes grupos de delegados e
entre as dimensdes da escala indice de satisfagdo no trabalho para os diferentes

grupos de subordinados. Os principais resultados obtidos foram:



- A medida que ocorre aumento da faixa etaria, aumenta a concordancia com as
dimensdes coordenacéo do trabalho e relagbes interpessoais.

- Delegados com tempo de Instituigdo superior a 10 anos apresentam maior
concordancia com as dimensdes coordenacdo do trabalho, visdo, aprendizagem e
inovagdo e relagbes interpessoais do que os delegados com menores tempos de
Instituicao.

- Delegados que atuam em area administrativa apresentam maior concordancia com
as dimensdes coordenacgdo do trabalho, visdo, aprendizagem e inovagéo e relagbes
interpessoais.

- Delegados que possuem poés-graduagdo (completa ou incompleta) apresentam
maior concordancia com a dimensao visdo, aprendizagem e inovagao do que 0s que
possuem o nivel superior apenas (completo ou incompleto).

- Subordinados com faixa etaria entre 36 e 40 anos apresentam maior satisfagao
com a dimensao interagdo com a equipe de subordinados do que os demais
subordinados.

- Subordinados casados apresentam maior satisfagdo com a dimensao remuneragao
do que solteiros, divorciados e outros.

- Subordinados que apresentam poés-graduacdo (completa ou incompleta)
apresentam menor satisfagdo com a dimensao requisitos do trabalho do que os
demais.

- A medida que aumenta o tempo de Instituicdo, ocorre aumento da satisfacdo com a

dimensao status profissional.

5.2 Analise dos dados quantitativos

5.2.1 Perfil dos policiais

Neste estudo, a parte que descreve o perfil dos policiais que compdem a amostra
pesquisada inclui as variaveis demograficas e ocupacionais. Nesse sentido,
observa-se que 68% dos delegados e 67% dos escrivaes e agentes sdo do sexo
masculino. Historicamente, a fungédo policial é composta, marcadamente, por
profissionais deste sexo, principalmente nas carreiras de delegado e agente de

policia.



No que diz respeito a outras variaveis pesquisadas, nota-se que a maioria dos
delegados é constituida de casados (64%), com idade acima de 45 anos (44%), com
tempo de atuagdo na Instituigdo acima de 16 anos (70%) e atuando na éarea
operacional (76%). Ja os escrivaes e agentes tém perfil diferente ou seja, sao
solteiros (51%), com idade entre 41 a 45 anos (30,3%), com tempo de atuagao na

Instituicdo acima de 16 anos (51%) e com atuagao na area operacional (70%).

Portanto, os delegados sao mais velhos, sdo casados, trabalham ha mais de 16

anos na Instituicdo e atuam na area operacional.

Os resultados também mostram que no cruzamento dos dados com a faixa etaria, o
tempo na Instituicdo e area de atuagado apresentam diferengas significativas no que
diz respeito as dimensdes coordenagdo do trabalho e relagbes interpessoais. Os
delegados mais velhos e com maior tempo de servico lidam melhor com a
coordenagao do trabalho do que com as relacbes interpessoais, fatores mais
presentes nos delegados mais jovens. Pode-se inferir a partir desses resultados que
os delegados mais experientes sdo mais rigidos e controladores que 0os mais novos,
sendo que estes interagem com mais facilidade com seus pares e subordinados.
Desse modo, os delegados mais velhos estado mais focados na busca de resultados

do que na valorizagao das relagdes interpessoais.

No que diz respeito aos escrivaes e agentes, observam-se diferengas significativas
nas dimensdes interagdo com equipe de subordinados, requisitos do trabalho,

remuneracao e status profissional.

Os policiais mais jovens interagem melhor com seus colegas e sao menos
preocupados com a remuneragdo e status profissional, ao contrario dos que tém

maior tempo de servigo.

Em relagdo as dimensdes autonomia e interagdo com a equipe de delegados, nao
foram verificadas diferengas significativas. Entretanto, os delegados mais jovens
valorizam mais a interagdo com a equipe de subordinados que 0s com mais tempo

na Instituicao.



Como se constata, o tipo de gerenciamento adotado pelos delegados em relagdo a
seus subordinados esta diretamente relacionado a faixa etaria e ao tempo na
Instituicdo. Ou seja, quanto mais alta a idade, mais eles valorizam a coordenagéo do

trabalho em detrimento das relagbes interpessoais.

5.2.2 Avaliacao gerencial

Mintzberg (1986) afirma que o gerente é vital em qualquer organizagcao, porque € ele
guem determina o funcionamento das organizagdes, aproveitando os talentos e os

recursos humanos de que dispoe.

O delegado de policia, na estrutura da Policia Civil, € o responsavel pelo
gerenciamento da unidade policial. Como dito anteriormente, compete-lhe as
fungdes de direcdo, coordenagéo, orientagéo e controle das atividades da delegacia

sob sua jurisdigao.

Neste estudo, foi solicitado aos delegados que hierarquizassem as quatro
dimensdes gerenciais, destacadas por Silva et al. (2007) em seu trabalho como
atuam os gerentes. Assim, a coordenagéao do trabalho foi a dimensao citada como a
mais importante, implicando as abordagens de transmissao dos objetivos
organizacionais aos subordinados, bem como a avaliagdo e planejamento de seus

trabalhos.

Nesse sentido, os delegados reforcam a teoria classica de Fayol que foca as
fungdes gerenciais com base em planejamento, organizagdo, comando,
coordenagdo e controle. Entretanto, Mintzberg (1995) destaca que a atuagao
gerencial vai além das fungdes classicas de Fayol. Silva et al. (2007) analisam que a
geréncia, no enfoque de Fayol, é vista sob uma perspectiva da organizagédo, ao
passo que Mintzberg a vé sob uma perspectiva da agao gerencial. Portanto, pode-se
inferir que a atuacao gerencial de delegado estd presa nos antigos conceitos de

geréncia.



Comunicagéo e feedback foi a segunda dimensao pontuada, sendo que o item “Dar
feedback aos membros da equipe em relagdo aos trabalhos efetuados” obteve a
concordancia total dos delegados (100%). Ainda pontuaram grandemente o
“Intercambio de informagdes entre os membros das equipes” e o “Reconhecimento
pelo trabalho que a equipe realiza”. E, os mesmos delegados apontam a habilidade

de negociagdo como de menor importancia.

Ha, portanto, uma distor¢do na pontuacdo de ambas. Mintzberg (1986) destaca em
seu artigo “Trabalho do executivo: o folclore e o fato” os mitos da fungcao gerencial,
no qual propde uma descrigdo mais adequada do trabalho gerencial. Aqui os dados
parecem retratar este equivoco. O que se fala € uma coisa diferente do que se faz.
N&o ha coeréncia entre a valorizagdo do funcionario que o delegado afirma

demonstrar com a menor importancia levantada nas relagées interpessoais.

Barnard (1971) define que a fungdo basica do executivo € manter um sistema de
esforgcos cooperativos estruturados em trés fungbes basicas: manutencao das
comunicagdes na organizagao; garantia de servicos essenciais aos individuos; e

formulagao de propdsitos e objetivos.

Ao observar os dados levantados, pode-se inferir que as comunicagbes entre os
delegados e subordinados nao sao estabelecidas efetivamente, na medida em que

ha menor valorizacao das relagbes interpessoais por parte dos delegados.

A terceira dimensdo apontada pelos delegados na hierarquia da escala avaliagdo
gerencial foi visdo, aprendizagem e inovagdo. Nesta estao incluidos, dentre muitos,
os itens “Apoiar a aplicacao de novos conhecimentos e habilidades” (100%), “Investir
no aperfeicoamento profissional” e “Demonstrar habilidade para lidar com
mudangas” (98%).

Como se vé, também sao retratados os mitos apontados por Mintzberg (1986). Para
0 autor, os programas dos executivos para organizar 0 tempo, processar
informagdes, tomar decisdes e outras coisas mais permanecem trancados em suas

cabecas.



Finalmente, em ultimo lugar, foi citada a dimensdo relagbes interpessoais. Nela
estdo itens tais como, “Demonstrar habilidade de negociagéo”, que obteve a menor

pontuacgao dentre os 23 enunciados referentes a escala avaliagdo gerencial.

Recorrendo novamente a Silva et al. (2007), o papel gerencial envolve lidar com
pessoas e demonstrar visdo sistémica na busca da efetividade organizacional e
gualidade de vida do trabalhador. Os delegados, neste estudo, demonstram pouca
habilidade de negociacdo nao so6 para lidar com conflitos como para considerar

outras opinides, como as de suas equipes.

Do que foi exposto, constata-se que o delegado vai na contramao do modelo atual
de gestao. Para Katz (1974), existem trés habilidades que o gerente deve possuir
para alcangar seus objetivos com sucesso: habilidade técnica; habilidade conceitual;
e habilidade humana. Pelo que foi possivel decifrar, a habilidade humana, que
envolve a capacidade de trabalhar com outras pessoas, entendé-las e estimula-las,

foi citada como de menor importancia pelos delegados pesquisados.

De igual modo, pode-se recorrer a Davel e Melo (2005) quanto a visao do papel
gerencial. Para os autores, o poder do gerente esta na capacidade de influenciar,
persuadir e estimular seus subordinados em busca dos objetivos organizacionais,

fatores menos observados nos respondentes.

5.2.3 Satisfagao no trabalho

O modelo de avaliagéo da escala indice de satisfagdo no trabalho esta baseado no
trabalho de Lino (2004). Postula a autora que a satisfacdo no trabalho € um
fendbmeno multifacetado, composto por partes distintas e inter-relacionadas. Varios
aspectos estdo envolvidos na satisfagao: expectativa do funcionario, situagao
momentanea de trabalho, o que o individuo pensa a respeito do trabalho (aspecto

cognitivo) e o que ele sente em relagéo ao trabalho (aspecto afetivo).



Neste estudo, foram avaliadas as dimensdes autonomia, interagdo, status

profissional, requisitos do trabalho, normas organizacionais e remunerag&o.

A pesquisa resultou numa hierarquizagdo das dimensdes segundo o enfoque da
satisfagao no trabalho. Assim, a dimensao mais evidenciada foi status profissional,
gue envolve a importancia que o funcionario da ao trabalho, do ponto de vista tanto
individual quanto grupal. Para os escrivaes e agentes, o trabalho que realizam é
realmente importante e eles sentem orgulho quando o executam ou quando falam
sobre ele.

A dimensao interacdo esta dividida em interagdo com a equipe de subordinados e
interagdo com a equipe de delegados. No caso em analise, a segunda dimenséao
mais valorizada foi a interagdo com a equipe de subordinados. Nela estado
envolvidas as relagbes com seus pares durante o horario de trabalho e/ou fora dele.
A fungao policial requer constante interagdo com a equipe, e nesse contexto eles
destacam a ajuda quando as coisas estdo corridas ou com excesso de trabalho.
Alids, eles apontam como um dos grandes entraves ao bom desempenho

profissional o excesso de servigo.

Sabe-se que ¢é alto o nivel de criminalidade nao s6 em Minas Gerais como no Brasil,
apesar dos esforgcos governamentais em diminui-lo. Também € notério o pequeno
guantitativo da Policia Civil em relagao a demanda da violéncia. Em consequéncia, o
numero de ocorréncias € grande, acarretando sobrecarga de trabalho para os

policiais.

A terceira dimensao mais importante foi a interagdo com a equipe de delegados. Da
mesma forma que a dimensé&o anterior, esta envolve relacionamento no trabalho, s6
gue dirigida ao superior. Eles apontam a necessidade e a importancia de um

trabalho em equipe, ndo sé com seus pares, mas também com quem os gerencia.

O que se constata a partir desse resultado é que os escrivaes e agentes veem como
importante e necessaria a interagdo com seus superiores. Importante tanto para o
funcionario como para a organizagao, porque, segundo Siqueira (2008), ha maior

responsabilidade, produgdo e melhor desempenho, além da criagado de vinculo com



a organizagado, o que reflete no maior envolvimento e comprometimento do

funcionario.

Autonomia foi a quarta dimensao citada. Ela envolve grau de independéncia,
iniciativa e liberdade no trabalho, permitidos e/ou necessarios a seu pleno
desenvolvimento. Observou-se que escrivdes e agentes nao tém autonomia e

liberdade para tomar decisdes como gostariam.

A estrutura da Policia Civil esta baseada em disciplina e hierarquia. Na maioria das
vezes, 0s subordinados cumprem ordens, principalmente quando atuam nas tarefas

administrativas.

A quinta dimensao hierarquizada foi requisitos do trabalho. Envolve o conteudo do
trabalho, incluindo tarefas ou atividades executadas regularmente no trabalho. A
grande queixa reside no pouco tempo que os policiais dispdem para dar assisténcia
ao cidadao ou discutir os problemas da assisténcia ao cidaddo com os membros da

equipe.

Como acontece na dimensao interagdo, 0 acumulo de servigo € apontado como fator

dificultador para a execugédo de um bom trabalho policial.

A sexta dimensdo hierarquizada foi remuneragdo. Aqui, ha predominéncia na

afirmagao de que o salario é insatisfatdrio para os respondentes.

Quanto as normas organizacionais, 0 destaque € a grande lacuna que existe entre a
administracdo da delegacia e os problemas diarios do servigo policial, bem como a
nao participagdo dos subordinados nos processos decisérios e/ou no planejamento

de normas e procedimentos da unidade.

Quando se faz o cruzamento dos dados das dimensdes da escala indice de
satisfagdo no trabalho com os diferentes grupos demograficos e ocupacionais,
observa-se que existe diferenca significativa entre os subordinados em relagéo a
dimensao interacdo com a equipe de subordinados com a variavel faixa etaria. Ou

seja, escrivaes e agentes na faixa etaria entre 36 e 40 anos apontam como



importante essa interagao, ao contrario dos subordinados que se situam acima de 40
anos, que, em média, correspondem a 47,6% da amostra pesquisada. Portanto,

guanto mais novos os policiais, mais eles desejam uma interacao efetiva e eficaz.

Ja em relagdo a dimensao requisitos do trabalho, a significancia esta relacionada a
variavel escolaridade. Assim, quanto mais alta a escolaridade, menor é a
concordancia com esta dimensao. Pode-se entao inferir que o conteudo do trabalho,
gue inclui tarefas e/ou atividades, é criticamente avaliado por esses subordinados. A
simples determinagdo do fazer/obedecer ndo €& bem aceita por policiais mais

escolarizados.

Quanto a remuneragdo, a valorizagdo maior acontece com os policiais casados,
podendo-se inferir que fator familiar, responsabilidade e sustento dos mesmos sao

mais valorizados que pelos policiais solteiros, divorciados e outros.

Finalmente, no cruzamento dos dados da dimensao status profissional apurou-se
gue a significancia esta relacionada com o tempo de atuagdo na Instituigdo. Os

subordinados com maior tempo de servigo valorizam mais o trabalho que realizam.

5.3 Analise dos dados qualitativos

5.3.1 Avaliagao gerencial

Os dados mais significativos do levantamento estatistico e que foram objeto das
entrevistas dizem respeito as dimensdes autonomia e interagéo, no que se refere a
escala indice de satisfagao no trabalho (subordinados) e relagées interpessoais, no

que se refere a escala avaliagdo gerencial (delegados).

Verificou-se que nessas dimensdes reside o0 grande gargalo da
satisfacao/insatisfacdo dos subordinados em relacdo a menor importancia que os

delegados dao as relagdes interpessoais.



Depoimentos de delegados:
[...] apesar de ndo concordar com isso, entendo que a menor valorizagao das
relagbes interpessoais se deve ao excesso de trabalho ligado a burocracia e
documentos, o que faz com que o delegado tenha pouco contato com as
pessoas que estdo do outro lado dos documentos. Talvez por isso os
delegados entenderam que as relagbes interpessoais sejam de menor

importancia numa atuagéo gerencial (Del. 2).

Se n&o ha harmonia no relacionamento (relagbes interpessoais), eu imagino
gue o delegado tende a utilizar o autoritarismo para a solugéo dos problemas.
Ai vale a hierarquia [...] (Del. 3).

Ainda sobre a dimensao relagbes interpessoais, a habilidade de negociacao foi a

menos valorizada pelos delegados. Alguns entrevistados comentaram o resultado:

[...] o delegado vem a atuar no crime ou na situagdo de risco quando o fato ja esta
evidenciado; ou seja, quando o fato ja aconteceu. Talvez por isso eu entendo que ele

tenha pontuado a habilidade de negociagdo como a de menor importancia (Del. 2).

[...] eu, como negociador de sequestro, acredito que todas as formas de negociagao
sao validas. Todas! Mas, as vezes, os conflitos internos do ser humano levam o

sujeito a ndo acreditar na negociagéo (Del. 4).

Recorrendo a Motta (2003), a agado gerencial requer racionalidade de meios,
resolugdo de problemas e conflitos, e visdo estratégica para planejar, comandar e
manter o grupo motivado. Portanto, ndo se concebe uma gestdo sem que os
recursos humanos e as interagdes nao sejam valorizados. O trabalho de uma
pessoa € muito mais que apenas executar tarefas. Para Morin (2004), envolve a
necessidade de relacionamento com outras pessoas, necessidade de vinculagéo e

forma de dar sentido e/ou objetivo a vida.

Nesse sentido, um agente comenta:

Atribuo a chefia o dever de manter um clima interno bom, de preocupar com o estado
emocional do policial, se ele esta qualificado, se esta bem, analisar com maior critério

suas ocorréncias, seu trabalho. Trabalho de equipe é assim; tem que sentar, discutir



e ver se esta tudo bem. Ai tem que deixar um pouco de lado a questdo de cargo e
hierarquia, porque isso € um problema de todos. E, as vezes, quem esta na base

pode contribuir mais do que quem esta no topo (Agt. 3).

Outro agente ressente da falta de contato mais proximo com o delegado:

A oportunidade que se tem para conversar com o delegado € muito pequena. Vocé
conversa com o delegado através do Relatério de Servico[...] muitos problemas

poderiam ser resolvidos com uma conversa (Agt. 1).

Por outro lado, ha discordancia no posicionamento dos delegados diante das

relagdes interpessoais por seus proprios pares:

Eu discordo que as relagbes interpessoais sejam de menor importancia porque o
delegado atua numa area carente de motivagao, de boa remuneragédo. Além disso,
acredito que a proximidade com os colegas evita informagdes truncadas. Consegue-
se olhar nos olhos deles, e ai as informagdes fluem com mais exatiddo. Acredito que
as relagbes humanas devam ser valorizadas, sim. Acredito na hierarquia e nédo
acredito que ela seja um entrave as relagdes interpessoais ou entre as relagdes entre

delegados, escrivaes e agentes (Del. 1).

Reed (1995) foca a gestao como pratica social e enfatiza que existem outros fatores
gue a permeiam. Sao eles:

a) O engajamento do individuo nas a¢des ou praticas da comunidade do qual faz
parte.

b) O compartilhamento dos problemas e objetivos pelo grupo e a comunicagao
desses para os trabalhadores sao feitos por meio de vocabulario proprio.

c) A utilizacdo dos meios e recursos para alcangar os objetivos sao elaborados por
eles.

d) A operacionalizagéo dos recursos, das atividades e das relacées dependem de
fatores situacionais.



E sabido que as atividades policiais, muitas vezes, requerem tomadas de decisdes
imediatas e imprevistas. Nesse contexto, a interagdo entre os membros da equipe

de trabalho e autonomia dada aos policiais se fazem necessarias.

Talvez para eles a nossa opiniao no conte. Eles tém muita vaidade. Quem esta na
hierarquia maxima quer contar com a opinido de quem esta no mesmo patamar deles.
Geralmente, 0s agentes e escrivdes sdo os Ultimos a serem consultados. Quando
alguma coisa chega pra eles ja esta decidido. A gente s6 tem que cumprir ordens

(Esc. 2).

E, ainda:
Eles costumam tomar decisbes entre eles mesmos, né? Eles ndo consultam a gente.
Por qué? Eu nao sei. Talvez por acharem que a gente ndo tem capacidade e por
serem superiores hierarquicamente, eles acham que as decisdes devem ser tomadas
por eles mesmos. Nas reunides, eles pedem opinides, mas ndo séo acatadas. Mesmo

porque eles tém uma chefia maior e muita coisa vem de cima para baixo ( Esc. 3).

5.3.2 Satisfagao no trabalho

Em relagdo ao indice de satisfagdo no trabalho, os subordinados apontam a
autonomia e interagdo com a equipe de delegados como bastante significativas e

necessarias ao bom desempenho profissional.

Um escrivao coloca:

[...] o escrivao depende da autorizagdo do delegado para dar prosseguimento ao

inquérito policial. O delegado o preside e é ele quem tem o controle de tudo (Esc. 2).

E, ainda:
[...] o delegado n&o considera sua opinido. Isso acontece muito. Na maioria dos
casos, o delegado ja tem um certo grupo que trabalha com ele e, por questao de

afinidade, ele acaba contando apenas com a opinido s6 dessas pessoas (Esc. 2).



Pode-se inferir que os subordinados nao dispdem de autonomia para desenvolver

seus trabalhos bem como nao interagem com os delegados como gostariam.

Quanto a autonomia, esta dimensao envolve iniciativa e liberdade de acao. Na

fungdo policial, principalmente na &rea operacional, o policial defronta com

situagcbes inesperadas, que vao exigir ndo s6 prontiddo de resposta como

flexibilidade e iniciativa de sua parte.

Ou, ainda;

O trabalho operacional de uma investigagdo € suporte para o inquérito policial. A
decisdo mais importante é do policial que esta na rua. Ali, ele toma decisbes no

momento da acao policial (Agt. 1).

N&o tenho esta liberdade de tomar decisdes porque, na verdade, em todas as nossas

acoes dependemos da autorizagao do delegado (Esc. 1).

Alguns entrevistados tentam explicar a pouca autonomia de que dispoe:

Essa autonomia, ou tomada de decisdo, esta voltada para a estrutura formada na
Instituicdo, que é voltada para a hierarquia, os cargos e as fungbes. A autonomia
vocé vai adquirindo ao longo do tempo, pela experiéncia que vocé vai mostrando no
trabalho, na produgao, nos resultados positivos. A Policia Civil € uma Instituicdo mais
antiga, onde a hierarquia e os procedimentos vao sendo repassados ao longo dos
anos. (Agt. 3).

Isso acontece pela vaidade das autoridades. Eles acham que tém o poder sobre tudo
e todos. Por isso que a gente nao é consultada. Ndo temos a liberdade para
programar as coisas. Até nossa agenda como escrivao a gente ndo tem liberdade
para programa-la. Quando acontece alguma coisa de ultima hora, vocé tem que
mudar sua agenda para atender o que o delegado quer. As vezes, a gente planeja,

mas acaba néo fazendo o que queria (Esc. 2).

Quando ha interacado entre gerente e subordinados existe grande possibilidade de

gue as relagdes de trabalho sejam prejudicadas. Ao que parece, a interagao entre

delegados e subordinados ndo é satisfatoria para escrivaes e agentes.



Silva Junior (2001) enfatiza que varios fatores influenciam o comportamento humano

nas relagdes de trabalho. Entre eles estdo os valores, porque é por meio deles que o

individuo embasa suas agbes e suas condutas individuais e coletivas. Se os valores

da instituicdo forem diferentes dos valores dos empregados, pode haver insatisfagcao

no trabalho e pouco empenho para que o empregado utilize plenamente seus

recursos e potencialidades.

Ha um grande acumulo de servigo. Atualmente, nds temos aproximadamente dois mil
inquéritos. Isso toma todo o nosso tempo. Até que a gente tenta, mas fica dificil
atender bem o cidaddo. E olha que ele precisa, porque, geralmente, € um crime
violento. As pessoas choram...Enfim, nés ndo atendemos e nem damos apoio como

deveria ao cidadao (Esc. 1).

Robbins (1999) destaca algumas razdes para se valorizar a satisfacdo no trabalho:

Trabalhador insatisfeito falta mais ao trabalho e/ou pede demissao.
Trabalhador insatisfeito tende e adotar comportamentos destrutivos.
Trabalhador insatisfeito adoece mais.

Trabalhador insatisfeito leva o sofrimento para sua vida pessoal.

Os subordinados ja vislumbram a importancia da valorizagdo do funcionario na

Instituicdo, conforme se observa no depoimento abaixo:

As chefias ainda ndo acostumaram a ter um policial que ja entra na Instituicdo
graduado ou com especializagdo, ou com experiéncia em qualquer outro ramo de
atividade, como acontece hoje com frequéncia. E uma pessoa rica, que tem cultura,
gue tem conhecimento. Policia Civil trabalha em todos os segmentos, e acredito que
o delegado deveria deixar de lado talvez a vaidade e dar um pouco mais de valor ao
ser humano. Comecar a aproveitar o potencial do servidor que ele tem dentro da
delegacia, abrir os horizontes. Ele ndo vai deixar de ser chefe, ele nao vai perder o
respeito por isso. Eu acredito até que, no caso dos agentes, eles vao respeita-lo mais,
valoriza-lo mais e nao vai perder o respeito. Alias, eles vao falar que esse delegado é
diferente: além de ser um bom delegado, € uma boa pessoa, € um bom cidadéo, é
um bom servidor. Entdo, eu acho que o delegado deve estreitar os lagos com seus

funcionarios, com seus subordinados no caso (Agt. 3).



Em resumo, a satisfacdo no trabalho significa que a organizagdo possibilita ao
funcionario sentimentos de gratificacdo e prazer, além de viabilizar aumento da
produtividade. Como diz Zanelli (2004), trabalhador satisfeito € um cidadao integrado

a sociedade e apresenta melhores indices de bem estar fisico e mental.



6 CONSIDERAGOES FINAIS

A proposta inicial deste estudo é analisar a relagdo entre a atuagdo gerencial do

delegado de policia e a satisfagcao no trabalho de seus subordinados.

Considerando o0s objetivos propostos, os resultados encontrados permitem as

seguintes conclusoes:
e Quanto as variaveis demograficas e ocupacionais:

- Os delegados de policia s&o, na maioria, do sexo masculino, com idade acima de
45 anos, casados, com mais de 16 anos de atuagao na area policial,

predominantemente atuando na area operacional.

- Ja os escrivaes de policia e agentes de policia, em sua maioria, sdo do sexo
masculino, com idade entre 41 a 45 anos, solteiros, com mais de 16 anos de

atuagao na area policial, com predominancia de atuagao na area operacional.

Percebe-se, portanto, que os policiais que responderam aos questionarios tém
grande experiéncia na area policial e atuam , principalmente, em nivel de atividade

finalistica, com fungbes estratégicas e taticas.
e Quanto a escala avaliagéo gerencial.

As dimensbes desta escala envolvem coordenacdo do trabalho, comunicacdo e

feedback, viséo, aprendizagem e inovagéo e relagbes interpessoais.

- Embora considerem de menor importéncia a capacidade de interagir e negociar
com respeito e assertividade com seus subordinados (dimensao relagbes
interpessoais) verificou-se que os delegados priorizam o planejamento e a

organizagao da equipe para a obtencao de resultados esperados.



-  Em relagdo a dimensdo comunicagédo e feedback, segunda mais valorizada, os
delegados mostraram que valorizam a capacidade para estabelecer trocas de

informacoes e feedback com os membros da equipe.

- Em relagdo a dimensao visdo, aprendizagem e inovagédo, 0s delegados
mostraram boa aceitacdo no que diz respeito a capacidade para promover

mudancas, com atengao para a aprendizagem no trabalho.

- Quanto a dimensao relagbes interpessoais, que envolve interagcdo e negociacao
com os outros, os delegados mostraram certa retragdo, sendo a menos
valorizada por eles. E dificil coordenar um trabalho, estabelecer trocas com
membros da equipe e promover mudangas sem que as pessoas estejam
envolvidas ou ainda, sem interagir e/ou negociar com respeito e assertividade

com elas.

As competéncias gerenciais descritas por Mintzberg (1986), envolvem os papéis
informacionais, decisoérios e interpessoais. Ao observar os resultados pode-se inferir
gue os delegados nao mobilizam os subordinados nem participam das diferentes
redes de informacgdes de sua unidade. Ao que parece, eles tomam as decisdes sem

considerar as interagdes e/ou negociagdes com as pessoas que gerenciam.

Em face a tal procedimento, parece ndo haver participagdo dos subordinados nos
processos de mudanca e melhoria das acgbes na Instituicido. As mudancgas
dependem de mudangas nas atitudes das pessoas, especialmente no nivel
gerencial, atitudes pouco evidenciadas pelos delegados, conforme depoimento

abaixo:

...acho que a chefia , os delegados de modo geral, sdo vaidosos e tomam as
decisbes sem consultar seus subordinados. Acho que essa distancia ainda existe
e é visivel, apesar de ter mudado um pouco ao longo do tempo (Agt. 2).

Cada vez mais a mudanga e interacdo na equipe de trabalho torna-se uma
dimensao natural, incorporada a pratica cotidiana nas organizagdes. Mintzberg
(1986) aponta como um dos grandes entraves da administracdo € a dificuldade de
delegar poderes. Sabe-se que a estrutura policial civil € fundamentada na disciplina

e hierarquia, onde o poder decisério € concentrado na pessoa do delegado. Essa



estrutura leva a prejuizos nao sé para a Instituicdo, que deixa de agregar novos
valores e contribuicbes de seus funcionarios como para os subordinados, que
deixam de envolver positivamente com a pratica de seu trabalho. Isso fica claro no

depoimento de um escrivao:

Se dependesse de mim, teria modificado muita coisa! Depende da chefia da
Policia. Quem dera a gente pudesse participar para melhorar a Policia Civil (Esc.
1).

e Quanto a escala indice de satisfagéo no trabalho:

As dimensdes desta escala envolvem autonomia, interagdo, normas organizacionais,

requisitos do trabalho, status profissional e remuneragao.

- Remuneracgéo e requisitos do trabalho foram as dimensées menos valorizadas
pelos escrivaes e agentes. Para eles, o conteudo do trabalho, incluindo tarefas e
atividades, aliado a baixa remuneracao nao esta no nivel alto de suas
prioridades. Ao contrario, priorizam mais status profissional, interagdo com a
equipe de trabalho, aqui incluido seus pares e superiores e a autonomia.
Verificou-se que 0 mais relevante para eles € a percepgao da importancia dada
ao trabalho que realizam, de forma integrada e com liberdade para atuar e

decidir.

Junquilho (2003) enfatiza que as condutas gerenciais nas organizagdes publicas
brasileiras sdo condicionadas por propriedades estruturais da sociedade brasileira.
Nessa pesquisa, fica constatado que os delegados atuam com autoritarismo, baixo
nivel de cooperacéao interna e cobranga de resultados eficazes de seus
subordinados. Esse modo de geréncia, ainda segundo o autor, tanto pode facilitar

como restringir a agdo humana na organizagao.

Observa-se que a atuagao gerencial do delegado esta pouco voltada para agdes
estratégicas que contemplem os novos modelos de gestdo, importantes a realidade

do mundo contemporaneo. Isso fica claro nesse depoimento:

Eu acredito ser um fator cultural. S6 com o tempo e com novas experiéncias essa

situagado podera seguir outro curso (Agt. 2).



Nesse sentido Reed (1995) destaca que as organizagdes sao pensadas como um
conjunto de praticas sociais nas quais os individuos estdo engajados. Portanto, os
gerentes ndo podem ser “colocados acima do bem e do mal, onipotentes, menos

técnicos e a servigo do bem estar organizacional” (JUNQUILHO, 2001, p. 316).

Ha concentragdo de poder na mdo do delegado que € o administrador da
delegacia. Essa area administrativa nao deveria ser gerenciado por delegado. Ele

€ operacional. Deveria ser feita por pessoa formada em administragéo (Esc. 3).

Sabe-se que a satisfagdo do individuo em relacéo ao seu trabalho é decorrente do
grau com que ele percebe o seu trabalho como importante, valioso e significativo,
dentro de sua escala de valores. Observa-se que para 0s subordinados, as
dimensdes status profissional e interacdo com a equipe de trabalho foram as mais
relevantes denotando, com isso, uma estratégia de sobrevivéncia nesse ambiente

de pouca valorizagdo humana e pouca liberdade para atuar e decidir.

Neste ponto, acredita-se ser importante retomar a pergunta deste estudo: “A atuagao

gerencial tem relagdo com a satisfagéo no trabalho dos funcionarios?”

Pelo que foi dito e analisado neste estudo, a resposta € positiva. Nao se pode falar
em gerenciamento sem considerar a satisfagdo no trabalho. Esses aspectos estao
umbilicalmente interligados e inter-relacionados. Ou seja, quanto mais 0s
trabalhadores estiverem satisfeitos no e com o trabalho, mais estarao internamente

motivados para executa-lo.

Em sintese, diante da nova configuragao organizacional, ha necessidade da Policia
Civil desenvolver novos modelos de gestao para propiciar construgdo/sedimentacao
de novas competéncias gerenciais por parte dos delegados de policia.

o Sugestoes a Policia Civil

Nesse sentido, aproveita-se a oportunidade para fazer algumas sugestées a Policia

Civil no que diz respeito a esta pesquisa:



1?) Proceder um estudo mais aprofundado dos valores e metas organizacionais,
considerando tanto as fungbes gerenciais dos delegados quanto as dos escrivaes e

agentes, de modo a possibilitar uma convergéncia de metas e valores na Instituigéo.

2%) Possibilitar aos delegados de policia, quando do Curso de Formagao Policial,
aprofundamento curricular nas areas de gestao, planejamento e estratégia, de modo

a melhor capacita-los na area de atuacao gerencial.

Em sintese, este estudo ressalta a necessidade de realizacdo de mais pesquisas
abarcando a Instituicdo Policia Civil, tanto pelo interesse quanto pela
representatividade que ela detém na area de seguranca publica e na sociedade civil

como um todo.

Esse estudo foi de grande significado no sentido de trazer a luz a dindmica gerencial
do delegado, assim como os niveis de satisfacdo no trabalho dos escrivées e
agentes de policia. Foi muito gratificante, na medida em que possibilitou desnudar
um pouco a dindmica que envolve o trabalho policial, tdo diversificado e rico em

potencial.

e Limitagoes da pesquisa

Apesar de a seguranca publica ser um dos setores fundamentais na estruturacao da
sociedade, em Minas Gerais, ao que se sabe, nao foi feito nenhum estudo sobre as
inter-relagcdes entre a atuacado gerencial do delegado de policia e a satisfagao no

trabalho de seus subordinados, escrivao e agente de policia.

Sabe-se também que o trabalho policial civil estd fundamentado na investigagao,
gue implica a busca de informagdes para o esclarecimento de fato delituoso. Em
decorréncia, a desconfianca sobre os reais motivos do estudo, mesmo sendo
realizado por pesquisadora que atua na Instituicdo Policia Civil, ndo deixou de gerar

desconfianga nos respondentes.



Também alguns pesquisadores veem o estudo de caso, enquanto procedimento

metodoldgico, com algumas limitagdes:

e Nao proporcionar bases suficientes para se fazer generalizagdes dos achados.

e E passivel de julgamentos pessoal, subjetivo, que pode induzir a simplificacdes
na medigado dos resultados, mesmo que o instrumental utilizado ja tenha sido

testado e convalidado por outros estudiosos (YIN, 2005, 157p.).

e A pesquisa foi realizada na Regido Metropolitana de Belo Horizonte, sendo que a

Policia Civil possui servidores em todo o Estado de Minas Gerais.

N&o obstante, os fatores acima destacados nao inviabilizam o estudo. O que se
pretende é destacar essas limitagdes com o objetivo de evidenciar a importancia de

se aprofundar estudos sobre essa tematica.
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APENDICES

APENDICE | - ROTEIROS DAS ENTREVISTAS

ENTREVISTA

Roteiro de entrevista realizada com delegados de policia

1. Dentre as quatro dimensdes da escala avaliagao gerencial, o delegado de policia
deu menos importancia as relagdes interpessoais. Vocé sera capaz de sugerir o

motivo?

2. Dentre os itens que compdem a dimensao relagdes interpessoais, a habilidade
de negociagao foi citada como a de menor importancia. A que vocé atribui tal

resultado?



ENTREVISTA

Roteiro de entrevista realizada com escrivaes e agentes de policia

. Algumas pessoas disseram que nao tem liberdade para tomar decisdes
importantes em seu trabalho. Vocé seria capaz de sugerir os motivos para tal

comportamento?

. Algumas vezes pode sentir-se frustrado porque suas atividades parecem ser pré-

programadas. A que atribui tal sentimento?

Muitas vezes nao € permitido em seu trabalho um alto grau de autonomia,

mesmo a requerendo. Vocé pode sugerir os motivos?

. Algumas pessoas disseram que a chefia toma todas as decisdes. O subordinado
exerce pouco controle direto sobre seu préprio trabalho. Vocé pode sugerir os

motivos?

. A que atribui o pouco tempo que dispde para dar assisténcia direta ao cidadao?

. A que atribui o pouco tempo e oportunidade que dispde para discutir os

problemas de assisténcia ao detido com seus colegas?

. Algumas pessoas disseram que existe uma grande lacuna entre a administragao
dessa delegacia e os problemas diarios do servigo policial. Vocé pode dizer as

razoes disso?

. Algumas pessoas disseram que ha pouca oportunidade para a equipe de

subordinados participar do processo decisério. A que atribui tal colocagao?

Quais os fatores que podem levar a chefia a ndo consulta-lo sobre os problemas

diarios e procedimentos dessa unidade?

10. Alguns subordinados disseram que nao tém poder para planejar normas e

procedimentos dessa unidade policial. A que atribui tal colocagao?



ANEXOS
ANEXO | - ESCALA DE AVALIAGAO GERENCIAL

Discordo Concordo
totalmente totalmente
e 1 2 3 4 5 e

Instrugdes: Circule o numero que mais indica como vocé se sente sobre cada
afirmagado. O conjunto de numeros a esquerda indica graus de discordancia. O
conjunto de numeros a direita indica graus de concordancia. Por exemplo: se vocé
discorda inteiramente com o primeiro item, circule (1); se vocé discorda
moderadamente com o primeiro item, circule (2); o numero central (3) é reservado
para o sentimento neutro ou indeciso; se vocé concorda moderadamente, circule
o item (4) e se vocé concorda totalmente, circule o (5).

GRAU DE
ITENS CONCORDANCIA OU
DISCORDANCIA

1. Ter o habito de planejar os trabalhos executados 1 |2 3 4 5
pela equipe.
2. Comunicar aos membros da equipe o0 que esta|l |2 3 4 5
sendo feito em outras areas.
3. Ter visao global dos objetivos da organizagéo. 1 |2 3 4 5
4. Demonstrar habilidades para lidar com conflitos|1 |2 3 4 5
interpessoais.
5. Transmitir os objetivos de trabalhos aos membros |1 |2 3 4 5
da equipe.
6. Explicitar o reconhecimento pelos trabalhos que a|1 |2 3 4 5
equipe realiza.
7. Investir no aperfeigoamento profissional. 1 |2 3 4 5
8. Demonstrar habilidades em criar condigdes para|l |2 3 4 5
gue a equipe trabalhe motivada.
9. Definir, de forma clara, as atribuigbes de cada|l |2 3 4 5
membro da equipe.
10. Dar feedback aos membros da equipe em relagédo |1 |2 3 4 5
aos trabalhos executados.
11. Promover, regularmente, a capacitacdo da equipe. |1 |2 3 4 5
12. Demonstrar habilidade de negociagao. 1 |2 3 4 5
13. Considerar o perfil dos membros da equipe paraa /'l |2 3 4 5
distribuigdo dos trabalhos.
14. Incentivar a troca de feedback entre os membros |1 |2 3 4 5
da equipe.
15. Demonstrar visao de futuro. 1 |2 3 4 5
16. Construir relacionamentos saudaveis com os /1 |2 3 4 5
membros da equipe.
17. Avaliar os resultados obtidos pela equipe. 1 |2 3 4 5
18. Compatrtilhar informagdes necessarias para que a|1l |2 3 4 5
equipe discuta sobre os trabalhos.




19. Aprender com as estratégias de sucesso adotadas |1 |2 3 5
por outras equipes.

20. Considerar a opinido da equipe na tomada de|1 |2 3 5
decisbes importantes.

21. Incentivar a equipe a interagir com outras equipes |1 |2 3 5
da organizagao.

22. Demonstrar habilidade para lidar com mudangas. |1 |2 3 5
23. Apoiar aplicagcdo, no trabalho, de novos|1 |2 3 5

conhecimentos e habilidades.




ANEXO Il — iNDICE DE SATISFAGAO NO TRABALHO

Discordo Concordo
totalmente totalmente
o 1 2 3 4 5 e

Instrugées: Circule o niumero que mais indica como vocé se sente sobre cada
afirmagdo. O conjunto de numeros a esquerda indica graus de discordancia. O
conjunto de numeros a direita indica graus de concordancia. Por exemplo: se vocé
discorda inteiramente com o primeiro item, circule (1); se vocé discorda
moderadamente com o primeiro item, circule (2); o numero central (3) é reservado
para o sentimento neutro ou indeciso; se vocé concorda moderadamente, circule
o item (4) e se vocé concorda totalmente, circule o (5).

GRAU DE CONCORDANCIA

AFIRMAGOES OU DISCORDANCIA
1. Meu salério atual é satisfatorio. 1 2 3 4 5
2. A fungao policial ndo € amplamente reconhecida | 1 2 3 4 5
como sendo uma profissao importante.
3. Em meu servigo, o pessoal do setor se dispde a |1 2 3 4 5
ajudar uns aos outros, quando as coisas estao
corridas.
4. Nesta delegacia, o pessoal tem muito trabalho|1 2 3 4 5
administrativo e burocratico.
5. Em minha delegacia, a equipe de policiais tem |1 2 3 4 5

controle suficiente sobre a programacédo de seu
préprio turno de trabalho.

6. Em minha unidade, os delegados geralmente |1 2 3 4 5
cooperam com a equipe de subordinados.
7. Eu sinto que sou supervisionado(a) mais|1 2 3 4 5

diretamente ("de perto™) do que € necessario.

8. Tenho a impresséo que grande parte do pessoal | 1 2 3 4 5
da delegacia esta insatisfeito com seu salario.

9. As pessoas reconhecem a importancia da|l 2 3 4 5
assisténcia policial quando procura a delegacia.

10. Em minha unidade, é dificil para os policiais |1 2 3 4 5
novos sentirem-se a vontade.

11. Em minha mente, nao tenho duvidas: o que eu |1 2 3 4 5
faco em meu trabalho é realmente importante.

12. Existe uma grande lacuna entre a|l 2 3 4 5

administragcdo desta delegacia e os problemas
diarios do servigo policial.

13. Eu sinto que tenho participagdo suficiente no|1 2 3 4 5
planejamento da assisténcia para cada cidadao
gue procura a delegacia.

14. Considerando o que é esperado do pessoal do|1 2 3 4 5
servico de seguranga publica, nesta delegacia, o
salario que recebemos é razoavel.




15. Eu acho que poderia realizar um trabalho
melhor se nao tivesse tanto o que fazer o tempo
todo.

16. Em meu servigo, existe muito trabalho em
equipe e cooperagdo entre os varios niveis do
pessoal.

17. Eu tenho muitas responsabilidades e pouca
autoridade.

18. Nesta delegacia ndo ha oportunidades
suficientes de promogédo para o pessoal que aqui
trabalha.

19. Em minha unidade, ha muito trabalho em
equipe entre subordinados e delegados.

20. Em meu servigo, minha(s) chefia(s) toma(m)
todas as decisdes. Eu tenho pouco controle direto
sobre meu proprio trabalho.

21. Nesta delegacia, o indice atual de reajuste
salarial do pessoal nao é satisfatoério.

22. Eu estou satisfeito(a) com os tipos de
atividades que realizo no meu trabalho.

23. Em meu servigo, o pessoal operacional ndo é
tdo amigavel e extrovertido quanto eu gostaria.

24. Eu tenho tempo suficiente e oportunidades para
discutir com os outros membros os problemas da
assisténcia ao detido.

25. Ha grande oportunidade para a equipe de
subordinados participar do processo de tomada de
decisdes administrativas.

26. Um alto grau de autonomia & permitido, mesmo
nao sendo requerido por mim.

27. O que eu fago em meu trabalho realmente nao
acrescenta nada significativo.

28. Em minha unidade ha uma distincdo de
posi¢cdes: os delegados raramente “misturam-se”
com aqueles de menor experiéncia ou diferentes
tipos de formacao educacional.

29. Eu tenho tempo suficiente para a assisténcia
direta ao cidadao.

30. Algumas vezes sinto-me frustrado(a) porque
todas as minhas atividades parecem ser pré-
programadas para mim.

31. No meu trabalho, algumas vezes, tenho que
fazer algumas coisas que vao contra meu melhor
julgamento profissional.

32. Do que eu ougo sobre o pessoal de outros
setores, nesta delegacia, nossa remuneragao €
justa.




33. Nesta delegacia, as decisbes administrativas
interferem muito na assisténcia ao detido.

34. Eu me sinto orgulhoso(a) quando falo com
outras pessoas sobre o que eu fagco no meu
trabalho.

35. Eu gostaria que o0s delegados daqui
mostrassem mais respeito pelas habilidades e
conhecimentos da equipe de subordinado.

36. Eu poderia prestar uma assisténcia muito
melhor se tivesse mais tempo com cada cidadao
e/ou detido.

37. Os delegados geralmente compreendem e
apreciam o que a equipe de subordinados faz.

38. Se eu tivesse que decidir tudo outra vez, ainda
assim, entraria na Policia Civil.

39. Os delegados desta delegacia subestimam
demais a equipe de subordinados.

40. Eu tenho todo o poder que quero no
planejamento de normas e procedimentos desta
minha unidade.

41. Meu trabalho, em particular, realmente nao
requer muita habilidade ou conhecimento
especifico.

42. A(s) chefia(s) de policia, geralmente,
consulta(m) a equipe nos problemas diarios e
procedimentos.

43. Em meu trabalho, tenho liberdade para tomar
decisdes importantes, que considero apropriadas, e
conto com minha(s) chefia(s) para me apoiar.

44. Nesta delegacia, se faz necessario um reajuste
de salarios para o pessoal.







Livros Gratis

( http://www.livrosgratis.com.br )

Milhares de Livros para Download:

Baixar livros de Administracao

Baixar livros de Agronomia

Baixar livros de Arquitetura

Baixar livros de Artes

Baixar livros de Astronomia

Baixar livros de Biologia Geral

Baixar livros de Ciéncia da Computacao
Baixar livros de Ciéncia da Informacéo
Baixar livros de Ciéncia Politica

Baixar livros de Ciéncias da Saude
Baixar livros de Comunicacao

Baixar livros do Conselho Nacional de Educacdo - CNE
Baixar livros de Defesa civil

Baixar livros de Direito

Baixar livros de Direitos humanos
Baixar livros de Economia

Baixar livros de Economia Doméstica
Baixar livros de Educacao

Baixar livros de Educacdo - Transito
Baixar livros de Educacao Fisica

Baixar livros de Engenharia Aeroespacial
Baixar livros de Farmacia

Baixar livros de Filosofia

Baixar livros de Fisica

Baixar livros de Geociéncias

Baixar livros de Geografia

Baixar livros de Histdria

Baixar livros de Linguas
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Baixar livros de Literatura

Baixar livros de Literatura de Cordel
Baixar livros de Literatura Infantil
Baixar livros de Matematica

Baixar livros de Medicina

Baixar livros de Medicina Veterinaria
Baixar livros de Meio Ambiente
Baixar livros de Meteorologia
Baixar Monografias e TCC

Baixar livros Multidisciplinar

Baixar livros de Musica

Baixar livros de Psicologia

Baixar livros de Quimica

Baixar livros de Saude Coletiva
Baixar livros de Servico Social
Baixar livros de Sociologia

Baixar livros de Teologia

Baixar livros de Trabalho

Baixar livros de Turismo



http://www.livrosgratis.com.br/cat_28/literatura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_28/literatura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_28/literatura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_28/literatura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_28/literatura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_28/literatura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_28/literatura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_32/matematica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_32/matematica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_32/matematica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_32/matematica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_32/matematica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_32/matematica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_32/matematica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_33/medicina/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_33/medicina/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_33/medicina/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_33/medicina/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_33/medicina/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_33/medicina/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_33/medicina/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_36/meteorologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_36/meteorologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_36/meteorologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_36/meteorologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_36/meteorologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_36/meteorologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_36/meteorologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_45/monografias_e_tcc/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_45/monografias_e_tcc/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_45/monografias_e_tcc/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_45/monografias_e_tcc/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_45/monografias_e_tcc/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_45/monografias_e_tcc/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_45/monografias_e_tcc/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_37/multidisciplinar/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_37/multidisciplinar/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_37/multidisciplinar/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_37/multidisciplinar/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_37/multidisciplinar/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_38/musica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_38/musica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_38/musica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_38/musica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_38/musica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_38/musica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_38/musica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_39/psicologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_39/psicologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_39/psicologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_39/psicologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_39/psicologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_39/psicologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_39/psicologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_40/quimica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_40/quimica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_40/quimica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_40/quimica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_40/quimica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_40/quimica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_40/quimica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_43/sociologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_43/sociologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_43/sociologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_43/sociologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_43/sociologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_43/sociologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_43/sociologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_44/teologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_44/teologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_44/teologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_44/teologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_44/teologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_44/teologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_44/teologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_46/trabalho/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_46/trabalho/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_46/trabalho/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_46/trabalho/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_46/trabalho/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_46/trabalho/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_46/trabalho/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_47/turismo/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_47/turismo/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_47/turismo/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_47/turismo/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_47/turismo/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_47/turismo/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_47/turismo/1

