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RESUMO

O objetivo proposto neste estudo ¢ verificar as relagdes de “Comprometimento” e
“Competéncias” no exercicio da fun¢ao dos agentes de Seguranga Publica. Para a coleta de
dados, foi aplicado um questiondrio elaborado apos levantamento de dados secundarios. Na
primeira parte, esse questiondrio se referiu a questdes de competéncias baseadas nos estudos
da Classificagdao Brasileira de Ocupacdes — (CBO). A segunda parte adotou o modelo de
comprometimento de Meyer & Allen, e, a terceira, o modelo de comprometimento de
carreiras de Blau. A pesquisa utilizou um modelo hipotético com oito competéncias chave
para as relagdes que explicariam o comprometimento. A aplicagdo do survey aconteceu em
novembro de 2008, com 306 agentes de Seguranga Publica do Estado de Minas Gerais. Foram
pesquisados dois grupos de agentes, os novatos e os experientes. A analise dos dados foi
facilitada pela utilizacdo do software SPSS 13. Foi possivel determinar a ligagdo entre os
construtos “Competéncias” e “Comprometimento” e suas relacdes. O modelo estudado
mostrou que 14% do comprometimento sdo explicados por seis dessas oito competéncias
basicas. H4 uma ordem de importincia nas competéncias percebidas pelos agentes. 1*
iniciativa, 2* equipe, 3" lideranga, 4* armas, 5* equilibrio e 6* condicionamento. Quanto ao
comprometimento a ordem de importancia ¢ 1* normativa, 2* carreira, 3* afetivo e¢ 4*

instrumental.

Palavras-chave: Seguranca Publica. Competéncias. Comprometimento.



ABSTRACT

The objective proposed in this study is to evaluate the relationship of "Commitment" and
"Competence" in the exercise of function of officers of Public Security. For data collection,
was applied a questionnaire developed after a survey of secondary data. In the first part, the
questionnaire referred to issues of competence based on studies of the Brazilian Classification
of Occupations - (CBO). The second part has adopted the model of commitment of Meyer &
Allen, and the third, the model of commitment to careers in Blau. The survey used a
hypothetical model with eight key competences for the relationships that explain the
commitment. The implementation of the survey done in November 2008 with 306 agents of
Public Security of the State of Minas Gerais. We studied two groups of players, the beginners
and experienced. Data analysis was facilitated by using the software SPSS 13. It was possible
to determine the link between the constructs "Competence" and "Commitment" and their
relations. The model study showed that 14% of commitment is explained by six of these eight
basic competences. There is an order of important competence perceived by agents. 1st
Initiative, 2nd team, 3rd leadership, 4th weapon, 5th equilibration and 6th conditioning.
Regarding the commitment to the order of importance is Ist legislative 2nd career, 3rd

affective and 4th instrumental.

Keywords: Public Safety. Competence. Commitment.
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1 INTRODUCAO

A sociedade busca a tranqiiilidade social para o desenvolvimento pleno de suas
atividades e relagdes. Ha uma cobranga continua em relagdo ao aprimoramento da Seguranga
Publica nos Estados da Federagdao. A doutrina dos Direitos Humanos ¢ o parametro de

atuacao e o respeito a liberdade estabelecida na Carta Magna.

A realidade brasileira relacionada a Seguranga Publica mostra a necessidade de
avancos estratégicos nos 6rgaos responsaveis pela prestagdo desse servico. Diversas noticias
sdo transmitidas diariamente mostrando a ineficiéncia de atua¢des que sdo realizadas por

agentes de Seguranca Publica, cuja responsabilidade legal ¢ do Estado.

O Estado tem a fung@o administrativa estabelecida pela Lei Maior de impor limites,
primar pela educacdo, incolumidade das pessoas, do patriménio e gerir todas as estratégias
voltadas para o controle social. E nessa perspectiva que a questio ligada a Seguranga Publica

Estadual ¢é analisada.

Conforme Abrucio (2005), as transformagdes na area de Recursos Humanos sdo
essenciais para a modernizagdo do Estado. Para ele, a inadequacao da estrutura de pessoal, em
termos de tamanho, sobretudo qualificacdo e cultura gerencial, ¢ um problema que deve ser

corrigido.

O Estado de Minas Gerais, a partir de 2003, estabeleceu em sua politica conhecida
como Choque de Gestio, novas diretrizes para a Administragdo Publica, dentre as quais esta
a Seguranca Publica do Estado. Houve uma mudanga na estrutura dos 6rgdos responsaveis e
exigéncia na melhoria do desempenho dos Agentes de Seguranca, além do desenvolvimento
das competéncias para o exercicio das fun¢des que sao estabelecidas pela legislagcdo estadual.
O decreto 43.146/03 veio para modernizar as agdes especificas dos funcionérios publicos do

Estado.
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Competéncia ¢ um construto que estd intimamente ligado ao desenvolvimento
profissional. Encontra-se presente na fungdo exercida por pessoas dentro das organizagdes,
que, em decorréncia do aprendizado e das experiéncias adquiridas durante o trabalho, vao
aprimorando e melhorando o desempenho individual na execugdo de determinadas atividades

(FLEURY; FLEURY, 2001).

Os Agentes de Seguranca Publica precisam estar cientes da importancia desse
assunto para realizar suas fungdes. O desconhecimento sobre as competéncias necessarias
para o desempenho de agdes especificas pode gerar ineficacia e comprometer a atividade

profissional que exercem.

Os Gestores de Seguranca Publica procuram agentes que possuam competéncias
pessoais, que possibilitem respostas imediatas e coerentes nas diversas situacdes em que
atuam junto a sociedade. Essas situacdes exigem uma participagdo mais ativa, produtiva e
eficaz. O trabalho de combate e prevencdo ao crime deve ser efetuado por pessoas que sao
capazes de utilizar suas habilidades e conhecimento de modo que o desempenho seja eficiente

para gerar um resultado satisfatorio.

As organizagdes que prestam servigo de Seguranca Publica tém suas a¢des focadas
nos recursos humanos disponiveis. Uma hipotese explorada € que as competéncias individuais
dos agentes de Seguranga Publica, quando aplicadas e desempenhadas no dia-a-dia da
profissdo coerentemente, poderdo proporcionar um aumento efetivo do comprometimento,

tanto no ambito individual quanto no institucional.

O comprometimento ¢ um construto que ¢ discutido amplamente no meio académico
e profissional. Bastos (1998) relata que esse periodo de transformagdes no cenario econdémico
e comercial, as organizagdes estdo direcionadas para a busca de qualidade e de

competitividade devido as pressdes sociais.

Aparentemente, por meio de estratégias organizacionais eficientes, os setores de

recursos humanos das empresas procuram encontrar formas de aumentar o comprometimento
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dos empregados com a organizagdo. A influéncia no comportamento deles quanto ao
incentivo de desenvolver competéncias individuais foi observada na administracdo de
recursos humanos da institui¢ao pesquisada. O comportamento do funciondrio ¢ um indicador
para o sucesso da eficiéncia e da eficacia empresarial. Desse modo, a compreensdo dos
construtos explorados nesta pesquisa podera contribuir nas agdes norteadoras do desempenho

dos agentes de Seguranca Publica do Estado de Minas Gerais.

O estudo proposto procura relacionar os construtos de competéncia e
comprometimento aos servidores, que tém como funcdo -constitucional proporcionar

Seguranca Publica para a sociedade mineira.

A Classificacdo Brasileira de Ocupagdes (CBO) ¢ uma classificacdo do Ministério do
Trabalho e Emprego do Brasil e ¢ utilizada como uma base de dados das competéncias
profissionais. Uma de suas classificagdes se refere ao Agente de Seguranga Publica, a quem
determina as principais competéncias para corresponder a fun¢ao que lhe ¢ confiada. Essa
base de dados sera ttil na constru¢ao de parte do questionario para a realizagdo da pesquisa

proposta.

1.1 Justificativa

Aparentemente, o Brasil passa por um momento complexo nas questdes referentes a
Seguranca Publica. A violéncia aumenta consideravelmente, e o Estado tem que investir
macigamente no combate a criminalidade, contudo, ndo vem conseguindo um controle
satisfatorio. Nesse cendrio, verifica-se que o custo da Seguranca Publica ¢ muito alto e a
prestacdo de servigo nessa area ndo pode ser ineficaz, uma vez que ela compromete todas as

outras areas da Gestdo Publica.

Pesquisa feita no Centro de Estudo de Criminalidade e Seguranga Publica da

Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG), no ano de 1999, revela a distribuigdo



16

percentual dos gastos feitos pelo Governo, devido a violéncia na capital. Na FIG. 01, pode-se
concluir que € necessario buscar uma reducdo substancial da criminalidade mineira. Verifica-
se que direcionando um percentual de 37,8 % em investimento na Seguranca Publica, a perda
pelo fator “renda potencial das vitimas fatais da violéncia” chega a 25,9 %. Este ¢ o gasto
indireto que a violéncia acumula. Isso significa perda de investimentos, bens e servigos que
deixaram de ser captados e produzidos em funcdo da existéncia da criminalidade e do

envolvimento das pessoas, tanto vitimas quanto agressores, nessas atividades.

A FIG. 01 mostra os gastos governamentais ¢ sociais nas questdes referentes a

Seguranca Publica.

FIGURA 01 - Custos Econdmicos da Violéncia em Belo Horizonte (1999)

19.5 ',

M Gaslos em Sequranga Pablica O Renda Pobancial das WVitimas Falais ¢a Violéncia
OFurios & Roubas O Gastos em Seguros de Veivulos
B Gastos Privados arm Sequranga B Alendimento Médico 4s Vitimas

Fanta: CRISPIUFMG

A TAB. 01 mostra o investimento na Seguranca Publica. Os custos exdgenos
possuem o intuito de prevenir a violéncia e sua relagdo com o Produto Interno Bruto (PIB).
Os custos enddgenos ocorrem ap6s a falha do sistema de defesa social. E um custo que atinge
as vitimas da violéncia diretamente. Pode-se observar que o resultado da violéncia tem um

custo muito alto.



17

TABELA 01 - Custos Econdmicos da Violéncia em Belo Horizonte (1999)

Custos Exégenos da Violéncia - Belo Horizonte

Tipo de Custo Valor (R$) Percentual do PIB
Gastos em Seguranga Publica (2000) 333.981.000 1,55
Gastos privados em Seguranga (1999) 60.021.006 0,28
Gastos em seguros de veiculos (1996) 86.728.436 0,40
Total 480.730.442 2,23

Custos Endégenos da Violéncia - Belo Horizonte

Tipo de Custo Valor (R$) Percentual do PIB
Furtos e Roubos (2002) 171.973.086 1,79
Renda potencial das vitimas fatais da violéncia (1999) 228.976.530 1,06
Atendimento médico as vitimas da violéncia (2000) 1.873.656 0,01
Total 402.823.272 1,86

Fonte: CRISP/UFMG (2008).

O comprometimento profissional dos agentes de Seguranca Publica pode influenciar
decisivamente na diminui¢do dos dados apresentados na TAB. 01. A atuagdo de um Agente
de Seguranca Publica esta sempre pautada nas competéncias que ele precisa para cumprir suas
fungdes de maneira eficaz. Nao se faz Seguranca Publica com profissionais que ndo tenham

conhecimento, habilidades, objetivos e valores (FLEURY; FLEURY, 2001).

A Diretriz de Seguranga Publica n°. 12 do ano de 2002 ¢ uma legislagdo que norteia
as atuacdes dos agentes de Seguranga Publica mineiros. Ela determinar atribui¢des especificas
para cada 6rgdo que compoe o Sistema de Defesa Social do Estado de Minas Gerais. Atribui
especificamente a Policia Militar de Minas Gerais o papel de manter, preservar, primar pela

incolumidade publica das pessoas e do patrimonio. Dessa maneira,
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a preservacdo da ordem publica, as Policias Militares ndo s6 cabe o exercicio da
policia ostensiva, na forma retro-examinada, como também a competéncia residual
de exercicio de toda atividade policial de Seguranca Publica ndo atribuida aos
demais orgdos. A competéncia ampla da Policia Militar na preservacdo da ordem
publica engloba, inclusive, a competéncia especifica dos demais 6rgaos policiais, no
caso de faléncia operacional deles, a exemplo de greves ou outras causas, que 0s
tornem inoperantes ou ainda incapazes de dar conta de suas atribuigdes,
funcionando, entdo, a Policia Militar como um verdadeiro exército da sociedade

(Diretriz de Seguranga Publica n°. 12, 2002, p. 41).

A Instituicdo pesquisada, ¢ formada por pessoas cuja gestdo, implica em uma
abordagem voltada para o comprometimento e para a competéncia que, segundo Fleury e
Fleury (2001, p. 19) “¢ usualmente definida pelos requisitos associados a posi¢do, ou ao
cargo, ou pelos saberes ou estoque de conhecimentos da pessoa”. Na perspectiva de gerenciar
o conhecimento, faz-se necessario ter uma base de dados especifica que possibilite um

referencial de competéncias para os Agentes de Seguranga Publica.

Um referencial que se encontra na CBO do Ministério do Trabalho e Emprego, que
construiu um banco de dados técnicos, determinando um padrao brasileiro das competéncias
necessarias para agentes de Seguranca Publica desempenhar suas fun¢des de acordo com cada
area de atuagdo. A partir dessa base, a pesquisa possibilitou o conhecimento sobre
competéncias, sabendo que sdo ativos tangiveis e intangiveis das organizagdes, sendo o

elemento central que impulsiona o desempenho (LUZ, 2001).

Para Gramigna (2007, p. 41), “uma gestdo de pessoas voltada para resultados exige
estratégias e gestdo das competéncias”. Nesse sentido a Instituicdo pesquisada fornece o
amparo necessario para o desenvolvimento da pesquisa. Aproximadamente quarenta e cinco

mil agentes compdem os quadros da Organizagao.

Por outro lado, segundo Souza (2008), o comprometimento organizacional possui

uma variada literatura que se apoiam na ideia de quanto maior o comprometimento do
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trabalhador mais ele tende a ter comportamentos mais positivos, que eleva o resultado do seu

trabalho.

Meyer e Allen (1991) verificaram que os estudos direcionados ao construto
comprometimento contribuem as organizagdes na busca de uma melhoria consideravel do
envolvimento dos empregados de uma organizagdo, possibilitando mais consisténcia nas

diversas fungoes das atividades organizacionais.

1.2 Problema de pesquisa

Qual ¢ a percepcao dos agentes de Seguranca Publica do Estado de Minas Gerais a
respeito da aquisicdo das competéncias propostas pela CBO e como essas se relacionam com

0 comprometimento?

1.3. Objetivos

1.3.1 Objetivo geral

Identificar a percep¢ao dos Agentes de Seguranca Publica do Estado de Minas Gerais
a respeito das competéncias descritas pela CBO e verificar a relacdo dessas com o

comprometimento a institui¢do pesquisada.
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1.3.2 Objetivos especificos

e Identificar a percep¢ao das competéncias dos agentes de Segurancga Publica, tendo

por base a Classifica¢ao Brasileira de Ocupagoes.

e Avaliar os comprometimentos afetivo, instrumental, normativo ¢ de carreira dos

agentes de Seguranca Publica do Estado de Minas Gerais.

e Relacionar a percepgao das competéncias dos agentes com o comprometimento.

A estrutura desse trabalho ¢ composta, como capitulo 1 por esta introdugdo. Pelo
capitulo 2, em que se faz a guisa de referencial tedrico uma revisdo da literatura sobre os
conceitos “Competéncia” e “Comprometimento”. Os processos metodologicos no capitulo 3.
Os resultados da pesquisa compdem o capitulo 4 e no capitulo 5 as consideracdes finais do

trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A pesquisa teve a necessidade de direcionar o seu marco teorico para dois construtos
que se interligam nas circunstancias requeridas para a confirmacao de todas as investigagdes

prévias sobre os agentes de Seguranga Publica do Estado Mineiro.

Os construtos “Competéncias” e “Comprometimento” se convergem para alcangar as
resposta dos objetivos propostos pela pesquisa. Sdo dadas as énfases necessarias para explorar
ao maximo os termos, de modo que eles sejam esclarecidos e fundamentados por esse

referencial.

2.1 Competéncias

Neste capitulo foi realizada a revisao da literatura necessaria para dar suporte a
pesquisa sobre as principais competéncias dos agentes de Seguranga Publica do Estado de

Minas Gerais.

Para a constru¢do de um arcabougo tedrico que ofereca uma melhor compreensao do

construto proposto, foi feita uma divisao deste capitulo em quatro partes.

A primeira parte se refere as origens do construto “Competéncias”, que consiste em
verificar os primordios do termo, seus autores seminais, uma formalizacdo do conceito e da

historia que deu origem ao estudo do construto.

A segunda trata da competéncia, abordagens e enfoques. Nesta parte, procuram-se
detalhar os principais enfoques com base nos estudos de Fleury & Fleury e Le Boterf que se

destacam no que se refere as pesquisas de competéncias.
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A terceira parte refere-se ao estudo do comprometimento no contexto empresarial, na

qual sera verificada a praticidade deste construto na aplicagdo da administragdo moderna.

A quarta parte focaliza o estudo da Classifica¢ao Brasileira de Ocupagao, que serviu
de base para a constru¢do do questionario de competéncia para ser aplicado juntamente aos

agentes de Seguranca Publica no Estado Mineiro.

2.1.1 Conceito e Historia

Virios autores abordam o tema “Competéncias” em suas pesquisas, cujas
abordagens, normalmente, sdo focadas nas vertentes da capacidade de articulacdo de
conhecimento em situagdes concretas no trabalho (McCLELLAND, 1973; DAILEY, 1792;
BOYATZIS, 1982; SPENCER, 1993), competéncias chave e agregacao de valor (ZARIFIAN,
1996 e 2001; FLEURY, 2001; LE BOTERF, 1994, 2000, 2001 e 2003; PARRY, 1996;
DUTRA, 2001, 2004 e 2006, PERRENOUD, 2001); competéncias baseadas em recursos e
classificadas em basicas e essenciais de (PRAHALAD; HAMEL 1995; ALTLET; PAQUAY,
2001; HIRATA 1994; McLAGAN, 1997); e o conceito voltado para competéncias distintas
(HITT; IRELAND, 1985).

Competéncia consiste em um conceito antigo, que foi reestruturado com o passar do
tempo. A necessidade das empresas em se adaptarem as novas exigéncias do mercado, apos o
avango nos meios de comunicagdo, possibilitou o surgimento de novas fungdes de trabalho.
Ocorre uma maior exigéncia dos individuos, ndo apenas no cumprimento de tarefas, como era
comum no antigo modelo proposto por Taylor. Isso fez com que houvesse uma modificacdo
no conceito original de competéncia. Antonello (2002) cita que a apropriagdo do termo
competéncia no meio empresarial € no académico tem sido marcada por conceitos e

dimensdes bem distintos.
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A etimologia da palavra competéncia segundo Tedeschi (1999, p.3) ¢ uma grafia
surgida do latim Competentia, definida como “elemento com direito ou qualidade legal para
avaliar uma questao; capacidade de resolver qualquer assunto ou concorréncia de mais de um
individuo a mesma pretensao”. Verifica-se que a area juridica pela sua tradicdo vem
utilizando o termo para mostrar quem possui competéncia, em outras palavras, poder para
legislar ou responder por determinadas questdes. Esse significado deixa de ser meramente
atributo de quem possui poder e, no decorrer do tempo, passa a ser ampliado para os meios

académicos e empresariais.

Para Hirata (1994), a década de 80 foi 0 momento em que o construto competéncia
chama aten¢do de varios grupos. Socidlogos e economistas franceses se interessaram em
explorar o conhecimento do construto competéncias em suas respectivas areas de estudo e
aplica¢do. Ela considera que competéncia ¢ um novo modelo pds-taylorista e se baseia na
organizagdo do trabalho e na gestdo da produgdo. Tal autora ressalta que apds a crise dos
postos de trabalho e o modo de classificagdo de ocupagdes e relagdes profissionais, t€m-se

uma melhor consisténcia nos conceitos relacionados.

Uma estruturagdo no conceito de competéncias ¢ dada por McClelland (1973), que
utilizou tal conceito para encontrar caminhos alternativos aos testes de inteligéncia da época.
Criadas diferentes maneiras de contratacdo e gestdo de pessoal e ampliou-se o avango na

visdo do gestor no trato com os funcionarios (DUTRA, 2006, et. al.).

McClelland (1973) correlaciona competéncia como uma caracteristica que
acompanha a pessoa, a qual pode ser diretamente relacionada a um desenvolvimento e
desempenho superior para a realizacdo de determinada tarefa ou situacdo. As competéncias e
aptidoes foram diferenciadas por este autor. Para ele, competéncias seria um talento proprio
de forma natural e aprimorado de habilidades. Psicologos e administrados dos Estados Unidos

na década de 70 se interessam no estudo do tema (MAGALHAES, 2004).

Mertens (1999) cita que o construto tem por base as empresas que buscam uma

diferenciagdo em um mercado globalizado, tendo em vista que a competitividade tem sido
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destacada nas tarefas e nas pessoas. Ele explica que o direcionamento da competitividade para
tarefas e pessoas ¢ devido aos parametros mercadoldgicos, que forcaram esse fendmeno.
Afirma também que o processo de trabalho se torna mais complexo, destacando que isso nao
liga o termo competéncia com o termo tarefa, uma vez que ambos se tornam distintos e nao
mais sdo encarados como sindnimos nos novos conceitos apresentados sobre o assunto, como

era observado nos modelos tayloristas (RODRIGUES, 2005).

Em suas reflexdes, Zarifian (2001) afirma que a base tedrica da competéncia se
direciona ao individuo, enquanto a qualificagdo ¢ relativa a demanda de um emprego ou
profissdo. Deduz-se que a formagdo dos profissionais para as empresas deve se pautar na

énfase da qualificagdo, por se tratar apenas de cargos ou tarefas.

A competéncia, segundo Fleury e Fleury (2001, p. 18), ¢ “uma palavra do senso
comum, utilizada para designar pessoa qualificada para realizar algo”. Os autores, apos uma
analise tedrica, acreditam que o conceito de competéncia mais viavel no meio académico ¢
« . , . T . . .

um saber agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir
conhecimentos, recursos, habilidades, que agreguem valor econdmico a organizacdo e valor

social ao individuo” (FLEURY; FLEURY; 2001, p. 21).

2.1.2 Abordagens das Competéncias

De acordo com Dutra (2004), no Brasil, no inicio da década de 90, a gestdo de

pessoas recebeu um novo enfoque estratégico na empresa. O autor cita que:

Os grandes avangos vieram quando comeg¢amos a utilizar, com maior énfase, o
conceito de competéncia como entrega e agregacdo de valor, e a ele incorporamos
conceitos complementares: o de complexidade e o de espaco ocupacional. A
incorporacdo desses conceitos permitiu estender o uso da competéncia para
trabalhar com questdes ligadas a carreira e remuneragdo. Durante a segunda metade
da década de 90, foi possivel observar a rapida evolugdo do uso do conceito no
aprimoramento da gestdo de pessoas. Hoje, a articulagdo entre os conceitos de
competéncia, complexidade e espago ocupacional permite maior envolvimento dos
gestores na administragdo de pessoas e melhor avaliagdo das repercussdes de suas
decisdes (DUTRA, 2004, p.35).
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Essa ideia de competéncia voltada para a gestdo de pessoas ¢ vista por Dutra et. al.
(2006, p.3), como “as competéncias podem ser previstas e estruturadas de modo a se
estabelecer um conjunto ideal de qualificagdes para que a pessoa desenvolva uma
performance superior em seu trabalho”. Parry (1996) salienta que competéncia seria um
grupo de conhecimentos, aptiddes e atitudes que, relacionadas, afetam a maior parte do papel
ou da responsabilidade do trabalho e correlacionada com o desenvolvimento do mesmo que
pode ser medido com parametros aceitaveis e que através do treinamento e desenvolvimento

pode ser melhorado ou ampliado (DUTRA et. al., 2006).

E observado que a gestdo de pessoas habilita as competéncias as questdes voltadas
para o contexto institucional. A abordagem voltada para o trabalho por si s6 é contestada
pelos autores Fleury e Fleury (2001), Zarifian (1996) e Lé Boterf (1994). Eles entendem que a
gestdo de pessoas ndo se pauta apenas nesse aspecto, nem que o construto de competéncias
vai além dessa abordagem. Eles partem do principio de que as competéncias englobam as
tematicas de realizagdes pessoais, o que as pessoas produzem e entregam no meio do qual elas

estdo inseridas (DUTRA, 2006).

A gestdo de pessoas se consolida ao possibilitar experimento e ciéncia aos
funcionarios de uma empresa. Para Carvalho e Rabechini (2006), a competéncia ¢ um saber
agir (ou reagir), responsavel e validado, que sem a devida experiéncia e conhecimento
necessarios ndo seria facil alcangar o desenvolvimento da inteligéncia e do saber concreto em
determinada agdo. Para eles, competéncia passa a ser entendida segundo os trés eixos
fundamentais: pelas caracteristicas da pessoa, por sua formacdo educacional e por sua
experiéncia profissional.

A érea de conforto profissional do individuo também ¢ referenciada por alguns
autores. Nesse caso, seria o fato de haver a utilizagdo de pontos fortes e procurar maiores
possibilidades de realizacdo e felicidade, pois, o trabalho pode proporcionar essa perspectiva,
devido a quantidade de tempo que o individuo passa dentro desse ambiente. A competéncia
pode, de maneira concreta, criar condi¢des ideais para que haja desenvolvimento nos

individuos (SCHEIN, 1990; DERR, 1988).
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Perrenoud (2000) destaca que a gestdo de pessoas ganha consisténcia na utilizacao
da competéncia quando esta se refere a faculdade de mobilizar um conjunto de recursos
cognitivos.

Para Altlet e Paquay (2001), competéncia ¢ vista como a capacidade de agir
coerentemente em situagoes distintas, de gerenciar as incertezas e enfrentar as mudangas no
exercicio profissional. Essa visdo se refere diretamente as novas exigéncias de organizagdes
publicas ou privadas para com seus profissionais, que precisam mobilizar o conhecimento

disponivel, antes, durante e depois do exercicio da atividade que lhe € proposta.

Perrenoud (2000) acrescenta que de maneira geral, hd& uma separagdo das
competéncias, em que o significado estd distribuido em trés areas do individuo. Essas areas

podem ser vistas detalhadamente no quadro 01.

QUADRO 01 - As areas das competéncias individuais

COMPETENCIAS DIMENSOES CONCEITO

Cognitivas Aprender a pensar | Requerem o desenvolvimento do pensamento
superior reflexivo por meio da investigacao e da
organiza¢do do conhecimento. Explicam como o
individuo constrdi e organiza o conhecimento,
habilitando-o a pensar de forma critica e criativa,

posicionar-se, comunicar-se € estar consciente de

suas acoes.
Atitudinais Aprender a ser e a | Visam estimular a percep¢ao da realidade, por
conviver meio do conhecimento e do desenvolvimento das

potencialidades individuais: conscientizagdo de
sua pessoa e da interagdio com o grupo.

Capacidade de conviver em diferentes ambientes:
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familiar, profissional e social.

Operativas Aprender a atuar | Prevéem a aplicagao do conhecimento tedrico em
pratica responsavel, refletida e consciente.
Atendimento as necessidades individuais,
profissionais e societarias por meio do trabalho,
contribuindo para a melhoria da Seguranga da

sociedade.

Fonte: Quadro adaptado do curso de Formagao de Formadores da SENASP (2008).

Essa tendéncia de estudos foi iniciada pelos trabalhos de Spencer e Spencer (1993),
Boyatzis (1982) e McClelland e Dailey (1972), os quais sintetizam que a competéncia ¢ um
conjunto de caracteristicas individuais que podem ser observadas e que exemplificam o
conhecimento, habilidades, objetivos e valores. Todas essas caracteristicas causam um
desempenho efetivo, superior em situagdes da vida e do trabalho. Spencer e Spencer (1993),
de maneira mais especifica, retratam a competéncia como uma caracteristica subjacente ao
individuo que se relaciona a maior eficacia ou mesmo ao desempenho superior na realizagao

de um determinado trabalho ou na propria vida.

Sant’ Anna (2002) se refere as qualificacdes-chave. Esse assunto foi muito debatido
no meio cientifico, na década de setenta. Pode ser entendido como competéncias necessarias
ao enfrentamento feito por trabalhadores. Explica que essas competéncias sdo voltadas para
novas estratégias de produ¢do e organiza¢do, que estavam pautadas em um processo de
crescente indeterminacgdo das tarefas e da individualizagdo, orientagdo da vida e do trabalho

do individuo.

O termo qualificagdes-chave se refere as qualificagdes de ampla capacidade para
pensar logica, analitica, estrutural, conceitual e criativamente; a capacidade de receber,
interpretar e trabalhar informacdes; o desenvolvimento de habilidades para além do trabalho;
e também, conhecimentos e capacidades como manutengdo, assisténcia e controle da

qualidade (MERTENS, 1996).
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Hamel e Prahalad (1995) salientam o conceito de core competence, que significa
colecao de competéncias (habilidades e conhecimentos) que a organizagao tem em seu meio,
unindo ao resultado da integracao e harmonizagao das competéncias das unidades estratégicas
de negocio. Para Rodrigues (2005, p. 33), “as competéncias das pessoas passam a ser um fator

central para o desdobramento das competéncias essenciais e das capacidades da organizagido”.

Outro autor que compartilhou a ideia de core competence foi Javidan (1998), e uma
das suas contribui¢des mais significativas se refere ao fato de o conceito de core competence
ter grande relevancia quando se destaca a potencialidade de acesso a mercados que sdo novos,

além da satisfagao de necessidades especificas de clientes e dificuldade em ser imitada.

Em termos gerais, Gramigna (2007) cita que existem dezesseis competéncias
referenciais para os diferentes tipos de profissdes. A partir destas, podem-se construir um
referencial de estudos para as corporagdes e criar outras competéncias que atendam

perfeitamente a necessidade emergida em cada situagao.

As competéncias as quais o autor se refere sdo as seguintes: 1) ser uma pessoa de
muitos recursos; i) fazer o que sabe; 1ii) aprender rapido; iv) ter espirito de decisdo; V)
administrar equipes com eficédcia; vi) criar um clima propicio ao desenvolvimento; vii) saber
lidar com colaboradores quando apresentarem problemas; viii) ter orienta¢do para o trabalho
de equipe; ix) formar uma equipe de talentos; x) estabelecer boas relagdes na empresa; xi) ter
sensibilidade; xii) enfrentar os desafios com tranqiiilidade; xiii) manter o equilibrio entre
trabalho e vida pessoal; xiv) possuir autoconhecimento; xv) apresentar bom relacionamento

xvi) atuar com flexibilidade.
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2.1.3 Competéncias segundo a Classificagdo Brasileira de Ocupacoes

De acordo com os dados do Ministério do Trabalho e Emprego, “a estrutura basica da
CBO foi elaborada em 1977, resultado do convénio firmado entre o Brasil e a Organizacao
das Nac¢des Unidas - ONU, por intermédio da Organizacao Internacional do Trabalho — OIT”,
sendo que surgiu do “Projeto de Planejamento de Recursos Humanos (Projeto BRA/70/550) e
tendo como base a Classificacdao Internacional Uniforme de Ocupagdes - CIUO de 1968”. O

Ministério do Trabalho e Emprego cita que a Classificacao Brasileira de Ocupagoes,

¢ referéncia obrigatoria dos registros administrativos que informam os diversos
programas da politica de trabalho do Pais. E ferramenta fundamental para as
estatisticas de emprego-desemprego, para o estudo das taxas de natalidade e
mortalidade das ocupagdes, para o planejamento das reconversdes e requalificagdes
ocupacionais, na elaboracdo de curriculos, no planejamento da educagdo
profissional, no rastreamento de vagas, dos servi¢os de intermediacdo de mao-de-
obra (Ministério do Trabalho e Emprego do Brasil, 2008).

Em se tratando do assunto competéncias, sdo encontradas em dados do MTE as
seguintes dimensdes sempre mobilizadas para o desempenho das atividades do emprego ou

trabalho.

Para o MTE, o conceito de competéncia tem duas dimensdes:

a) Nivel de competéncia: ¢ funcdo da complexidade, amplitude e responsabilidade

das atividades desenvolvidas no emprego ou de outro tipo de relagdo de trabalho.

b) Dominio (ou especializacdo) da competéncia: relaciona-se as caracteristicas do
contexto do trabalho como 4area de conhecimento, funcdo, atividade econdmica, processo

produtivo, equipamentos, bens produzidos que identificardo o tipo de profissao ou ocupagao.

A nova estrutura da classificagdo das competéncias proposta agrega os empregos por
habilidades cognitivas comuns nas exigéncias do exercicio de um campo de trabalho mais
elastico, composto por um conjunto de empregos similares que vai se constituir em um campo

profissional.
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Diante desse pressuposto, foram verificados os grupos de agentes de Seguranca
Publica estudados pela CBO, para que dessa forma se desenvolvesse uma referéncia para
aplicacdo e desenvolvimento das competéncias que sdo necessarias para se ter uma

Corporagdo com alto padrao de desempenho.

Os dados extraidos da CBO/MTE em relagdo a classificagdo das ocupagdes dos
Agentes de Seguranga Publica foram adaptados ao questionario de competéncia que foi
aplicado aos Agentes. O quadro original do grupo de pesquisa estd no anexo 01 desse

trabalho.

Através de um levantamento com varios agentes de Seguranga Publica com mais de
dez anos de prestagdo de servico, foi possivel encontrar oito competéncias que sao
reconhecidamente as mais importantes para o desenvolvimento de atua¢des das atividades de

Seguranca Publica.

O estudo de competéncia por si s6 proporciona uma interessante linha de pesquisa.
Porém, este trabalho procurou relacionar esse assunto com o comprometimento
organizacional, de modo que buscasse interagdes praticas sobre esses dois construtos. No
capitulo seguinte serd feito um aprofundamento tedrico sobre o comprometimento

organizacional.
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2.2 Comprometimento organizacional

Neste capitulo serd realizada a revisdo da literatura necessaria para dar suporte a
pesquisa sobre comprometimento organizacional. Inicialmente serdo verificados os
significados do termo comprometimento e outras varidveis atribuidas ao construto em

questao.

A primeira parte se refere as origens do construto de “Comprometimento
Organizacional”, que consiste em verificar os primordios do termo, seus autores seminais €

ainda, vislumbrar as disciplinas que mais se pautaram no estudo do tema.

A segunda parte tratard do “Comprometimento no trabalho, suas abordagens e
enfoques” pesquisados por este estudo. Nela, procura-se detalhar os principais enfoques tendo
por base principal os estudos de Bastos (1993) e Souza (2008), que procuraram dar

continuidade aos autores seminais.

Nessa parte do estudo serdo apresentados os enfoques da Autoridade do Contexto no
Trabalho, side-bets, Instrumental ou Calculativa, Abordagem Afetiva, Abordagem Normativa,
Abordagem Comportamental € um pouco sobre Comprometimento, envolvendo carreira

devido a peculiaridade do publico pesquisado.

O comprometimento no trabalho, forma moderna do construto, surge em principios
tedricos da Administragdo Classica. Ele foi se desenvolvendo de maneira mais concreta no
momento em que os pesquisadores quiseram detalhar e descobrir sobre o comportamento do
trabalhador. Segundo Souza (2008), o comprometimento emerge como um forte indicador do

comportamento humano quando relacionado ao trabalho.

Souza (2008) verificou que originariamente o termo comprometimento deriva do
verbo latim ‘comprommitere’ e foi inserido na literatura cientifica internacional utilizando-se

a expressao inglesa ‘commitment’, do verbo ‘to commit’.
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O uso do termo comprometimento tem inicio em alguns principios tedricos que
antecedem a sua aplicagdo direta nos estudos organizacionais na administragdo Classica de
Fayol (1965) apud Swailes (2002). Ocasides em que se buscavam os interesses
organizacionais. Outro postulado de Fayol (1965) apud Souza (2008) referencia uma
aproximagdao do significado moderno do termo comprometimento, que era observado na
premissa de estabilidade no emprego como garantia de continuidade. Fayol (1965)
argumentava que o empregado necessitava de tempo para desempenhar da melhor maneira

seu trabalho.

De acordo com Dias (2001), mesmo ndo havendo uma defini¢do unica do construto
comprometimento organizacional, um ponto comum entre os estudos apresentados se refere a
um estado psicoldgico da relagdo do individuo com a organizagdo. As propostas dos estudos
levantados concluem que existe um vinculo inevitavel entre trabalhador e organiza¢dao. Porém
a diferenciacdo disso se da através dos “focos”, que sdo os possiveis alvos de reagdes ou
atitudes do trabalhador, ¢ as “bases”, que sdo os tipos de vinculos estabelecidos, em cada

pesquisa, ao associar o comprometimento do individuo em diferentes formulagdes tedricas.

Ao prosseguir no tema comprometimento em sua origem cléssica, ¢ verificado que
Max Weber (1947), apud Swailes (2002), também faz uma referéncia indireta ao
comprometimento. Souza (2008) cita que Weber, em seus estudos sobre organizagdes
burocraticas, inferia que, para se obter identificagdo com objetivos, o estabelecimento de
papéis formais era fundamental, além da estruturagdo das carreiras em hierarquias

burocréticas e estabelecimento justo e ldgico dos sistemas de recompensas.

Segundo Ferreira (2001), na atualidade, em que ha uma grande demanda das
organizagdes por novas capacidades e habilidades do seu pessoal, ¢ primordial a percepgao
dos membros em evidenciar uma participagdo ativa deles no trabalho. Quer dizer, como esses
trabalhadores se veem na organizagdio onde se inseriram, e qual medida ha no
comprometimento do seu trabalho. Tal autor em suas reflexdes verificou que a pesquisa sobre
comprometimento no trabalho alcangou grande importancia no meio cientifico, entre os anos

setenta e oitenta, quando Mowday et. al. (1982) consolidou seu trabalho, que versava sobre
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antecedentes do comprometimento, através de dados quantitativos e a aplicacdo de andlises

estatisticas sofisticadas da época.

Souza (2008) lembra que, para Meyer e Smith (2000), a ideia de comprometimento
integrada a linguagem cientifica aconteceu de maneira contundente a partir dos anos 1960.
Porém, a aplicagdo do termo ja era concebida em situacdes distintas do cotidiano. Diferentes
maneiras de aplicagdo do termo sdo dadas através do envolvimento do individuo com o
trabalho. Bastos (1994a) cita esse envolvimento como ‘“engajamento”, “compromisso” e
“envolvimento”, quando direcionados a determinados focos. Além do momento que se
relaciona ao grau de “esfor¢o”, “atenc¢ao” e “cuidado” que as pessoas despendem em prol de
algo ou de alguém. Souza (2008) argumenta que, nesta situagdo, o construto
comprometimento se equivale a lealdade, descrito através de intengdes, sentimentos e desejos
da pessoa ‘“comprometida”, no instante em que pessoa se expde a perdas, prejuizos e

impedimento em virtude de condigdes que conduzem a produtos indesejados na relagao obtida

nessas circunstancias.

A relacdo do individuo versus organizacao era validada através do processo
psicologico, ideia defendida por Meyer e Allen (1984), propuseram a vertente de pesquisa de
construcdo de um modelo, em que se via o comprometimento com trés bases que eram a

efetiva, a continuagdo € a normativa.

O’Reilly e Caldwell (1986) inferiam as bases da seguinte maneira: internalizagao,
identificacdo ou afiliacdo e complacéncia (submissdo) ou troca. A valida¢dao empirica foi de

dificil aprovag¢do, sobretudo na diferenciacdo entre identificacdo e internalizagao.

Morrow (1993) propdés o comprometimento em cinco formas, as quais sdo: 1)
comprometimento com o trabalho; ii) comprometimento com a carreira; iii) ética do trabalho;
1v) comprometimento organizacional afetivo; v) comprometimento organizacional de
continuagdo ou calculativo. Essas medidas se refazem a quatro focos fundamentais que serao

apresentados no modelo abaixo:
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FIGURA 02 - Modelo de Comprometimento de Morrow
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FONTE: Morrow (1993).

Quando o comprometimento ¢ focado nas questdes voltadas para o trabalho, ndo se
pode referencid-lo sem ter a organizagdo como a base dos estudos desse campo. Souza (2008)
verificou que os primeiros estudos sobre comprometimento no campo do trabalho foram
feitos tendo como foco a organizagdo, concebido sob distintas dimensdes que seriam: afetiva/

atitudinal, normativa, instrumental (‘side-bets’), submissao, identificacdo e internalizagao.

Souza (2008) destaca que as perspectivas de maior influéncia nos estudos de
comprometimento iniciaram-se com os estudos de Becker (1960) que desenvolveu a teoria
‘side-bets’ ou trocas laterais, seguidos dos trabalhos de Porter e de sua equipe (1974) sobre
comprometimento atitudinal/afetivo, Etzioni (1975) e Wiener e Vardi (1990), sobre a

dimensdo normativa.

Os estudos citados projetaram uma teoria do comprometimento de grande
importancia no meio académico, a qual foi desenvolvida e mensurada por Porter, Steers,
Mowday e Boulian (1974), que buscaram perceber os fatores que influenciam o

comprometimento dos individuos em uma organizacao.

Ap0s essas pesquisas, Meyer e Herscovitch (2001) buscam compilar suas teorias de

comprometimento no trabalho, que serdo vistas por defini¢des apresentadas no quadro 02:
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QUADRO 02 - Defini¢cdes de Comprometimento no Trabalho

Genéricas

“O comprometimento ocorre quando alguém, por meio de ‘SIDE-BETS’ (trocas laterais), conecta interesses
alheios a uma linha consistente de acdo.” (BECKER, 1960, p. 32);

“[...] um estado de espirito no qual o individuo se torna, por suas a¢des ¢ através delas, vinculado a crengas que
sustentam atividades com as quais ele se envolve.” (SALANCIK, 1977, p. 62);

“[...] uma forga estabilizadora que atua para manter a dire¢8o do comportamento quando as condigdes de
expectativa/eqiiidade ndo sdo satisfeitas ou ndo funcionam.” (SCHOLL, 1981, p. 593);

“[...] uma forca que estabiliza o comportamento individual sob circunstincias em que, de outra forma, o
individuo se sentiria tentado a muda-lo.” (BRICKMAN, 1987, p. 2);

“[...] a inclinacdo de alguém a agir de dada maneira para alcangar um determinado objetivo de compromisso.”
(OLIVER, 1991, p. 30);

“[...] uma forga obrigatoria que requer que a pessoa honre o compromisso, mesmo em face de atitudes e
impulsos flutuantes.” (BROWN, 1996, p. 241);

Comprometimento organizacional

“[...] a forca relativa da identificacdo de um individuo com uma organizagao em particular e seu envolvimento
com ela.” (MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979, p. 226);

“[...] a totalidade das pressdes normativas para agir de uma maneira que satisfaga os objetivos e interesses
organizacionais.” (WIENER, 1982, p. 421);

“[...] o apego psicoldgico sentido pela pessoa em relagdo a organizacdo; ele refletira o grau com que o
individuo internaliza ou adota caracteristicas e perspectivas da organizagdo.” (O’ REILLY e CALDWELL,
1986, p. 493);

“[...] um estado psicoldgico que vincula o individuo a organizacdo.” (ALLEN; MEYER, 1991, p. 14);

“[...] um vinculo ou apego do individuo com a organiza¢ido.” (MATHIEU; ZAJAC, 1990, p. 171);

Comprometimento com o emprego

“[...] se refere a probabilidade de que um individuo permanega em um emprego ¢ se sinta psicologicamente
ligado a ele, quer esteja satisfeito com o emprego ou ndo.” (RUSBULT; FARREL, 1983);

Comprometimento com a profissdo/ carreira

“[...] a atitude de alguém em relagdo a sua profissdo ou vocacdo.” (BLAU, 1985, p. 278);
“[...] a motivag@o de alguém para trabalhar em uma vocagéo escolhida.” (CARSON; BEDEIAN, 1994, p. 240);

Comprometimento com objetivo

“[...] a ndo-disposi¢do [de alguém] a reduzir os objetivos a um nivel mais baixo quando [alguém ¢é] confrontado
com sinais de erro.” (CAMPION; LORD, 1982, p. 268);

“[...] o vinculo de alguém com um objetivo ou sua determinagdo em alcanga-lo, a despeito da origem do
objetivo.” (LOCKE et. al., 1988, p. 24);

“[...] a determinacdo de realizar tentativas para alcangar um objetivo e a persisténcia em persegui-lo através do
tempo.” (HOLLENBECK; WILLIAMS; KLEIN, 1989, p. 18);

“Pensa-se que uma pessoa comprometida adota uma performance especifica para metas e persiste na tentativa
de alcanga-las mesmo passando por dificuldades.” (TUBBS, 1993, p. 86);

“[...] o grau de importancia atribuido ao objetivo pelo individuo, sua determinagdo em alcanga-lo pelo

dispéndio de esforcos através do tempo, e sua ndo-disposi¢do de abandona-lo ou rebaixa-lo quando
confrontado com reveses e respostas negativas.” (DESHON; LANDIS, 1997, p. 106);

Comprometimento com a mudanga organizacional

“[...] um estado psicolégico que vincula um empregado a um curso de agdo considerado necessario para a
implementagdo bem-sucedida de uma iniciativa de mudanga.” (HERSCOVITCH, 1999, p. 17);

Comprometimento com uma estratégia

“[...] envolve a disposigao de alguém de efetuar esforgos para implementar a estratégia.” (WEISSBEIN;
PLAMONDON; FORD, 1988, p. 3).

FONTE: Souza, 2008.
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No quadro 02 foram destacados os multiplos comprometimentos relacionados ao
conceito do trabalho e aos subtdpicos: organizagdo, emprego, profissdo/carreira/ocupagao,

objetivo, mudanca organizacional e estratégia.

Morrow (1993) inferia que o trabalho possuia multiplos focos do comprometimento.
De forma empirica ele demonstra isso, comprovando que o trabalhador ndo pode ser visto
nem analisado em apenas uma vertente ao se referir ao comprometimento no trabalho,
principalmente que a natureza do apego deste individuo vem em um ou mais focos no

ambiente em que ele esta inserido na organizacao.

Esta revisao da literatura evidenciou que o comprometimento no trabalho recebe
influéncias internas e externas, que podem ser determinantes para a formacdao do vinculo

estabelecido entre o individuo e seu foco de interesse.

2.2.1 Comprometimento no Trabalho: abordagens e enfoques.

No trabalho realizado por Mowday et. al. (1982), surgem duas vertentes conceituais

do comprometimento que sao melhores operacionalizadas, as quais sdo:

e Atitudinal/afetivo — que verifica a forma com que as pessoas observam a
organizagdo, no momento em que os individuos procuram aliar seus valores e
metas pessoais com os da organizacdo em que estdo inseridos.

e Comportamental — perspectiva que infere no processo no qual os individuos
necessitam estar inseridos dentro da organizagdo, além do fato de como tais

individuos lidam com esse tipo de obrigacao.

O enfoque dado pelos estudos do comprometimento atitudinal enfatizam a natureza
afetiva na identifica¢do do individuo com os objetivos € com os valores organizacionais. Trés
dimensdes sdo apresentadas para a definicdo do construto. A primeira se refere a forte crenca

e aceitacdo dos valores e objetivos organizacionais; a segunda relata o desejo de vinculo do
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individuo com a organizacdo; e, a terceira, o constante desejo de esforcar-se em prol da

organizacdo (MOWDAY et. al., 1982).

Mowday et. al. (1982) correlaciona o conceito de envolvimento moral de Etzioni
(1975), no que tange ao assunto identificacdo e aceitacdo das normas, valores e metas

organizacionais.

Kanter (1968) salienta o comprometimento de controle. Ele estabelece que as normas
e valores organizacionais sdo fundamentais para direcionar o comportamento didrio do
trabalhador. Além desse autor, na mesma vertente, Buchanan (1974) traz a ideia de

identificacdo de valores como um elemento da congruéncia do individuo com a organizagao.

Os autores Meyer e Allen (1991) inferem que a tradigdo da pesquisa em
comprometimento faz com que as vertentes dos estudos de Mowday (1982) sejam mais

aceitas nos estudos académicos.

Souza (2008) cita que na perspectiva comportamental, o foco principal das pesquisas
¢ diretamente ligado a identifica¢do das condi¢des sob as quais um comportamento, uma vez

exibido tende a ser repetido, da mesma forma que também o sdo seus efeitos.

Segundo Meyer e Allen (1991), ocorre uma distingdo clara nas duas perspectivas
referidas, sendo que, a perspectiva atitudinal reforca que as atitudes geram comportamento e a
perspectiva comportamental enfatiza comportamentos comprometidos gerando atitudes, que
por sua vez afetam e possibilitam a repeticio do comportamento, nesse sentido, existe uma

relagdo ciclica entre elas (SOUZA, 2008).

A FIG. 03 mostra algumas abordagens e fontes tedricas com o comprometimento no
trabalho, em que se percebe um aprofundamento importante ocasionado por cientistas de

disciplinas distintas que contribuiram para a evolu¢do do construto.
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FIGURA 03 - Fontes teoricas na investigagdo do comprometimento organizacional
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FONTE: BASTOS (1993).

Comprometimento Normativo tem um enfoque consideravel na literatura pesquisada.

Ele ¢ fundamentado por Weiner (1982) e Weiner e Vardi (1990). De acordo com Dias (2001),
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o enfoque Normativo surge com a interse¢ao entre as teorias de Etzioni (1975) e da Psicologia
Social, dos trabalhos de Azjen e Fishbein (1980) sobre a estrutura das atitudes e do seu poder

preditivo em relagao ao comportamento (BASTOS, 1994).

O que se percebe ¢ que hd uma grande concentragdo de estudos em torno da
perspectiva atitudinal, devido, principalmente, a confiabilidade psicométrica do modelo
estrutural desenvolvido por Porter, Steers, Mowday e Boulian (1974), que foi disseminado

pelos estudos de Mowday et. al. (1982). Observagao inferida por (SOUZA, 2008).

Foi feito um aprofundamento no construto comprometimento, verificando suas
principais abordagens nos topicos posteriores. O construto ¢ analisado, tendo a base
sociologica como parametro, autores seminais, que reconhecidamente sdo grandes seguidores
das ideias de Weber, como no caso de Halaby (1986), Edwards (1996), que especificam o
tema comprometimento na abordagem da autoridade no contexto do trabalho. A visdo
sociologica traz autores como Becker (1960), Kanter (1968), Rtizer & Trice (1969) e Alluto
et. al., (1973) juntamente com autores da disciplina Teorias Organizacionais, como Barnard
(1971), March & Simon (1975) e Meyer & Allen (1984), evoluiram o construto para a

abordagem Side-Beats, Instrumental ou Calculativa.

E os autores da disciplina Teorias Organizacionais Etzioni (1975), Buchanan (1974)
e Mowday, Steeres & Porter (1982) partem para uma das mais conhecidas abordagens sobre

comprometimento, que € a da Afetividade.

A Psicologia Social, através dos autores Azjen & Fishbein (1975), Weiner & Vardi
(1982), trata o comprometimento na abordagem Normativa e, a posteriori, a questdo

Comportamental do comprometimento, através do autor Salancik (1977).
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2.2.2 Autoridade no Contexto no Trabalho

A disciplina da sociologia proporcionou aos cientistas o desenvolvimento da
pesquisa de comprometimento voltada para o apego do trabalhador a organizagdo. Estes
estudiosos incorporaram principalmente as ideias weberianas, Halaby (1986) e Edwards
(1970), os quais fundamentaram seus estudos na teoria da autoridade, ou seja, consideraram

seus estudos na dimensdo da autoridade no contexto do trabalho.

Segundo Bastos (1993), essa abordagem trata do interesse do empregado em
continuar no emprego atual, devido ao fato de perceber a legitimidade que existe da relagdo
de autoridade-subordinacao. Para ele, ocorre que o papel de subordinacdo existente envolve

codigos normativos sobre modos correlatos de dominagdo entre os envolvidos nessa relagao.

A partir dessa analise de apego do trabalhador a organizacdo, verificou-se que isso
independe de amor ou dinheiro, pois depende diretamente do grau de percepcdo da
legitimidade do regime de governo que estabelece o empregador. Entdo, o que destaca o
vinculo do empregado com a organizagdo sdo os processos de domina¢do dos empregadores

sobre a subordinacao dos empregados (ZEHURI, 1997).

Bastos (1994) infere que ocorre uma ldégica instrumental, em que os custos e os
beneficios associados ao abandono da organizacdo sdo mais observados do que uma resposta

psicoldgica afetiva e social em relagdo a uma condi¢do de trabalho primordial em si mesma.

Apego ao trabalhador, relagdes de autoridade que regem o controle do empregador e
a subordinacdo dos empregados sdo assuntos trabalhados por Halaby (1986), ao direcionar os
estudos do comprometimento nesses aspectos. Na visdo do autor, a orientacao basica para os
papéis de subordinados e os conjuntos de codigos normativos que especificam maneiras
moralmente corretas de dominagdo ¢ trazida para o ambiente do trabalho pelo trabalhador
envolvido. Enfatize-se que o apego do trabalhador ¢ na percepcao de legitimidade regimentar

de quem governa e nio na dependéncia de amor e dinheiro (SA, 2000).
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Halaby e Weakliem (1989) salientam o apego como o desejo de o trabalhador em
permanecer no seu emprego atual ou mesmo na expectativa de utilidade atribuida a ele em

dois cursos de acdo: o de permanecer versus buscar novo emprego.

2.2.3 Side-bets, Instrumental ou Calculativa

A sintese da teoria Instrumental ou Calculativa ¢ referida como a tendéncia de se
engajar em linhas consistentes de atividades devido aos custos associados a agir de forma

diferente.

Bastos (1994) afirmou que a abordagem Instrumental ou Calculativa é a segunda
abordagem do comprometimento mais estudada e tem uma orientagdo cognitiva surgida da
teoria de side-bets, cuja génese vem da Sociologia e de outras disciplinas tais como a Teoria

das Organizagoes.

A Sociologia traz autores seminais como Becker (1960), Kanter (1968), Ritzer &
Trice (1969) e Alluto, Hrebeniak & Allonso (1973) que procuram aliar o conceito de
Comprometimento Instrumental aos aspectos Socioldgicos. Concomitante a isto, os tedricos
organizacionais Barnard (1971), March & Simon (1975) e Meyer & Allen (1984) procuram

correlacionar o Comprometimento Instrumental na disciplina Teoria das Organizagdes.

Ao se referir ao termo ‘side-bets’ ou “trocas laterais”, Becker (1960) direciona-o a
acumulagdo de investimentos, ou seja, o desenvolvimento de habilidades e fundo de pensao,

que sdo buscados pelos individuos, que os perdem ao deixar a organizacdo (COHEN, 2007).

Becker (1960) ressalta o comprometimento como uma disposi¢do para engajar-se
“em linhas consistentes de atividades™ para evitar perdas pela descontinuidade da atividade. O
longo periodo de tempo dedicado a alguma atividade acarreta em custos que dificultam a
pessoa desengajar-se de uma linha consistente de atividade, optando a permanecer na

organizacgao (SOUZA, 2008).
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Bastos (1994) definiu o Comprometimento Instrumental da seguinte maneira:

Comprometimento seria, entdo, um mecanismo psicossocial cujos elementos side-
bets ou conseqii€ncias de acdes prévias (recompensas e custos) que impdem limites
ou restringem ac¢des futuras. No caso, uma linha consistente de ag@o seria, por
exemplo, a permanéncia do individuo na organizagao; side-bets seriam os multiplos
investimentos feitos pelo individuo (desenvolvimento de habilidades, contribui¢des
para fundos de pensao, por exemplo) que tornam custoso o abandono da organizagio
(BASTOS, 1994: p. 56).

Em suas reflexdes, Rangel (2001) relata que o modelo de Weiner & Vardi (1990)
apontam que os valores e os costumes recebidos ao longo da vida se vinculam ao
comportamento humano, e quais, estes aliados as crengas instrumentais (recompensas), sao as

justificativas que antecedem o comprometimento organizacional.

A escola canadense foi influenciada pela nogao de side-bets, principalmente pelos
representantes Meyer e Allen (1991), que conduziram suas pesquisas seguindo orientagdes
cognitivas, para efetivagdo do modelo de trés componentes desenvolvidos por eles,

denominados de comprometimento de continuagao.

Para comprovacdo de suas teorias, John Meyer e Natalie Allen se firmaram como um
dos mais importantes sobre comprometimento organizacional na década de 90, com o
desenvolvimento da escala de mensuragdo do comprometimento instrumental/continuagao,
CCS — Continuance Commitment Scale e, posteriormente, sua utilizagdo para a

operacionalizacdo do construto (SOUZA, 2008).

2.2.4 Comprometimento afetivo

O conceito nesta abordagem se resume em uma forca relativa a identificacdo e
envolvimento com uma organizacdo particular, na forte crenca de aceitacdo dos objetivos e

valores, o desejo de esforcar-se pela organizagao e de permanecer como membro da mesma.
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Sua génese vem da Teoria das Organizagdes, responsavel pela observagdo de que,
nas pesquisas sobre comprometimento que a abordagem afetiva € a perspectiva mais estudada

e prevalecente dentre todas as outras estudadas (SOUZA, 2008).

Os autores dessa abordagem sdao Allen e Meyer (1991), possuidores das ideias de
Kanter (1968) sobre o comprometimento de coesdo ou apego de um individuo fundado em
afetividade emocional para o grupo, da mesma forma que o sdo das ideias de Etizioni (1975) e
Buchanan (1974) que se referem ao comprometimento como apego afetivo para objetivos e

valores da organiza¢ao, totalmente desprovido de valor instrumental (SOUZA, 2008).

Ferreira (2001) cita que no Brasil a perspectiva afetiva tem um enorme campo de
estudos. Ela procura explicar a natureza atitudinal do individuo no momento em que ocorre o
processo de identificagdo do individuo com os objetivos e valores organizacionais. A autora
lembra que a natureza afetiva busca a identificagdo do individuo com valores e objetivos da

organiza¢do, numa perspectiva atitudinal.

Os autores Meyer & Allen (1997) verificaram que o comprometimento afetivo ¢
determinado quando os individuos permanecem em uma organiza¢do porque assim o querem,

seu vinculo ¢ ligado diretamente a afetividade entre empregador e empregado.

Em seus estudos, Souza (2008) verificou que, a partir dos anos 1970, ha uma
consolidacdo da definicdo do comprometimento atitudinal, com base afetiva através da
publicacdo do modelo de Lyman Porter, et. al.. Neste caso, o comprometimento foi criado de
modo unidimensional, por que o comprometimento, o ‘Organizational Commitment

Questionary’ - OCQ direcionou-o apenas rumo ao fator de base afetiva.
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2.2.5 Comprometimento Normativo

A abordagem Normativa se resume na totalidade de pressdes normativas
internalizadas pelo individuo para que se comporte congruentemente com o0s objetivos e

interesses da organizagao.

Autores da psicologia social, como Azjen & Fishbein (1980) e Weiner & Vardi
(1990), buscaram se pautar nessa abordagem do construto para efetivarem suas teorias sobre o

comprometimento.

Conforme Souza (2008), essa perspectiva ¢ menos comum, porém muito importante.
Ela expressa o comprometimento do trabalhador pelo dever ou a obrigagdo em permanecer na
organiza¢do de que faz parte. A autora infere que ¢ uma perspectiva de orientacdo cognitiva,
sendo distinto da concepgdo socioldgica de trocas econdOmicas presente na defini¢do do
comprometimento de continuagdo. Sua sustentagdo teorica da-se através da concepgdo de

trocas sociais entre empregados e organizacoes.

Os individuos comprometidos tém seus comportamentos moldados devido ao fato de
eles acreditarem que € certo e moral fazé-lo da maneira com que aprenderam e ndo pelo fato
de calcularem que obterdo beneficios pessoais, suas agdes sdo guiadas pelos padrdes

internalizados aos valores da organizagdo (SA, 2000).

Dentro das organizacdes existe uma relagdo formal entre empregadores e
empregados que sdo necessarios para o pleno desenvolvimento das atividades cotidianas. Para
Bastos (1994), as organizagdes sdo sistemas normativos integrados, ou mesmo entidade

holistica em que predominam interesses comuns.

Segundo Souza (2008), dentro das pesquisas realizadas, a medida de
comprometimento normativa mais utilizada foi a de Meyer e Allen (1991), ou Meyer, Allen e
Smith (1993), uma vez que a base normativa integra o modelo tridimensional desenvolvido

por eles.
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Meyer e Allen (1991) conceituam esse comprometimento como um senso de
obrigagdo para continuar na organizacdo, ou seja, empregado. Para medir esse tipo de

comprometimento ¢ utilizada a ‘Normative Commitment Scale’ - NCS para mensura-lo.

O comprometimento normativo ¢ observado nos empregados que possuem elevado
grau de envolvimento organizacional, por necessitarem permanecer com a organizacao,
devido, principalmente, ao sentimento de obrigacdo ou dever moral, ou que vem subtendido,
como culpa ou incomodo ao sairem da organizagdo em que estdo empregados (SOUZA,

2008).

2.2.6 Comprometimento comportamental

Surgida da Psicologia Social com os autores, Festinger (1957) e Salancik (1977), a
abordagem Comportamental refere-se a um estado de ser em que as agdes determinam crencas

que sustentam a atividade e seu proprio envolvimento.

Bastos (1994) cita que o comprometimento do individuo com a empresa se da
através de atos ou comportamentos. As acdes dos empregados determinam seu
comprometimento. Esse comprometimento gera atitudes, que leva aos comportamentos
futuros e, assim, ¢ gerado um ciclo que procura dar consisténcia as acdes em relagdo ao

comprometimento. (FONSECA, 2002)

Salancik (1991) apud Fonseca (2002) preconiza que o comprometimento se da pelas
acoes dos empregados. E lembra que a amplitude do comprometimento da pessoa em relagdo

aos seus atos ¢ ligada ao comportamento nas seguintes caracteristicas:

e Voluntariedade — ¢ a agdo que se desempenha por livre escolha do individuo;
e Irrevogabilidade — a irreversibilidade do comportamento, devido as penalidades

ocorridas pelos altos custos de mudangas;
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e Visibilidade — carater publico ou explicito, que quer dizer a percep¢ao das

pessoas em relagdo ao comportamento.

Sa (2000) destaca que dentro dessa perspectiva o comprometimento € visto como a
praticidade avaliativa feita pelo trabalhador, para harmonizar o seu comportamento e as suas
atitudes. Esse enfoque no comprometimento revela que certa atitude, através do
comportamento, sedimenta e estabelece uma ligacdo psicoldgica e comportamental afetiva e

consistente entre o trabalhador e a empresa.

Nessa perspectiva, admite-se a avaliacdo de comprometimento realizada pelo
empregado busca manter a consisténcia entre o seu comportamento e as suas
atitudes, sendo o comprometimento detectado em comportamentos que ultrapassam
as agdes regulamentadas pela organizagdo para o individuo (SA, p. 30, 2000).

Salancik (1977) afirma que a autonomia ¢ uma das bases para que o

comprometimento seja aplicado em ambientes organizacionais.

2.2.7 Comprometimento de Carreira

Do latim “carraria” surge o termo “carreira”, do qual o significado ¢ caminho, ou
seja, uma estrada para a carruagem. Logo, Bastos (1994) define carreira como um curso que
segue na vida profissional ou de emprego que oferece oportunidade para progresso e avango

no mundo (DIAS, 2001).

O construto comprometimento com enfoque na carreira vem sendo estudado por
varios autores. Sa (2000, p. 33) relata que “a oportunidade de crescimento na carreira e
progresso profissional na Instituicdo foi a varidvel cujo resultado demonstrou um peso

consideravel no comprometimento dos funcionarios com a Institui¢ao”.
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Bastos (1994) também analisou o ambiente do trabalho e percebeu que o
comprometimento do trabalhador, tendia ao foco na organizagdo, na carreira e no sindicado.
“O individuo observa seu trabalho como um “emprego” ou como uma “carreira”, sendo que a
segunda forca o trabalhador a fixar prioridades e objetivos, pelo fato de o trabalho passar a ser

mais do que um fim em si mesmo (DIAS, 2001).

A carreira tradicional ¢ outro aspecto a ser considerado como fundamental.
Destacam-se trés pontos para limitar o conceito de carreira. Um deles fala sobre o fato de o
individuo relacionar-se com a expectativa de progresso vertical, isto ¢, na hierarquia de uma
organizagdo, acompanhada de crescente status e ganhos financeiros. Outro vincula a carreira a
profissdo; e o terceiro fala da pressuposi¢do de uma estabilidade ocupacional, a qual se

correlaciona com a profissao até a aposentadoria do individuo (PAIVA, 2004).

Segundo Paiva (2004), no periodo feudal, bastava o homem ter habilidades técnicas
que o seu sucesso profissional estava estabilizado; contudo, apds as Revolucdes Industriais e
Tecnoldgicas, o cendrio do emprego muda drasticamente. A industrializagdo faz nascerem
movimentos de igualdade e de liberdade social, além de progresso economico e possibilidade
de existéncia de ascensdo ao trabalho, ou seja, a existéncia de carreiras nos ambientes
profissionais. Na década de 70, com a democratiza¢do da educagdo houve condigdes de uma
maior promogao social. Nos anos 80, a possibilidade de consolidacdo da pratica de
administracdo de carreiras nas empresas era bem visivel na pratica, o que condicionava as

pessoas a refletirem sobre o0 modo de vida delas.

Chanlat (1996) descreveu os diversos tipos de carreiras existentes. O quadro 03

mostra como foi descrito os tipos de carreiras expostas pelo autor:



QUADRO 03 - Tipos de carreiras
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Descricao dos Tipos de Carreira

. Recursos Elemento Tipos de Limites Tipos de
Tipos de L. . .
principais Central de Organizacio Sociedades
Carreira
ascensio
Posi¢ao Avanco de uma | Organizacdes de | O numero de | Sociedade de
Hierarquica | posicao grande porte escaldes empregados
Burocritica . ]
hierarquica a existentes
outra
Saber e | Profissdo, pericia | Organizagéo de | O nivel de | Sociedade de
reputagdo peritos pericia e de | peritos
Profissional reparacao
rofissiona o
Habilidades
profissionais Burocracia
profissional
Capacidade | Criagdo de novos | Pequenas ¢ médias | A capacidade | Sociedade  que
de criagdo valores, de novos | empresas pessoal valoriza a
produtos e iniciativa
Inovagéo servi@os Empresas As exigéncias individual
Empreendedora .
artesanais, externas
culturais,
comunitarias e de
caridade
Habilidades | Conhecimento Familiar O numero de | Sociedade de clas
Sociais Relagdes relagdes
conhecidas e
Sociopolitica Capital de | Parentesco (Rede ativas
relagdes Social) Comunitaria de clds

FONTES: Chanlat (1996:72) ¢ Paiva (2004:65)

Kilimnik (2000, p. 73) procura mostrar os tipos diferenciados de carreiras que sdo

estudadas por Chanlat.
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Quando langamos um olhar sobre a carreira nas sociedades industrializadas desde a
virada do século, podem-se facilmente observar dois grandes modelos: o modelo
tradicional e o moderno. O primeiro corresponde aquele que tem sido o dominante, hoje
em dia; o segundo descreve aquele que emerge a partir de meados dos anos 70.
Tradicionalmente, a carreira ¢ feita por um homem pertencente aos grupos socialmente
dominantes e ¢ marcada por certa estabilidade e por uma progressao linear vertical. Esse
modelo tradicional, segundo o autor, esta em perfeita consonancia com uma sociedade
em que a divisdo sexual do trabalho interditou de todas as maneiras e carreira das
mulheres, em que a homogeneidade da populagdo era maior, a instrugdo estava
desigualmente repartida e as grandes organizagdes ofereciam empregos, estabilidade e
aberturas.

A abordagem da carreira nesta pesquisa ¢ de extrema importancia devido ao fato da
Instituicdo pesquisada ter um plano vertical e tradicional de carreira muito rigida, que se inicia
através de Concurso Publico, com uma mobilidade muito grande ligada a critérios de
promog¢ao bem estabelecidos. Os agentes dessa Instituicdo tém varias oportunidades de
concursos internos e pontuacdes que lhes ddo condigdes de ascensdo profissional,

caracterizando sua carreira como de natureza tradicional.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 Organizacio pesquisada: um o0rgao de Defesa Publica e Social de Minas Gerais

O objeto de pesquisa ¢ o funciondrio de um o6rgao de Defesa Publica e Social do
Estado de Minas Gerais. Instituicdo tradicional com mais de 230 anos de existéncia ¢
reconhecimento como uma das melhores Instituicdes de Defesa Publica no ambito nacional.
A organizagdo tem um papel estratégico nas questdes politicas estaduais, sendo a Seguranga
seu objetivo de trabalho e ainda possibilita a0 Governo do Estado um referencial, devido a

imagem que a Institui¢do representa.

A corporagdo possui um efetivo de 43.069 pessoas, dados segundo setor de RH
atualizado em 15 de outubro de 2008. Efetivo que proporcionou uma fundamentagdo ampla

para se aplicar a pesquisa nos construtos competéncia € comprometimento.

3.2 Qualificac¢ao da pesquisa

A presente pesquisa se classifica como um estudo de natureza descritiva que segundo
Vergara (1997) € o tipo que nao possui compromisso em explicar os fendmenos que descreve,
embora, na maior parte das vezes, serve de base para essas explicacdes. De acordo com
Kerlinger (1980, p. 171) o estudo de natureza descritiva tem a fun¢do de “determinar a
incidéncia e distribuicdo das caracteristicas e opinides de populagdes, obtendo e estudando

caracteristicas presumivelmente representativas de tais populagdes”.

Para realiza¢cdo de uma anélise quantitativa foi feito uma pesquisa de campo com 306
agentes de Seguranca Publica de Minas Gerais que trabalham ou trabalharam no servigo
operacional, ou seja, aqueles que lidam diretamente com a criminalidade no Estado, por meio

de um survey.
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Apoés a realizagdo de um levantamento de dados secundarios e a entrevista com
alguns agentes de Seguranga Publica, foi possivel determinar algumas hipoteses e a

constru¢do do modelo hipotético desse trabalho. As hipoteses referidas sdo as seguintes:

a) O grupo que possui maior experiéncia profissional € o grupo mais comprometido (com
a atividade de Seguranga Publica). Podem-se destacar os diferentes tipos de

comprometimento nas discussoes.

b) Os individuos que se consideram competentes tém grande comprometimento (com a
organizagdo em que trabalham). Podem-se destacar os diferentes tipos de

comprometimento nas discussoes.

3.3 Populac¢ao e amostra

A pesquisa foi aplicada na Institui¢do que ¢ a responsavel direta pela Seguranga
Publica do Estado de Minas Gerais, 6rgdo constitucionalmente encarregado da preservacao da
ordem publica no Estado, tendo como caracteristica principal a Seguranga Publica preventiva
e ostensiva, e esta diretamente subordinada ao Governador do Estado de Minas Gerais. A

TAB. 02 apresenta os dados da populagdo pesquisada:
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TABELA 02 - Efetivo da Instituicao

ATIVOS % INATIVOS % TOTAL
33 0,07 613 3,12 646
138 0,32 322 1,64 460
343 0,79 453 2,30 796
895 2,07 529 2,69 1.424
878 2,03 375 1,91 1.253
726 1,68 1.646 8,38 2.372
02 0,01 03 0,02 05

3.015 6,97 3.941 20,06 6.956
184 0,42 05 0,02 189
133 0,30 00 0,00 133
496 1,15 1.058 5,39 1.554

1.407 3,29 1.096 5,61 2.503

3.396 7,88 1.655 8,45 5.051

3.022 7,02 4.141 21,10 7.163

17.714 41,15 4.777 24,34 22.491

11.043 25,66 2.933 14,95 13.976

2.659 6,16 16 0,08 2.675

40.054 93,03 15.681 79,94 55.735
43.069 100% 19.622 100% 62.691
2.071 541 2612

Efetivo da PMMG (Atualizado em Out08), dados fornecidos pelo RH da Instituigéo.

Foram escolhidos os Cabos e Soldados da Corporagdo, que representam 31.416
componentes, ou seja, 72,97% do efetivo total para a realizagdo da pesquisa. A partir deste
Universo da pesquisa foram selecionados 306 agentes como amostra. O acesso a Instituicao

se tornou possivel devido a autorizagdo de diversos Gerentes Superiores.
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3.4 Coletas, tratamento e analise dos dados

A andlise de dados foi realizada para dar suporte as explicagdes sobre os
procedimentos utilizados para extrair as conclusdes acerca dos problemas e objetivos deste
estudo. Primeiramente foi feita andlise descritiva da amostra das varidveis do estudo. Apos,
foram avaliados os pressupostos das técnicas estatisticas, a qualidade da mensuracao. Por fim,
foi construido e testado o modelo de pesquisa. Ao longo do texto estdo expostas limitacdes e
cuidados nas interpretacdes de resultados a partir das conclusdes acerca do modelo de

mensuracdo empregado no modelo de pesquisa. Os softwares utilizados para tais andlises

foram o SPSS 13, AMOS 16.0 e Microsoft Excel.

Como instrumento de coleta de dados da pesquisa foi utilizado o questionario do
ANEXO A, seguindo a base tedrica de Meyer & Allen (1997), adaptado e testado por
Bandeira (1999), Rangel (2001), Souza (2008) e diversos outros autores; escala de Blau
(1993), adaptada e testada por Souza (2008) e outros autores; e escala de competéncia retirada
da Classificag¢do Brasileira de Ocupagdes (Quadros em Anexo), testada e adaptada pelo autor
desta pesquisa. Para melhor adequagdo a linguagem e ao entendimento do grupo pesquisado,
houve nova adaptacdo do questiondrio a realidade profissional e cotidiana dos agentes de

Seguranca Publica.

As perguntas do questionario foram fechadas, valendo-se da utilizacdo da escala
Likert, com valores estabelecidos entre 1 e 10, tendo a opcao de “ndo se aplica” ou “ndo sei”
na ultima coluna. O modelo estruturado do questiondrio encontra-se no apéndice desta

pesquisa.

Foi realizado um pré-teste com os agentes de Seguranga Publica para verificar se o
questionario conseguiria atingir aos objetivos propostos pela pesquisa. Algumas questdes

tiveram problemas e as analises estatisticas impuseram algumas exclusdes no resultado.
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Este questionario foi aplicado em salas de aulas (instru¢do) com grupos de agentes

que puderam utilizar um tempo suficiente para responderem as questdes de forma coerente.

A coleta de dados pode variar desde uma simples observacdo em um local até um
levantamento grandioso de corporagdes multinacionais localizadas em diferentes
partes do mundo. O método selecionado determina como os dados serdo coletados.
Questiondrios, testes padronizados, formas de observagdo, notas de laboratorio e
calibracdo de instrumentos estdo entre os mecanismos usados para registrar dados
brutos (COOPER; SCHINDLER, 2001, p.83).
Os dados foram coletados por amostragem, devido a grande quantidade de Agentes
de Seguranca. Segundo Cooper e Shindler (2001, p 150), “a ideia basica de amostragem ¢
que, ao selecionar alguns elementos em uma populagdo, podemos tirar conclusdes totalitarias

sobre a mesma”.

3.5 Modelos utilizados para coleta de dados da pesquisa

Os focos da pesquisa foram o comprometimento com a organizagdo, com enfoques
nos modelos afetivo, normativo, instrumental e carreira, correlacionados com as
competéncias. Os modelos tedricos sobre comprometimento utilizados na pesquisa foram
utilizados e validados em outras pesquisas realizadas no Brasil e no exterior, € 0 modelo de
competéncias foi extraido dos quadros das competéncias da Classificagdo Brasileira de
Ocupacdes, os quais se referiam sobre os agentes de Seguranga Publica, que foram testados e

validados nesta pesquisa.

No quadro 04, estdao descritas as competéncias registradas na Classificagdo Brasileira
de Ocupagoes (CBO) e as questdes que foram criadas pelo autor para a realizagdo da

pesquisa.



QUADRO 04 - Competéncias da CBO e Questoes
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Indicador

Questoes

Etica

Nem sempre é possivel obedecer aos principios do codigo de ética de uma

corporagao.

Acredito que, em muitos casos, ha necessidade de utilizagao de pressao ou

ameaca para realizagao de prisdo de um criminoso.

Na nossa sociedade, fala-se muito em ética, mas a sua pratica € muito rara.

Prefiro a prisdio de um criminoso perigoso a manter uma imagem

eticamente positiva de uma equipe de trabalho.

Sempre tenho treinamento voltado para o conhecimento das questdes ética

da corporacao.

Controle

emocional

A perda do controle emocional no trabalho é algo que vejo com relativa

freqiiéncia em situagdes de trabalho.

Sempre tenho treinamento voltado para controle de stress em meu servico.

Mesmo em ocorréncias policiais complexas como: assassinatos de criangas,
estupros e outras do género, vejo em meus colegas de trabalho facilidade

em manter controle emocional.

Quando atendo ocorréncias envolvendo policiais ou seus familiares, o meu
controle emocional ¢ o mesmo que existe ao atender ocorréncias de

cidaddos civis.

Condicionamento

Fisico

Pratico atividades fisicas regularmente por conta propria.

Acredito que as atividades fisicas programadas pela corporagdo sao

suficientes para a execucdo das nossas atividades.

Possuo condicionamento fisico ideal para execug¢@o do meu trabalho.

Considero que o condicionamento fisico ndo é tdo importante para executar

minhas atividades.
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Manuseio qualquer tipo de arma letal ou ndo letal que existe na corporagdo

com muita facilidade.

Considero adequado o treinamento para as diversas situagcdes em que ha

Armas
possibilidades de uso de arma de fogo.
Ha estimulo para se buscar maior aperfeicoamento nas diversas técnicas
para utilizacdo de armas da corporagao.
Sempre tenho treinamento voltado para o desenvolvimento de iniciativa no
meu trabalho policial.
Mesmo quando posso me comprometer em uma atuagdo policial, nao
Iniciativa aguardo ser comandado para resolver uma ocorréncia ou problema.
A iniciativa ¢ a melhor competéncia de um policial e sempre sera
valorizada na nossa atividade.
E sempre importante ser criativo em todas as atividades executadas no
trabalho policial.
Sou criticado por colegas por ser muito criativo.
Criatividade

Acredito que a criatividade na maioria dos casos prejudica a atuacdo

policial e atrapalha a padronizacao.

Sempre tenho treinamento voltado para o exercicio da criatividade no

trabalho policial.

Trabalho em

Tenho facilidade de trabalhar em equipe mesmo quando discordo de

algumas atitudes dos colegas de equipe.

Nao vejo muita dificuldade de relacionamento entre as equipes de trabalho

que conheco na corporagao.

equipes : :
Sempre tenho treinamento voltado para o desenvolvimento do trabalho em
equipe.
Trabalhar sempre com a mesma equipe, obtém-se mais confianga e
facilidade de relacionamento.
Acredito que uma boa lideranga ¢ que gera o melhor resultado no trabalho
Lideranca

de uma equipe.
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Nao vejo dificuldades em liderar equipes de trabalho.

Sempre tenho treinamento voltado para o exercicio de lideranga no meu

trabalho.

Fonte: Classificagdo Brasileira de Ocupagdes do MTE (2008). Adaptado pelo autor.

No quadro 05, estdo descritos os elementos componentes do Modelo de
comprometimento de Meyer e Allen e as questdes decorrentes utilizadas no questiondrio

aplicado.

QUADRO 05 - Modelo de comprometimento de Meyer e Allen

Indicador Questoes

A organizacdo merece a minha lealdade.

Comprometimento Eu me sinto emocionalmente envolvido com a organizacao.

Eu me sinto uma pessoa de casa na organizagao.

Afetivo Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se fossem os meus.

Eu sinto um forte senso de integragdo com a organizacgao.

Na situagdo atual, trabalhar na organizagdo ¢é, na realidade, uma

necessidade.

Mesmo que eu quisesse seria muito dificil para eu deixar a organizagdo

agora.

Comprometimento | Acho que eu teria poucas alternativas no mercado de trabalho se eu deixasse

Instrumental a organizacao.

Uma das poucas conseqiiéncias negativas de deixar a organizacgdo seria a

falta de alternativas imediatas de emprego.

Se eu decidisse deixar a organizacdo agora, minha vida ficaria bastante

desestruturada.

Eu seria muito feliz se dedicasse o resto da minha carreira a organizacao.

Na situacdo atual, trabalhar na organizacao € realmente um desejo pessoal.

Comprometimento | Ey devo muito a organizacdo.

Normativo Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim a organizagdo, eu poderia considerar

a opcao de trabalhar em outro lugar.

A organizagdo tem um imenso significado pessoal para mim.
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Sinto que ndo seria certo eu deixar a organizacdo agora, mesmo se fosse

vantagem para mim.

Eu me sentiria culpado se deixasse a organizagao agora.

FONTE — Bastos (1994a), Dias (2001) e Souza (2008).

O quadro 06 descreve sobre o comprometimento de carreira retirado do Modelo de

Blau e as questdes que remetem a esses comprometimentos.

QUADRO 06 - Comprometimento de carreira, Modelo de Blau

INDICADOR QUESTOES

Se eu pudesse escolher uma profissdo, que me pagasse 0 mesmo que

ganho, eu provavelmente escolheria uma diferente da minha.

Eu desejo, definitivamente, manter minha carreira na profissdo que atuo.
Se eu pudesse fazer tudo novamente, eu ndo escolheria trabalhar na minha

Comprometimento
profissdo atual.

Mesmo que eu tivesse todo o dinheiro de que necessito sem trabalhar, eu
Eu gosto demais da minha vocagao para larga-la.

Esta minha vocagao ¢ a ideal para trabalhar o resto da vida.

Eu me sinto desapontado por ter escolhido minha profissao.

com a Carreira

FONTE — Bastos (1994a), Dias (2001) e Souza (2008).
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4 RESULTADOS DA PESQUISA

Antes de iniciar a analise efetiva dos dados, ¢ importante conhecer as caracteristicas
dos respondentes e verificar se existem violagdes nos pressupostos das técnicas que foram
empregadas ao longo do estudo (TABACHNICK e FIDEL, 2001). O objetivo deste topico €

prover informagdes acerca das varidveis e caracteristicas gerais da amostra em estudo.

4.1 Descricao da amostra

Com o intuito de descrever o perfil dos participantes da pesquisa e de suas
respectivas empresas representadas, foi feita uma andlise descritiva deles. Inicialmente,

apresenta-se a distribui¢do dos respondentes quanto ao género:

FIGURA 04 - Distribui¢c@o dos respondentes quanto ao género

Sexo do Respondente

a
ao fE_'B-p onden F imin
3%a _—

10%%

2T7%

Fonte: Dados da pesquisa.
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Observa-se uma predominancia de respondentes do sexo masculino, correspondente
a 87% em relagdo ao total. Outro dado relevante sobre a amostra ¢ revelado pela idade dos

respondentes, conforme expresso na FIG. 5.

FIGURA 05 - Distribui¢do da amostra segundo a idade do respondente.

Idade do Respondente

Ata 20anos

De 4]l a50anos T
26%0

De2]l ailanos
42%5

De 3l a 40 anos
23%:a

Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se que a amostra esta distribuida de forma bastante homogénea no que diz
respeito a idade. Destaca-se um percentual expressivo de (42%) possui entre 21 e 30 anos. A

FIG. 06 mostra a distribui¢do dos respondentes conforme o estado civil:
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FIGURA 06 - Distribuigdo da amostra segundo o estado civil.

Estado Civil

55%
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Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se que a maioria dos respondentes (55%) ¢ casada, sendo outra parcela

consideravel da amostra (43%) solteira. Apenas 1 respondente declarou ser viuvo.

FIGURA 07 - Distribui¢do da amostra segundo o niumero de filhos dos respondentes
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Fonte: Dados da pesquisa.
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A FIG. 7 demonstra o niimero de filhos dos respondentes. Observa-se que grande

parte (48%) nao possui filhos, seguido pelo grupo de respondentes que possui 2 filhos (24%).

FIGURA 08 - Distribuicdo da amostra segundo escolaridade dos respondentes

Escolaridade

64%

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto a escolaridade dos respondentes, observa-se que a maioria (64%) possui
ensino médio completo. Nota-se ainda que 15% iniciaram o ensino superior, mas apenas 8%

concluiram o curso.
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FIGURA 09 - Distribuigdo da amostra segundo o tempo de trabalho na organizacdo
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Fonte: Dados da pesquisa.

Nota-se que grande parte (45%) dos respondentes trabalham na organizacdo ha
menos de 1(um) ano e que 22% possuem tempo de trabalho entre 21 e 25 anos. Os novatos
sdo um grupo que estdo na fase de treinamento. Por isso eles possuem pouco tempo de

trabalho na organizagao.

FIGURA 10 - Distribuicdo da Amostra segundo a graduagao do respondente
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Fonte: Dados da pesquisa.
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Observa-se que a amostra esta bem dividida em termos da graduacao (cargo) do respondente,

sendo que 55% sdo soldados e 45% cabos.

FIGURA 11 - Distribui¢do da amostra segundo a area de atuacgao.

Area de atuacao
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Fonte: Dados da pesquisa.

Destaca-se que a maioria dos respondentes (86%) trabalha na area operacional da
organizagdo, sendo apenas 14% da area administrativa. Como os agentes novatos estdo em
fase de curso, eles participam de atividades operacionais em apenas alguns periodos sazonais
como forma de treinamento. As pessoas que estdo na atividade administrativas, ja passaram

pelo servico operacional em algum momento da carreira.

4.2 Analise descritiva

Fazer uma avalia¢do preliminar dos dados da pesquisa ¢ um passo que possibilita
antecipar problemas e tragar solucdes inerentes aos dados (MALHOTRA, 2001). Para
descrever os resultados basicos da amostra foram analisados a média e o desvio padrdo das

variaveis. A TAB. 03 descreve tais resultados em funcao das estatisticas basicas das escalas.
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INDICADORES MED' §’
Q1. A organizag@o merece a minha lealdade. 9,42 1,41
Q2. Eu me sinto emocionalmente envolvido com a organizagao. 8,85 1,85
Q3. Eu me sinto como uma pessoa de casa na organizacao. 7,89 2,34
Q4. Eu realmente sinto os problemas da organizagdo como se fossem meus 7,93 2,31
Q5. Eu sinto um forte senso de integracdo com a organizagao 8,30 2,07
Q6. Na situag@o atual, trabalhar na organizagao ¢, na realidade, uma necessidade. 6,79 3,11
Q7. Mesmo que eu quisesse seria muito dificil para eu deixar a organizagdo agora. 7,51 3,13
Q8. Acho que eu teria poucas alternativas no mercado de trabalho se eu deixasse a organizacdo. 5,71 3,32
Q9. Uma das poucas conseqiiéncias negativas de deixar a organizacgdo seria a falta de
alternativas imediatas de emprego. 5,69 3,34
Q10. Se eu decidisse deixar a organiza¢ao agora, minha vida ficaria baste desestruturada. 7,35 3,18
Q11. Eu seria muito feliz se dedicasse o resto da minha carreira a organizacao. 8,77 1,88
Q12. Na situacdo atual, trabalhar na organizacdo ¢ realmente um desejo pessoal. 9,12 1,65
Q13. Eu devo muito a organizagao. 7,95 2,59
Q14. Se eu ndo tivesse dado tanto de mim a organizagdo, eu poderia considerar a opgao de
trabalhar em outro lugar. 542 3,20
Q15. A organizacdo tem um imenso significado pessoal para mim 8,75 1,94
Q16. Sinto que ndo seria certo eu deixar a organiza¢do agora, mesmo se fosse vantagem para
mim 7,57 3,02
Q17. Eu me sentiria culpado se deixasse a organizagao agora 6,82 3,34
Q18. Se eu pudesse escolher uma profissdo que me pagasse o0 mesmo que ganho, eu
provavelmente escolheria uma diferente da minha 3,94 3,32
Q19. Eu desejo, definitivamente, manter minha carreira na profissdo em que atuo 8,96 1,96
Q20. Se eu pudesse fazer tudo novamente, eu ndo escolheria trabalhar na minha profissdo atual 3,77 3,41
Q21. Mesmo que eu tivesse todo o dinheiro de que necessito sem trabalhar na minha profisséo,
eu provavelmente continuaria trabalhando na vocagdo atual 7,15 3,24
Q22. Eu gosto demais da minha vocagdo para larga-la 8,38 2,23
Q23. Esta minha vocacdo ¢ a ideal para trabalhar o resto da vida 8,36 2,40
Q24. Eu me sinto desapontado por nunca ter ingressado na profissdo 427 3,42
Q33. Nem sempre ¢ possivel obedecer aos principios do codigo de ética de uma corporagao 5,02 3,33
Q34. Acredito que, em muitos casos, ha necessidade de utilizagdo de pressdo ou ameaga para
realizagdo de prisdo de um criminoso 6,56 3,18
Q35. Na nossa sociedade, fala-se muito em ética, mas a sua pratica ¢ muito rara 6,46 2,99
Q36. Prefiro a prisdo de um criminoso perigoso a manter uma imagem eticamente positiva de
uma equipe de trabalho 5,66 3,34
Q37. Sempre tenho treinamento voltado para o conhecimento das questdes ética da corporagdo 8,00 2,51
Q38. A perda do controle emocional no trabalho ¢ algo que vejo com relativa freqiiéncia em
situa¢des de trabalho 5,50 3,01
Q39. Sempre tenho treinamento voltado para controle de stress em meu servigo 5,96 3,28
Q40. Mesmo em ocorréncias policiais complexas como: assassinatos de criangas, estupros e
outras do género, vejo em meus colegas de trabalho facilidade em manter controle emocional 6,08 2,68
Q41. Quando atendo ocorréncias envolvendo policiais ou seus familiares, o meu controle 6,16 2,99

! Significa a média aritmética da variavel.
* Significa o desvio padrio da variavel.
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emocional € 0 mesmo que existe ao atender ocorréncias de cidaddos civis

Q42. Pratico atividades fisicas regularmente por conta propria
Q43. Acredito que as atividades fisicas programadas pela corporagdo sdo suficientes para a
execucao das nossas atividades

Q44. Possuo condicionamento fisico ideal para execug¢do do meu trabalho

Q45. Considero que o condicionamento fisico ndo ¢ tdo importante para executar minhas
atividades

Q46. Manuseio qualquer tipo de arma letal ou ndo letal que existe na corporagdo com muita
facilidade

Q47. Considero adequado o treinamento para as diversas situagdes em que ha possibilidades de
uso de arma de fogo

Q48. Ha estimulo para se buscar maior aperfeicoamento nas diversas técnicas para utilizagao
de armas da corporagio

Q49. A iniciativa ¢ a melhor competéncia de um policial e sempre serd valorizada na nossa
atividade

Q50. Mesmo quando posso me comprometer em uma atuagao policial, ndo aguardo ser
comandado para resolver uma ocorréncia ou problema

Q51. Sempre tenho treinamento voltado para o desenvolvimento de iniciativa no meu trabalho
policial

Q52. E sempre importante ser criativo em todas as atividades executadas no trabalho policial

Q53. Sou criticado por colegas por ser muito criativo

Q54. Acredito que a criatividade na maioria dos casos prejudica a atuagdo policial e atrapalha a
padronizagdo

Q55. Sempre tenho treinamento voltado para o exercicio da criatividade no trabalho policial
Q56. Tenho facilidade de trabalhar em equipe mesmo quando discordo de algumas atitudes dos
colegas de equipe

Q57. Nao vejo muita dificuldade de relacionamento entre as equipes de trabalho que conheco
na corporacao

Q58. Sempre tenho treinamento voltado para o desenvolvimento do trabalho em equipe

Q59. Trabalhar sempre com a mesma equipe, obtém-se mais confianga e facilidade de
relacionamento

Q60. Acredito que uma boa lideranga é que gera o melhor resultado no trabalho de uma equipe
Q61. Nao vejo dificuldades em liderar equipes de trabalho
Q62. Sempre tenho treinamento voltado para o exercicio de lideranga no meu trabalho

7,11

4,47
6,87

2,80
4,69
6,77
6,42
7,90
5,85

6,82
8,50
4,20

4,30
5,32

7,72

7,51
7,34

8,81
8,95
8,05
6,51

2,68

3,31
2,64

2,87
3,21
3,04
3,05
2,51
3,14

2,84
2,07
3,10

2,98
2,98

2,56

2,67
2,79

1,82
1,85
2,24
2,90

Fonte: dados da pesquisa.

4.3 Dados ausentes

Neste estudo verificou-se 398 dados ausentes decorrentes de pessoas que nao

marcaram determinada questdo ou identificaram como “nao se aplica”. Este nimero pode ser

considerado alto, representando 2,37% do total de dados. Desta forma, primeiramente optou-

se por excluir os casos com quantidade de dados ausentes considerados prejudiciais a amostra.

Considerando que parte dos dados ausentes, ja era esperado, dado a op¢do de marcar “ndo se
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aplica” no questionario, utilizou-se o ponto de corte dos casos com mais de 10% de dados

ausentes, ou seja, 26 questionarios. A amostra passou de 310 para 284 casos.

Em seguida, procedeu-se a analise dos dados ausentes remanescentes. Realizou-se
entdo, o teste de Little’s MCAR, com o intuito de verificar a aleatoriedade dos dados ausentes
(HAIR et. al., 2005). Como o teste ndo se mostrou significante (Little's MCAR test: Chi-
Square = 2746,471, DF = 2680, Sig. = 0,182), optou-se por realizar a atribuicdo dos mesmos
pelo método de regressao, que, segundo Hair et. al. (2005), permite prever os valores perdidos
com base na relacdo de uma variavel com as outras no conjunto de dados. Desta forma,

evitam-se vieses na pesquisa e perda de respondentes para estimagdo do modelo.

4.4 Avaliacao da normalidade

Nos estudos em administracdo assumir que as varidveis seguem uma distribuicao
normal das varidveis ¢ o mais usual quando se deseja fazer inferéncias e testes de hipoteses.
Portanto, estuda-se o comportamento das varidveis com o objetivo de verificar a
correspondéncia com a distribuicdo normal que ¢ a base fundamental para inferéncia nos
estudos da area. Uma distribuicao seria normal caso os dados se concentrassem em torno da
média, moda e mediana, e poucos possuem medidas distantes dessa tendéncia central e,

portanto, ndo podem ser considerados normais.

Atingir o pressuposto de normalidade ¢ desejavel, pois, segundo Tabachnick e Fidel
(2001), torna mais provavel obter resultados confidveis, mesmo para técnicas que nao supdem
a normalidade. Isso decorre do fato de, em distribuigdes assimétricas ou com curtose
excessiva existe uma tendéncia a diminuir as correlagdes amostrais. E desta perspectiva que
emerge a importancia de se avaliar se os dados seguem uma distribuicdo normal uni e

multivariada.
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Para tanto, parte-se da andlise grafica (histogramas e diagramas Q-Q) a qual revelou
desvios relativos a normalidade das varidveis. Tal fato é confirmado pela andlise da
significancia dos parametros normais. Observam-se 37 variaveis com assimetria ¢ 34 com
curtose diferente de zero com 1% de significancia (TABACHNICK; FIDEL, 2001). Estes
resultados se encontram na TABELA 04.

TABELA 04 - Anélise da normalidade dos dados

ASSIMETRIA CURTOSE
INDICADORES EST [ERRO| Z [ SIG EST [ERRO| Z | SIG
Q1 2,95 0,14 2125 0,00 9,34 028 3372 0,00
Q2 227 0,14  -1634 0,00 5,58 028 20,11 0,00
Q3 -1,16 0,14 837 0,00 0,70 0,28 2,52 0,01
Q4 2132 0,14 952 0,00 1,31 0,28 4,72 0,00
Q5 -1,60 0,14 -11,49 0,00 2,42 0,28 8,75 0,00
Q6 0,67 0,14  -483 000 -087 028  -3,13 0,00
Q7 0,99 0,14 7,12 0,00  -045 028  -1,62 0,11
Q8 0,08 0,14  -0,60 0,55  -143 028  -519 0,00
Q9 20,07 0,14  -048 0,63  -1,43 028  -5,16 0,00
Q10 0,86 0,14  -622 000 -0,74 028 2,69 0,01
Q11 -1,84 0,14 -1329 0,00 3,31 028 1198 0,00
Q12 247 014  -17,83 0,00 6,66 028 2412 0,00
Q13 -127 0,14 9,13 0,00 0,70 0,28 2,51 0,01
Q14 0,04 0,14  -031 0,75  -134 028  -477 0,00
Q15 -1,79 0,14 -12,89 0,00 2,76 0,28 9,98 0,00
Q16 -1,08 0,14  -775 000 -0,18 028  -0,66 0,51
Q17 0,67 0,14  -48 0,00 -1,07 028  -383 0,00
Q18 0,67 0,14 4,84 0,00 -1,08 028 -390 0,00
Q19 220 0,14  -1584 0,00 4,51 028 1631 0,00
Q20 0,84 0,14 6,03 000 08 028  -322 0,00
Q21 0,79 0,14 568 0,00 -0,82 028 2,95 0,00
Q22 -1,44 0,14 -10,39 0,00 1,38 0,28 5,00 0,00
Q23 1,59 0,14 -1142 0,00 1,75 0,28 6,29 0,00
Q24 0,47 0,15 3,24 0,00 -134 029  -4,63 0,00
Q33 0,12 0,14 0,89 037  -148 028  -535 0,00
Q34 0,49 0,14 348 0,00 -1,16 028  -415 0,00
Q35 039 0,14 281 0,00 -1,12 028  -4,05 0,00
Q36 0,08 0,14  -0,58 0,56  -1,45 028  -5,19 0,00
Q37 21,30 0,14 938 0,00 0,76 0,28 2,75 0,01
Q38 0,02 0,14  -0,15 088  -129 028  -458 0,00

Q39 -0,21 0,14 -1,52 0,13 -1,38 0,28 -4,92 0,00
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Q40 -0,34 0,15 -2,31 0,02 -0,82 0,29 -2,81 0,00
Q41 -0,36 0,15 -2,45 0,01 -1,07 0,29 -3,68 0,00
Q42 -0,71 0,14 -5,11 0,00 -0,37 0,28 -1,35 0,18
Q43 0,45 0,14 3,26 0,00 -1,26 0,28 -4,54 0,00
Q44 -0,53 0,14 -3,79 0,00 -0,72 0,28 -2,60 0,01
Q45 1,48 0,14 10,69 0,00 0,79 0,28 2,87 0,00
Q46 0,25 0,15 1,63 0,10 -1,37 0,30 -4,53 0,00
Q47 -0,57 0,14 -4,05 0,00 -0,98 0,28 -3,48 0,00
Q48 -0,43 0,14 -3,03 0,00 -1,05 0,28 -3,73 0,00
Q49 -1,16 0,14 -8,32 0,00 0,39 0,28 1,41 0,16
Q50 -0,28 0,14 -1,95 0,05 -1,23 0,29 -4,26 0,00
Q51 -0,65 0,14 -4,62 0,00 -0,64 0,28 -2,30 0,02
Q52 -1,38 0,14 -9,89 0,00 1,06 0,28 3,83 0,00
Q53 0,48 0,14 3,33 0,00 -1,12 0,29 -3,90 0,00
Q54 0,43 0,14 3,11 0,00 -1,11 0,28 -4,01 0,00
Q55 0,02 0,14 0,12 0,91 -1,22 0,28 -4,34 0,00
Q56 -1,17 0,14 -8,36 0,00 0,47 0,28 1,69 0,09
Q57 -1,06 0,14 -7,50 0,00 0,12 0,28 0,42 0,68
Q58 -0,96 0,14 -6,89 0,00 -0,14 0,28 -0,52 0,61
Q59 -2,00 0,14 -14,35 0,00 3,97 0,28 14,29 0,00
Q60 -2,24 0,14 -16,19 0,00 5,21 0,28 18,89 0,00
Qol -1,24 0,14 -8,95 0,00 0,90 0,28 3,26 0,00
Q62 -0,53 0,14 -3,75 0,00 -0,80 0,28 -2,85 0,00

Fonte: dados da pesquisa.

Ap6s andlise foi verificado que todas as varidveis violaram a normalidade segundo
teste K-S (Komogorov Smirnov: testa a hipdtese nula de que os dados seguem uma
distribuicao normal). Por se tratar de varidveis cujas distribui¢cdes se desviam da normalidade
uni variada, assume-se também a auséncia de normalidade multivariada, conforme sugere
Mingoti (2005). Deste modo sustenta-se que os dados neste estudo ndo seguem uma

distribui¢ao normal.



70

4.5 Outliers

E o caso em que as respostas escapam do padrdo usual, tanto em termos das notas
avaliadas em relagdo a média, quanto em termos de sua coeréncia. A existéncia de grande

numero de outliers pode prejudicar a qualidade geral das analises (HAIR et. al., 1998).

Para identificar os outliers univariados usou-se o método do valor Z, com um nivel o
de 1%, considerando o valor |Z[>2,58, adequado para amostras maiores que 200
(TABACHNICK e FIDEL, 2001). Foram detectadas 181 respostas extremas univariadas
distribuidos em diversos respondentes, ou seja, 1,2% da base. Assumindo tratar-se de casos
validos da populagdo de interesse, foi feita a reposicao das observagdes extremas por valores
menos ofensivos conforme sugerem Tabachnick e Fidel (2001) e Kline (1998), de tal modo

que nenhum caso extremo univariado permaneceu na base.

Em relagdo aos outliers multivariados, empregou-se a distdncia de Mahalanobis (D?)
(KLINE, 1998), testando-as com base na distribui¢do qui-quadrado com k& (nimero de
variaveis) graus de liberdade. Dessa forma, foram identificados 14 casos que se desviaram do
que seria esperado sob a normalidade, segundo uma probabilidade de 0,1% (TABACHNICK
e FIDEL, 2001). Tais casos foram excluidos da amostra, que passou a ser de 270

respondentes.

4.6 Analise de linearidade

A analise de lincaridade baseia-se na verificacao das correlagdes entre as variaveis
para a constatacdo de associacdes lineares. A linearidade ¢ um dos pressupostos para a
utilizagdo de técnicas baseadas em andlise fatorial e em regressdo e foi testada por meio do

coeficiente de Pearson. Para verificar a qualidade geral da mensuracdo, construiram-se
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diagramas de dispersdo para as variaveis, sendo avaliadas possiveis discrepancias da

linearidade. As relagdes entre as variaveis apresentam resultados lineares.

4.7 Analise da multicolinearidade

Esta andlise objetiva identificar variaveis com multicolinearidade, ou seja, elevadas
correlagdes entre as varidveis que podem resultar em dificuldades na aplicagdo das técnicas e
representar uma elevada redundancia nos modelos. A analise do grau de redundancia das

variaveis foi realizada por meio de medidas de inflacdo da variancia e tolerancia (KLINE,

1998).

A andlise da matriz de correlagdo permite verificar que nenhuma das relagdes entre
as varidveis apresenta correlagdo superior a 0,9, limite que, segundo Hair et. al. (1998), ¢

indicativo de colinearidade substancial. Portanto, ndo ha variaveis redundantes na analise.

Para confirmar a auséncia de multicolinearidade, verificou-se também o R2 para
calcular as medidas de tolerancia e VIF (inflacdo). Deste modo, os valores de variancia
ajustada pelos graus de liberdade do modelo ndo ultrapassaram o limite de 10, sugerido para

as medidas tradicionais (HAIR, 1998).

4.8 Analise das variancias relativas

Nesta etapa, realizou-se a analise da variancia relativa dos indicadores, que consiste
em verificar a variabilidade dos dados baseando-se na diferenca do valor de cada observacao
e da média. Dados que os programas estatisticos utilizam arredondamentos de casas decimais
para proceder aos testes de modelos, torna-se essencial avaliar o grau com que ocorrem

diferengas expressivas entre as medidas de variabilidade das escalas utilizadas. Assim, caso
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ocorram diferencas expressivas no numero de casas decimais das variaveis ¢ possivel obter
vieses nas estimativas. Desta forma, ¢ importante analisar se a razdo entre a variavel com
maior variancia sobre a variavel com menor variancia ¢ inferior a 10, o que caracteriza
condi¢des adequadas para testar o modelo. Neste caso, o valor encontrado para as diferengas
entre as varidncias maximas e minimas das variaveis foi 10,34, estando bem proximo do

limite aceitavel, de 10.

4.9 Analise da qualidade da mensuracio

Antes de realizar o teste efetivo das hipoteses de pesquisa, recomenda-se a avaliagdao
da qualidade das escalas de mensuragdo. Quando se testa um modelo sem avaliar de antemao
a qualidade das medidas empregadas no estudo, incorre-se no risco de assumir que uma
relacdo ndo encontrada na amostra ¢ devida a problema no instrumento de mensuragio.
Igualmente, pode-se dizer erroneamente que determinados indicadores medem um construto,

quando de fato existe pouca evidéncia empirica para tanto.

Como se vé&, trata-se de uma etapa fundamental, em que se deve avaliar a
congruéncia entre os resultados esperados da mensurag@o e sua operacionalizagdo empirica,
buscando evidéncias da confiabilidade e validade da mensuracdo (NETEMEYER et. al,
2003). Desta forma, as analises seguintes consistiram na avaliagdo das propriedades
psicométricas das escalas, que abrangem a avaliagdo da dimensionalidade, confiabilidade e

validade das medidas.

4.10 Analise da dimensionalidade

Nesta etapa, verificou-se a dimensionalidade dos dados, que indica o nimero de
causas comuns subjacentes as escalas do estudo, ou seja, o nimero de fatores latentes em cada

escala (NETEMEYER et. al, 2003). Utilizou-se a Andlise Fatorial Exploratoria para
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identificar os fatores das varidveis em estudo, conforme sugerem Hair et. al. (1998) e
Tabachnick e Fidel (2001). A técnica foi empregada por meio da extragdo por componentes
principais, visando verificar a possibilidade de reduzir o conjunto de dados a0 menor nimero
possivel de fatores e com perda minima de informacdo (MALHOTRA, 2001). Para tal,
utilizou-se o método de analise paralela (parallel analysis) do scree plot, que indica o nimero
de fatores originados de fontes ndo aleatérias de variacdo. A partir deste procedimento e
analise das cargas fatoriais dos construtos, o numero aconselhado de fatores foi extraido para

cada escala do estudo.

Foi necessaria a exclusdo de variaveis com cargas fatoriais inadequadas (maiores
que 0,5 em fatores conceitualmente incorretos) (HAIR et. al., 2005). A reducao dos dados foi
realizada até que se atingisse a unidimensionalidade para todos os construtos. A TAB. 05

mostra as cargas fatoriais resultantes, bem como as comunalidades e a indicacdo das varidveis

excluidas:
TABELA 05 - Analise Fatorial
CONSTRUTO INDICADOR H?
CARGA FATORIAL

Ql 0,773 0,597
Comprometimento Q2 0,808 0,652
(Dimensio afetiva) Q3 0,731 0,534
Q4 0,792 0,627
Q5 0,819 0,671
Q6 0,579 0,335
Comprometimento Q7 0,780 0,609
(Dimensdo Instrumental) Q8 0,837 0,700
Q9 0,806 0,650
Q10 0,766 0,587
Q11 0,819 0,670
Q12 0,822 0,675
Comprometimento QI3 0,628 - 0,394

(Dimensdo Normativa) Ql4 Excluida
QI5 0,790 0,624
Q16 0,612 0,375

Q17 Excluida
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Q18 -0,417 0,174
Q19 0,774 0,599
Comprometimento Q20 Excluida
(Dimensio de Carreira) Q21 0,688 0,473
Q22 0,886 0,785
Q23 0,882 0,779
Q24 Excluida
Q33 0,648 0,419
Q34 0,740 0,547
Etica Q35 0,643 0,414
Q36 0,659 0,435
Q37 Excluida
Q38 Excluida
Equilibrio emocional Q39 0,703 0,494
Q40 0,757 0,573
Q41 0,791 0,626
Q42 0,750 0,562
Condicionamento fisico Q43 0,586 0,343
Q44 0,867 0,752
Q45 Excluida
Manusear armas de fogo e Q46 0,556 0,309
nio-letais Q47 0,853 0,728
Q48 0,851 0,725
Q49 0,766 0,586
Agir com iniciativa Q50 0,435 0.189
Q51 0,838 0,702
Q52 Excluida
Demonstrar criatividade Q53 0,738 0,545
Q54 0,743 0,551
Q55 0,610 0,372
Q56 0,757 0,573
Trabalhar em equipe Q57 0,725 0,526
Q58 0,653 0,426
Q59 0,581 0,338
Q60 0,673 0,453
Lideranca Q61 0.816 0.666
Q62 0,704 0,496

Fonte: Dados da pesquisa trabalhados no SPSS 13.

Quanto ao construto Comprometimento, observa-se que as Andlises Fatoriais das

dimensdes Afetivas e Instrumentais resultaram em apenas um fator, ndo sendo necessaria,

neste momento a exclusao de variaveis. Nota-se que todas as cargas obtiveram valores altos, a
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maioria acima de 0,70. As comunalidades observadas também foram altas, todas acima de
0,50, com excec¢do da variavel Q6 “Na situagdo atual, trabalhar na organizagao ¢, na realidade,

uma necessidade”, com valor inferior ao limite aceitavel de 0,40 (HAIR et. al., 2005).

Relativamente as dimensdo Normativa e de Carreira, a analise fatorial resultou em
principio, em 3 e 2 fatores, respectivamente, sendo necessaria a exclusdo das variaveis Q14,
Q17, Q20 e Q24, visando atingir a unidimensionalidade. Dessa forma, a maior parte das
variaveis restantes apresentou valores altos de cargas e comunalidades, com excecao das
variaveis Q16 “Sinto que ndo seria certo eu deixar a organizagdo agora, mesmo se fosse
vantagem para mim” ¢ Q18 “Se eu pudesse escolher uma profissdo que me pagasse 0 mesmo
que ganho, eu provavelmente escolheria uma diferente da minha”, que apresentaram

comunalidades inferiores a 0,40.

Quanto aos demais conceitos observa-se que “Manusear armas de fogo e nio-letais”,
“Agir com iniciativa”, “Trabalhar em equipe” e “Lideranga” mostraram-se unidimensionais.
Dessa forma, nao foi necessaria a exclusao de variaveis neste momento. Em relagdo a esses
construtos, nota-se que todas as cargas foram superiores a 0,50, com excecao da variavel Q50
“Mesmo quando posso me comprometer em uma atuagdo policial, ndo aguardo ser
comandado para resolver uma ocorréncia ou problema”, que juntamente com a Q59
“Trabalhar sempre com a mesma equipe, obtém-se mais confianca e facilidade de

relacionamento”, também apresentou comunalidade inferior a 0,40.

Ja para os construtos “Etica”, “Equilibrio Emocional”, “Condicionamento fisico” e
“Demonstrar Criatividade”, foi necessaria a exclusdo de uma variavel em cada (Q37, Q38,
Q45, Q52), por apresentarem carga fatorial elevada em dimensdes indesejaveis. A solugdo
obtida demonstrou cargas altas, a maioria superior a 0,60 e comunalidades dentro do limite
aceitavel de 0,40, com excecao da variavel Q43 “Acredito que as atividades fisicas

programadas pela corporagdo sdo suficientes para a execugdo das nossas atividades”.
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Em relacdo as varidveis que apresentaram comunalidades inferiores ao limite

aceitavel de 0,40, optou-se por reter tais indicadores para verificar se eles conseguiam atingir

patamares aceitaveis de confiabilidade, visto que as escalas apresentaram resultados

unidimensionais. O quadro 07 mostra a relacdo das varidveis excluidas:

QUADRO 07 - Variaveis excluidas na Analise Fatorial

CONSTRUTO

INDICADOR

Comprometimento
(Dimensao Normativa)

Q14. Se eu ndo tivesse dado tanto de mim a organizagdo, eu poderia
considerar a opgao de trabalhar em outro lugar.

Q17. Eu me sentiria culpado se deixasse a organiza¢do agora

Comprometimento
(Dimenséo de Carreira)

Q20. Se eu pudesse fazer tudo novamente, eu ndo escolheria trabalhar na
minha profissdo atual

Q24. Eu me sinto desapontado por nunca ter ingressado na profissdo

Etica

Q37. Sempre tenho treinamento voltado para o conhecimento das questdes
ética da corporagdo

Equilibrio emocional

Q38. A perda do controle emocional no trabalho ¢ algo que vejo com
relativa freqiiéncia em situacdes de trabalho

Condicionamento fisico

Q45. Considero que o condicionamento fisico ndo ¢ tdo importante para
executar minhas atividades

Demonstrar criatividade

Q52. E sempre importante ser criativo em todas as atividades executadas no
trabalho policial

Fonte: Dados da pesquisa

Realizou-se, ainda, o teste KMO de adequacdo da amostra e a qualidade geral dos

modelos fatoriais. A TAB. 06 mostra os valores encontrados, bem como as variancias

explicadas:
TABELA 06 - Valores de KMO e Variancia Explicada
CONSTRUTO KMO VARIANCIA EXPLICADA (%)
Comprometimento (Dimensao afetiva) 0,798 61,63

Comprometimento (Dimensio Instrumental)

0,803 57,61

Comprometimento (Dimensdo Normativa)

0,792 54,77

Comprometimento (Dimensao de Carreira)

0,792 56,19
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Etica 0,663 45,39
Equilibrio emocional 0,631 56,45
Condicionamento fisico 0,516 55,24
Manusear armas de fogo e nio-letais 0,572 58,71
Agir com iniciativa 0,506 49,24
Demonstrar criatividade 0,585 48,94
Trabalhar em equipe 0,645 46,57
Lideranga 0,582 53,82

Fonte: Dados da pesquisa

Observa-se que os valores encontrados para 0 KMO foram de moderados a elevados,
pois as medidas de adequagdo ficaram superiores a 0,5 para todos os construtos (HAIR et. al.,
1998). Considerando a variancia extraida, observa-se que a maior parte dos construtos
apresentou valores superiores a 50%, com excecdo dos construtos “Etica”, “Agir com

iniciativa”, “Demonstrar criatividade”, “Trabalhar em equipe”.

4.11 Analise da Confiabilidade

Visando verificar se os construtos do estudo produziam resultados coerentes
quando eram feitas perguntas repetidas, procedeu-se a andlise da confiabilidade
(NUNNALY; BERNSTEIN, 1994). Para isso, utilizou-se o0 método de Alfa de Cronbach (o),
um dos mais populares para a avaliacdo da consisténcia interna, pois estima se o percentual de
variancia as medidas ¢ livres de erros aleatorios (NETEMEYER et al, 2003).
Preferencialmente, escalas devem obter um indice de confiabilidade superior a 0,80 para
serem consideradas adequadas, mas valores acima de 0,70 ou 0,60 podem ser aceitaveis

para escalas novas ou aplicagdes novas de escalas (MALHOTRA, 2001).
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TABELA 07 - Coeficientes Alfa de Cronbach dos fatores

CONSTRUTO ALPHA DE CRONBACH
Comprometimento (Dimensao afetiva) 0,844
Comprometimento (Dimensdo Instrumental) 0,812
Comprometimento (Dimensdo Normativa) 0,788
Comprometimento (Dimensao de Carreira) 0,787
Etica 0,598
Equilibrio emocional 0,613
Condicionamento fisico 0,658
Manusear armas de fogo e ndo-letais 0,633
Agir com iniciativa 0,580
Demonstrar criatividade 0,476
Trabalhar em equipe 0,613
Lideranga 0,567

Fonte: Dados da pesquisa.

Nota-se que praticamente todas as dimensdes do construto comprometimento
obtiveram indices superiores a 0,70, indicando boa consisténcia interna. A excecdo ficou por
conta de poucos construtos com valores proximos aos valores de 0,600 os demais
construtos, observam-se valores mais baixos, em torno de 0,600. O construto “Demonstrar
Criatividade” foi o que obteve menor valor de Alpha de Cronbach, indicando pouca

consisténcia interna.

Ademais, utilizando o comando scale if item deleted do SPSS, foi possivel identificar
algumas varidveis que, caso excluidas do estudo, conferiria maior confiabilidade aos
construtos. Desta forma, optou-se pela retirada dos indicadores Q43 “Acredito que as
atividades fisicas programadas pela corporacdo sao suficientes para a execugdo das nossas
atividades” do construto Condicionamento Fisico e Q50 “Mesmo quando posso me
comprometer em uma atuag¢do policial, ndo aguardo ser comandado para resolver uma
ocorréncia ou problema” do construto Agir com iniciativa, de maneira que fossem alcangados
valores de Alpha de Cronbach, proximos ou superiores ao limite de 0,60, conforme sugere

Malhotra (2001).
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Ressalta-se ainda que foi utilizado o Alpha de Cronbach padronizado, mais indicado
para casos em que o uso das escalas do estudo busca analisar correlagdes entre os construtos e
nos quais a magnitude absoluta dos valores nao ¢ relevante (CORTINA, 1993 apud

Netemeyer et. al., 2003).

4.12 Validade de construto: convergente, discriminante e nomologica

Analisado o nivel de confiabilidade das escalas e feitos os ajustes possiveis,
procedeu-se a avaliagdo da validade do estudo, visando averiguar o grau com que O
instrumento de pesquisa ¢ livre do erro total (CHURCHILL e IACOBUCCI, 2002). Quando
as medidas sdo relativamente livres do erro aleatério, torna-se possivel verificar se as
medicoes sao livres de erros sistematicos que afetam todos os resultados de maneira uniforme

(NETEMEYER et. al., 2003).

Esta andlise consiste na validade de construto, ou seja, a verificagdo de congruéncia
entre o instrumento de pesquisa ¢ os construtos teoricos (NETEMEYER et. al., 2003). Para
tal, utilizaram-se técnicas de modelagem de equagdes estruturais que conseguem lidar com
problemas de mensuracao e multiplos relacionamentos hierdrquicos entre construtos em uma
unica ferramenta (MACKENZIE, 2001; BAGOZZI et. al., 1991; FORNELL e LARCKER,
1981). A modelagem de equacdes estruturais baseia-se na andlise de estruturas de covariancia
por meio de procedimentos de méxima verossimilhanca (HAENLEIN e KAPLAN, 2004)
popularizados por Joreskog e Sorbom (1989) e implementados em programas como LISREL
e AMOS. A aplicagdo usual da MEE requer a definicao da correspondéncia entre as variaveis
observadas e latentes (construtos), denominada de modelo de mensuracao. Para este estudo, o
modelo proposto considera o impacto que cada uma das dimensdes de competéncia em cada

uma das dimensdes de comprometimento.

Foi feita, entdo, a avaliagdo da validade convergente, verificando se existem

correlacdes fortes o suficiente entre medidas, para atestar que tais medidas sdo reflexos do
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mesmo construto latente. Utilizou-se com esse fim, Analise Fatorial Confirmatoria, conforme
sugerem Bagozzi et. al. (1991). Obtém-se evidéncias da validade convergente das medidas
quando as cargas fatoriais dos construtos sdo significativas ao nivel de 5% ou 1% (através de
testes ¢ unicaudais com 7 critico #4-50,2,=1,65 ou tyo-707=2,33). E aconselhavel também que as
cargas fatoriais sejam superiores a 0,63, indicando que os indicadores compartilham mais de
40% de variancia com seus construtos de interesse (BOLLEN, 1989). Isto acontece por que o
quadrado das cargas fatoriais ¢ igual a variancia extraida do indicador. Os resultados obtidos

para a validade convergente podem ser vistos na TAB. 08:

TABELA 08 - Avaliagdo da validade convergente

CONSTRUTO INDICADORES REGRESSAO ERRO VALORT PADRAO
Ql 0,66 0,45 7,21 0,74
Q2 1,16 0,15 9,72 0,92
Comprometimento afetivo Q3 0,89 0,70 4.66 0,55
Q4 1,06 0,57 4,61 0,66
Q5 0,94 0,45 5,42 0,74
Q6 0,61 0,92 2,22 0,28
Q7 0,99 0,78 3,74 0,47
Comprometimento Instrumental Q8 2,08 0,37 10,01 0,80
Q9 2,22 0,34 10,25 0,81
Q10 0,98 0,74 4,21 0,51
Q11 1,16 0,36 11,32 0,80
Q12 1,01 0,29 10,25 0,84
Comprometimento Normativo Q13 0,76 0,77 3,76 0,48
Q15 1,07 0,51 8,14 0,70
Q16 0,87 0,84 3,83 0,40
Q18 0,97 0,85 3,13 0,38
Q19 0,99 0,44 8,76 0,75
Comprometimento com a carreira Q21 1,86 0,58 8,25 0,65
Q22 1,57 0,22 10,83 0,88
Q23 1,68 0,20 11,75 0,89
Q33 1,03 0,85 2,90 0,38
Etica Q34 2,02 0,43 7,25 0,75
Q35 0,85 0,88 3,06 0,34
Q36 1,38 0,72 4,85 0,53
Q39 2,32 0,30 9,70 0,83
Equilibrio emocional Q40 0,79 0,83 3,65 0,41
Q41 1,10 0,80 5,11 0,45
Condicionamento fisico Q42 2,26 0,11 5,21 0,94
Q44 1,19 0,65 3,16 0,59
Manusear armas de fogo e ndo- Q46 0,97 0,84 3,29 0,41
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letais Q47 1,52 0,52 5,82 0,69

Q48 2,17 0,23 11,83 0,88

Agir com iniciativa Q49 1,20 0,63 6,61 0,61
Q51 2,06 0,25 11,56 0,87

Demonstrar criatividade Q53 1,21 0,66 4,43 0,58
Q54 1,72 0,49 7,42 0,71

Q56 0,89 0,77 3,57 0,48

Trabalhar em equipe Q57 0,97 0,78 4,31 047
Q58 1,92 0,18 8,56 0,91

Q59 0,71 0,58 3,23 0,65

Q60 0,71 0,65 3,91 0,59

Lideranca Q61 1,22 0,49 7,49 0,71

Q62 2,11 0,28 8,56 0,85

FONTE: Dados da pesquisa. Observagdes:

A TAB. 08 mostra que alguns indicadores ndo obtiveram mais de 40% de variancia
explicada pelos construtos, mas pode-se dizer que eles tém validade convergente, ja que o
valor ¢ das cargas fatoriais ¢ superior a 2,33. Apenas um indicador ndo foi significante ao
nivel de 1%, o Q6 “Na situacdo atual, trabalhar na organizacdo ¢é, na realidade, uma
necessidade”, que demonstrou valor ¢ inferior a 2,33. Para as demais medidas, observa-se uma

validade convergente, acima dos limites recomendados e com cargas elevadas e significativas.

Destaca-se ainda que, assumindo o pressuposto de igualdade dos erros de
mensuracao para as questdes Q53 e Q54, foi necessario a exclusdo da variavel Q55 “Sempre
tenho treinamento voltado para o exercicio da criatividade no trabalho policial”, pois

apresentou variancia de erro negativa.

Avaliou-se também a qualidade geral da mensuracdo dos construtos, através das
medidas de confiabilidade composta (Composite Reliability - CC) e variancia média extraida

(Average Variance Extracted — AVE), tal como sugerem Fornell e Larcker (1981).

7 - O peso de regressdo corresponde ao valor da estatistica ndo- padronizada. O erro padrdo é o erro da
estimativa ndo-padronizada. O valor t ¢ a razdo entre o peso nao-padronizado pelo seu erro padrio. Sig.
corresponde a significancia da carga. O peso padronizado indica a correlagdo entre o indicador e o construto
latente: valores cima de 0,63 indicam um percentual de variancia explicada no limite de 40% (BOLLEN, 1989).
Valores em negrito estdo abaixo desse limite.



82

TABELA 09 - Avaliagao da validade global das medidas dos construtos

CONSTRUTO C.C. AVE
Comprometimento afetivo 0,85 0,54
Comprometimento Normativo 0,79 0,45
Comprometimento Instrumental 0,72 0,37
Comprometimento com a carreira 0,85 0,54
Etica 0,58 0,28
Equilibrio Emocional 0,60 0,35
Condicionamento Fisico 0,75 0,62
Manusear armas de fogo e ndo-letais 0,71 0,47
Agir com iniciativa 0,71 0,56
Demonstrar criatividade 0,59 0,42
Trabalhar em equipe 0,73 0,42
Lideranca 0,76 0,52

Fonte: dados da pesquisa.

Observa-se que as medidas de adequagdo da medicao ficaram, de forma geral, acima
dos patamares aceitos de 0,60 para CC (Hair et. al., 2005) e 0,40 para AVE (Fornell e
Larcker, 1981). No que diz respeito a confiabilidade composta (CC), apenas os construtos
“Etica” e “Demonstrar Criatividade” tiveram valores inferiores ao recomendado de 0,60, mas
observa-se que os valores ficaram bem proximos do limite. Quanto a variancia extraida
(AVE), obtiveram-se valores inferiores ao desejado para os construtos “Comprometimento

Instrumental”, “Etica” e “Equilibrio Emocional”, mas também proximos ao sugerido de 0,40.

Em seguida, avaliou-se a validade discriminante, que verifica se as escalas
concebidas para medir construtos distintos relacionam-se mais com os construtos latentes
estudados do que com outros construtos (NUNNALY e BERNSTEIN, 1994, p.286). Neste
caso, torna-se possivel afirmar que os respondentes compreenderam as questdes como sendo
um conjunto homogéneo (NETEMEYER et. al., 2003, p.77). Para tal, utilizou-se o método
sugerido por Fornell e Larcker (1981), que consiste em comparar a variancia média extraida
dos indicadores dos construtos com a varidncia compartilhada entre os construtos teoricos (o
R” ¢ obtido por meio da correlacio dos escores estimados no AMOS 5.0). Deste modo,
quando duas escalas concebidas para mensurar construtos distintos compartilham mais
variancia entre si do que compartilham entre seus indicadores, verifica-se a auséncia de

validade discriminante.
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CONSTRUTO1 CONSTRUTO2 R2 AVEl1 AVE2 CONCLUSAO
Etica Armas 0,065 0,279 0,471 Valido
Etica Equilibrio 0,003 0,279 0,354 Vilido
Etica Condicionamento 0,004 0,279 0,616 Valido
Etica Equipe 0,015 0,279 0,424 Vilido
Etica Iniciativa 0,085 0,279 0,560 Valido
Etica Criatividade 0,089 0,279 0,425 Valido
Etica Lideranca 0,004 0,279 0,524 Vilido
Comp_afet Etica 0,003 0,537 0,279 Valido
Comp_carr Etica 0,000 0,540 0,279 Valido
Equilibrio Equipe 0,486 0,354 0,424 Sem validade
Armas Equipe 0,410 0,471 0,424 Valido
Condicionamento Equipe 0,204 0,616 0,424 Valido
Iniciativa Equipe 0,857 0,560 0,424 Sem validade
Criatividade Equipe 0,001 0,425 0,424 Valido
Equipe Lideranca 0,689 0,424 0,524 Sem validade
Comp_afet Equipe 0,209 0,537 0,424 Valido
Comp_carr Equipe 0,116 0,540 0,424 Valido
Equilibrio Armas 0,421 0,354 0,471 Sem validade
Condicionamento Armas 0,112 0,616 0,471 Valido
Armas Iniciativa 0,792 0,471 0,560 Sem validade
Armas Criatividade 0,003 0,471 0,425 Valido
Comp_afet Armas 0,121 0,537 0,471 Valido
Comp norm Armas 0,095 0,446 0,471 Valido
Comp_carr Armas 0,054 0,540 0,471 Valido
Equilibrio Condicionamento 0,188 0,354 0,616 Valido
Equilibrio Iniciativa 0,643 0,354 0,560 Sem validade
Equilibrio Criatividade 0,006 0,354 0,425 Valido
Comp norm Equilibrio 0,133 0,446 0,354 Valido
Condicionamento Iniciativa 0,150 0,616 0,560 Valido
Condicionamento Criatividade 0,001 0,616 0,425 Valido
Comp norm Condicionamento 0,024 0,446 0,616 Valido
Comp_inst Condicionamento 0,001 0,371 0,616 Valido
Comp_inst Criatividade 0,005 0,371 0,425 Valido
Comp _afet Lideranca 0,131 0,537 0,524 Valido
Comp inst Lideranca 0,001 0,371 0,524 Valido
Comp_carr Lideranca 0,057 0,540 0,524 Valido
Comp _afet Comp norm 0,421 0,537 0,446 Valido
Comp afet Comp inst 0,000 0,537 0,371 Valido
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Comp_afet Comp_carr 0,479 0,537 0,540 Valido
Comp_norm Comp_carr 0,806 0,446 0,540 Sem validade
Comp_inst Comp norm 0,020 0,371 0,446 Valido
Comp _inst Comp_carr 0,000 0,371 0,540 Valido
Comp_inst Equipe 0,010 0,371 0,424 Valido
Comp_inst Equilibrio 0,001 0,371 0,354 Valido
Comp_afet Criatividade 0,003 0,537 0,425 Valido
Comp norm Criatividade 0,013 0,446 0,425 Valido
Comp_carr Criatividade 0,001 0,540 0,425 Valido
Iniciativa Criatividade 0,000 0,560 0,425 Valido
Criatividade Lideranca 0,006 0,425 0,524 Valido
Comp norm Equipe 0,214 0,446 0,424 Valido
Comp_afet Equilibrio 0,132 0,537 0,354 Valido
Comp_afet Condicionamento 0,040 0,537 0,616 Valido
Comp_afet Iniciativa 0,207 0,537 0,560 Valido
Comp norm Iniciativa 0,157 0,446 0,560 Valido
Comp_norm Lideranca 0,138 0,446 0,524 Valido
Comp_carr Condicionamento 0,013 0,540 0,616 Valido
Comp_carr Iniciativa 0,062 0,540 0,560 Valido
Equilibrio Lideranca 0,270 0,354 0,524 Valido
Armas Lideranca 0,379 0,471 0,524 Valido
Comp_inst Armas 0,001 0,371 0,471 Valido
Comp_inst Etica 0,001 0,371 0,279 Valido
Condicionamento Lideranca 0,125 0,616 0,524 Valido
Iniciativa Lideranca 0,672 0,560 0,524 Sem validade
Comp_inst Iniciativa 0,012 0,371 0,560 Valido
Comp norm Etica 0,003 0,446 0,279 Valido
Comp_carr Equilibrio 0,069 0,540 0,354 Valido

Fonte: dados da pesquisa. OBS: AVE1 e AVE2 correspondem a variancia média extraida dos construtos 1 e 2.

R2 ¢ o quadrado da correlagdo entre os construtos.

Primeiramente, visando facilitar as andlises, os nomes dos construtos que refletem as

dimensdes de comprometimento foram abreviados para comp afet (Comprometimento

Afetivo), comp inst (Comprometimento Institucional), comp norm (Comprometimento

Normativo) e comp_carr (Comprometimento com a Carreira).

Observa-se que, ao comparar pares de construtos utilizando o critério de Fornell e

Larcker (1981), a maioria obteve validade discriminante, o que permite afirmar que as escalas
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dos construtos em questdo medem dimensdes latentes distintas. Entretanto, observam-se 8
combinag¢des ndo validas nesta analise. Visando verificar se realmente se trata de auséncia de
validade discriminante ou a robustez do método empregado, utilizou-se o critério de Bagozzi
et. al., (1991). Este método propde fixar a correlagdo dos construtos em 1 (modelo restrito) e
comparar com o qui-quadrado do modelo irrestrito com as correlagcdes estimadas livremente.
Testa-se, desta forma, as diferencas entre os valores de qui-quadrado encontrados nos dois
modelos, para cada par de construtos que anteriormente nao apresentaram validade

discriminante. Os resultados podem ser vistos na TAB. 11:

TABELA 11 - Validade Discriminante pelo método de Bagozzi et. al., (1991)

CONSTRUTOS X* | X?Cov.=1 | DIFERENCA| CORR. SIG.
CONSTRUTOI1 | CONSTRUTO2 | Modelo
Equilibrio Equipe 1163,1 13,8 0,70 0,000
Iniciativa Equipe 1151,5 2,2 0,93 0,138
Equipe Lideranca 1161,6 12,3 0,83 0,000
Equilibrio Armas 11493 1165,9 16,6 0,65 0,000
Armas Iniciativa i 11532 3,9 0,89 0,048
Equilibrio Iniciativa 1155,7 6,4 0,80 0,011
Comp norm Comp_carr 1163,1 13,8 0,90 0,000
Iniciativa Lideranca 11557 6,4 0,82 0,011

Fonte: dados da pesquisa.

E possivel notar que para todos os pares de construtos, obteve-se validade
discriminante, pois as diferencas entre os valores de qui-quadrado dos dois modelos testados
(irrestrito e restrito) foi significativa. Isso indica que, ao fixar a correlagdo entre os construtos
em 1, considerando tratar-se de dimensdes iguais, os valores de qui-quadrado sao
significativamente diferentes do modelo que considera os construtos como distintos, sendo
possivel afirmar a validade discriminante. Apenas a relagdo entre os construtos Iniciativa e
Equipe nao foi discriminante, ndo sendo a diferen¢a qui-quadrado significante ao nivel de 5%.
Isso pode ser devido, em grande parte, ao alto valor da correlacdo entre os dois construtos,

superior a 0,90.
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A despeito da auséncia de validade discriminante estatistica entre esses construtos,
os mesmos foram encarados como distintos, por se tratarem de dimensdes conceitualmente

diferentes.

Posteriormente avaliou-se a validade nomoldgica que identifica se os
relacionamentos entre as varidveis latentes do modelo sdo suportados pelos dados empiricos
(NETEMEYER et. al., 2003). A partir desta analise, ¢ possivel verificar se hipoteses teoricas
propostas se confirmam. Em suma, tratou-se de verificar a validade do modelo de pesquisa
proposto. Em um primeiro momento, tentou-se testar o modelo utilizando o software AMOS
5.0. No entanto, esse procedimento ndo convergiu em uma solu¢do, pois requer um maior
tamanho da amostra, dada a violacdo da normalidade uni e multivariada,bem como a
complexidade do modelo. Esses fatos condicionam uma inflacdo da estatistica qui-quadrado e
consequente penalizagcdo do ajuste do modelo (KLINE, 1998, p.128), além de aumentarem as
chances de ocorrerem solugdes improprias, tais como variancias de erro negativas

(TABACHNICK; FIDEL, 2001, p.692).

Dessa forma, optou-se por avaliar a validade nomologica utilizando o sofiware
SmartPLS baseado no método de estimacao por Minimos Quadrados Parciais que minimizam
os efeitos da auséncia de normalidade e tamanho reduzido da amostra em relacdo ao ntimero

de indicadores.
Na TAB. 12, as varidveis utilizadas para o emprego da técnica de modelagem de
equagoes estruturais, apos a ja mencionada exclusao de alguns indicadores nas analises de

dimensionalidade, confiabilidade e validade convergente:

TABELA 12 - Variaveis utilizadas no modelo

CONSTRUTO |INDICADORES

Q1. A organizag@o merece a minha lealdade.

Comprometimento | Q2. Eu me sinto emocionalmente envolvido com a organizagao.
afetivo

Q3. Eu me sinto como uma pessoa de casa na organizagao.

Q4. Eu realmente sinto os problemas da organizagdo como se fossem meus
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Q5. Eu sinto um forte senso de integragdo com a organizacgio

Comprometimento
Instrumental

Q6. Na situagdo atual, trabalhar na organizacdo ¢, na realidade, uma necessidade.

Q7. Mesmo que eu quisesse seria muito dificil para eu deixar a organizagao agora.

Q8. Acho que eu teria poucas alternativas no mercado de trabalho se eu deixasse a
organizagao.

Q9. Uma das poucas conseqiiéncias negativas de deixar a organizacao seria a falta de
alternativas imediatas de emprego.

Q10. Se eu decidisse deixar a organizagdo agora, minha vida ficaria baste
desestruturada.

Comprometimento
Normativo

Q11. Eu seria muito feliz se dedicasse o resto da minha carreira a organizagéo.

Q12. Na situacdo atual, trabalhar na organizac¢do ¢ realmente um desejo pessoal.

Q13. Eu devo muito a organizagao.

Q15. A organizacdo tem um imenso significado pessoal para mim

Q16. Sinto que ndo seria certo eu deixar a organizacio agora, mesmo se fosse vantagem
para mim

Comprometimento
com a carreira

QI18. Se eu pudesse escolher uma profissdo que me pagasse 0 mesmo que ganho, eu
provavelmente escolheria uma diferente da minha

Q19. Eu desejo, definitivamente, manter minha carreira na profissdo em que atuo

Q21. Mesmo que eu tivesse todo o dinheiro de que necessito sem trabalhar na minha
profissdo, eu provavelmente continuaria trabalhando na vocagao atual

Q22. Eu gosto demais da minha vocagdo para larg-la

Q23. Esta minha vocagéo ¢ a ideal para trabalhar o resto da vida

Q33. Nem sempre ¢ possivel obedecer aos principios do cédigo de ética de uma
corporagao

Q34. Acredito que, em muitos casos, ha necessidade de utilizagdo de pressdo ou ameaga

Etica para realizagdo de prisdo de um criminoso
Q35. Na nossa sociedade, fala-se muito em ética, mas a sua pratica ¢ muito rara
Q36. Prefiro a prisdo de um criminoso perigoso a manter uma imagem eticamente
positiva de uma equipe de trabalho
Q39. Sempre tenho treinamento voltado para controle de stress em meu servigo
_ Q40. Mesmo em ocorréncias policiais complexas como: assassinatos de criangas,
Equilibrio estupros e outras do género, vejo em meus colegas de trabalho facilidade em manter
emocional controle emocional
Q41. Quando atendo ocorréncias envolvendo policiais ou seus familiares, o0 meu
controle emocional é o mesmo que existe ao atender ocorréncias de cidaddos civis
Condicionamento | Q42. Pratico atividades fisicas regularmente por conta propria
fisico

Q44. Possuo condicionamento fisico ideal para execu¢do do meu trabalho

Manusear armas
de fogo e ndo-

Q46. Manuseio qualquer tipo de arma letal ou ndo letal que existe na corporagdo com
muita facilidade

Q47. Considero adequado o treinamento para as diversas situagdes em que ha

letais possibilidades de uso de arma de fogo

Q48. Ha estimulo para se buscar maior aperfeicoamento nas diversas técnicas para
utilizacdo de armas da corporagdo
Q49. A iniciativa é a melhor competéncia de um policial e sempre serd valorizada na

Agir com nossa atividade

Iniciativa Q51. Sempre tenho treinamento voltado para o desenvolvimento de iniciativa no meu
trabalho policial

Demonstrar Q53. Sou criticado por colegas por ser muito criativo
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criatividade Q54. Acredito que a criatividade na maioria dos casos prejudica a atuagédo policial e
atrapalha a padronizagdo

Q56. Tenho facilidade de trabalhar em equipe mesmo quando discordo de algumas
atitudes dos colegas de equipe

Q57. Nao vejo muita dificuldade de relacionamento entre as equipes de trabalho que

Trabalhar em "
conhego na corporagio

equipe
Q58. Sempre tenho treinamento voltado para o desenvolvimento do trabalho em equipe
Q59. Trabalhar sempre com a mesma equipe, obtém-se mais confianga ¢ facilidade de
relacionamento
Q60. Acredito que uma boa liderancga ¢ que gera o melhor resultado no trabalho de uma
Lideranca cquipe

Q61. Nao vejo dificuldades em liderar equipes de trabalho
Q62. Sempre tenho treinamento voltado para o exercicio de lideranca no meu trabalho
Fonte: Dados da Pesquisa

Desta forma, as analises que dizem respeito ao teste do modelo foram realizadas
utilizando como base as varidveis da TAB. 12. Considerando o tamanho da amostra obtida no
estudo ser incapaz de fazer um teste geral do modelo, buscou-se testar um modelo reduzido
em que as dimensdes de competéncias foram tratadas como pertencendo a um fator de
segunda ordem, denominado de Competéncias profissionais. O mesmo foi feito quanto ao
construto comprometimento, que fora tratado como um fator de segunda ordem composto

pelas quatro dimensdes de comprometimento.

Este procedimento ¢ o que Bagozzi e Hearthorn (1994) denominam de desagregacao
parcial do modelo. Trata-se basicamente de calcular as médias simples dos indicadores que
compdem determinado construto e utilizar estas médias como indicadores de um modelo
posterior a ser testado. Dado que a estrutura fatorial de primeira ordem fora avaliada
anteriormente, bastou agregar as médias e criar um novo modelo baseado nessas médias. O

diagrama em sequéncia ilustra o modelo final testado.
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FIGURA 12 - Modelo hipotético testado
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A partir do teste do modelo supracitado, identificou-se que os construtos criatividade

e ética ndo apresentaram aderéncia ao fator de segunda ordem, competéncias, pois obtiveram

pesos fatoriais ndo significativos com o construto. Por tal razdo eles foram excluidos do

modelo final. Isto levanta a interessante hipotese de que no publico pesquisado essas duas

caracteristicas ndo tenham apelo como competéncias efetivamente necessarias a execucao das

fungdes profissionais. O diagrama a seguir mostra o valor dos pesos obtidos na amostra em

estudo.
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FIGURA 13 - Resultado Geral do Modelo hipotético
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Fonte: dados da pesquisa.

Na FIG. 13 foi mostrado os pesos padronizados e o ajuste do modelo. Os pesos
padronizados indicam a forca de associagdo entre as varidveis. Variam entre 1 e -1 sendo que
quanto mais proximos dos valores de 1, maior o poder explicativo relativo, ou seja, a
importancia da dimensdo. Desse modo, foi verificado que todas as relacdes foram
significantes com p<0,001 (chance menor de 0,1% de ndo existirem na populagdo de
policiais). Igualmente, se aceita a hipotese de que as competéncias influenciam o
comprometimento, apesar de esse impacto ser somente moderado; explica 14% do

comprometimento com peso igual a 0,39.

Quanto aos indicadores de cada construto, mostrou que as competéncias mais

importantes do ponto de vista dos respondentes foram; 1) Iniciativa; 2) Equipe; 3) Lideranca;
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4) Armas; 5) Equilibrio e; 6) Condicionamento. Ja as formas de comprometimento mais fortes

foram; 1) Normativo; 2) Carreira; 3) Afetivo e 4) Instrumental.

Quanto ao ajuste, o0 modelo mostrou-se excelente. O modelo contempla trés classes
de indices, dentre varios existentes para avaliar o ajuste de modelos estruturais (HAIR et. al.,
1998). indices de ajuste absoluto buscam verificar o ajuste global do modelo, usualmente
comprando a capacidade do modelo reproduzir a matriz de covariancia de entrada dos dados.
Uma medida absoluta tradicional ¢ a estatistica qui-quadrado obtida comparando a matriz de
informag¢do com a matriz estimada (KELLOWAY, 1998). O ideal ¢ olhar o valor da estatistica
dividida pelos graus de liberdade (Xz/G.IZ 1,86), que ficou abaixo de 2 indicando 6timo ajuste

aos dados.

A medida RMSEA (Root Mean Standard Error of Approximation) se fundamenta na
analise dos quadrados dos residuos ponderados pelos graus de liberdade do modelo segundo

limites conservadores (HAIR et. al., 1998) e sendo menor que 0,06 pode ser considerada boa .

O indice GFI (Goodness of Fit Index) representa uma medida global do percentual de
variancia da matriz de dados explicada pelo modelo, sendo considerado adequado quando
proximo ou maior que 0,90 (TABACHNICK e FIDEL, 2001). O AGFI (4djusted Goodness of
Fit Index) pondera o ajuste do modelo (GFI) pelo nimero de graus de liberdade do modelo e
pelo nimero de variaveis analisadas, sendo mais uteis para comparar modelos do que para

saber se o ajuste geral do modelo ¢ adequado.

O CFI (Comparative Fit Index), RF1 (Relative Fit Index), IF1 (Incremental Fit Index)
e o TLI (Tucker-Lewis Index NNFI) comparam o modelo em relacdo a um modelo que fala
que ndo existe nenhuma relagao entre as variaveis do estudo. Usualmente o ideal ¢ ter valores
acima de 0,90 para se ter modelos adequados, mas o CFI mostra-se especialmente robusto, no

caso de violagdo de pressupostos de normalidade, como os ocorridos no estudo.



92

4.13 Comparacao dos grupos Novatos e Experientes nas variaveis do modelo

O objetivo deste topico foi verificar se existem diferengas entre os grupos de novatos
e os profissionais mais experientes da corporagdo. Para verificar essas diferengas, inicialmente
se calculou a média dos indicadores em cada grupo e partiu-se a avaliacao das diferencas de
médias segundo testes 7. A partir deste teste, as unicas diferencas que nao foram consideradas
significativas nos grupos foram para a variavel “comprometimento normativo” e “ética”.

Estas diferencas de médias podem ser vistas na FIG. 14 que segue:



FIGURA 14 - Percepgao das competéncias e comprometimento dos agentes
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Considerando haver diferengas expressivas entre os grupos, com base nas varidveis
estudadas, procedeu-se ao teste do modelo de pesquisa nos dois grupos. A partir de uma
estratégia multigrupo, chegou-se a conclusdo de que o modelo de mensuracao de
competéncias nos grupos ¢ diferente: isto significa que as competéncias consideradas
relevantes diferem nos dois tipos de pesquisados. J4& o comprometimento nido obteve
diferengas, mostrando que o significado do construto ¢ o mesmo nos grupos. O resultados do

testes dos modelos podem ser vistos em sequéncia.

FIGURA 15 - Resultados do modelo hipotético testado no grupo de experientes
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Fonte: dados da pesquisa.
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FIGURA 16 - Resultados do Modelo hipotético: grupo de novatos
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Fonte: dados da pesquisa.

O modelo mostra que os pesos que levam cada fator de competéncias diferem da
mesma forma que o impacto do fator de competéncias sobre 0 comprometimento ¢ superior
no grupo de profissionais experientes. Igualmente, deve-se ressaltar que nio foi observado
nenhum impacto das competéncias sobre o comprometimento no grupo de novatos,
demonstrando ser necessario desenvolver melhor o link entre estas varidveis neste grupo

recém admitido na corporacgao.

Feito todos os testes com os modelos na relacdo comprometimento para gerar
competéncias, foram realizados testes opostos como mostrado na FIG. 17, de modo a
confirmar as relagdes anteriores. Desse modo, o modelo oposto testado mostrou os seguintes

resultados.
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FIGURA 17 - Modelo oposto ao hipotético testado
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Fonte: dados da pesquisa.

A partir do teste do modelo da FIG. 17, identificou-se que os construtos criatividade
e ética ndo apresentaram aderéncia ao fator de segunda ordem competéncias, pois obtiveram
pesos fatoriais ndo significativos com o construto. Por tal razdo eles foram excluidos do
modelo final. Isto levanta a interessante hipdtese de que no publico pesquisado estas duas
caracteristicas nao tenham apelo como competéncias efetivamente necessarias a execucao das

fungdes profissionais. A FIG. 18 mostra o valor dos pesos obtidos na amostra em estudo.
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FIGURA 18 - Resultado do modelo oposto testado
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Fonte: dados da pesquisa.

A FIG. 18 mostra os pesos padronizados e o ajuste do modelo. Os pesos
padronizados indicam a forca de associagdo entre as varidveis. Variam entre 1 e -1 sendo que
quanto mais proximos dos valores de 1, maior o poder explicativo relativo, ou seja, a
importancia da dimensdao. Encontrou-se que todas as relagdes foram significantes com
p<0,001 (chance menor de 0,1% de ndo existirem na populacdo de policiais). Outrossim,
aceita-se a hipotese de que o comprometimento influencia as competéncias, apesar deste

impacto ser somente moderado; explica 14% das competéncias com peso igual a 0,39.

Por se tratar de modelos equivalentes ndo existem mudancas entre os parametros
obtidos, somente uma mudanca na direcdo da relagcdo de causalidade. Portanto, pode-se
admitir que na abordagem sugerida ndo ¢ possivel obter uma resposta definitiva sobre a
direcdo da causalidade. Modelos que contemplem um maior nimero de construtos inter-
relacionados e que permitam testar modelos que contenham mais diregdes de causalidade

poderiam ser mais efetivos para averiguar estatisticamente a verdadeira direcdo de
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causalidade. A mesma légica vale para os modelos testados em cada grupo: os resultados sao
simplesmente invertidos, mas nenhuma estimativa muda-se por se tratarem de modelos

equivalentes.

4.14 Comparacao dos Novatos e Experientes entre comprometimento e competéncias

O objetivo deste topico foi verificar se existem diferengas entre os grupos de novatos
e os profissionais mais experientes que sejam comprometidos, ou ndo, com a corporagdo. Para
classificar o nivel de comprometimento dos individuos dividiram-se cada grupo (novatos e
experientes) de acordo com a mediana de cada grupo. Aqueles com média de
comprometimento acima da mediana foram classificados como mais comprometidos e os com

valores abaixo da mediana foram classificados como menos comprometidos.

Para verificar estas diferencas inicialmente calculou-se a média dos indicadores em
cada grupo e partiu-se a avaliagdo das diferencas de médias segundo a analise multivariada de
variancia, visando identificar diferengas entre os grupos e efeitos interativos significativos

entre os fatores comprometimento e grupo (novato/experiente).

O resultado do teste multivariado se encontra na TAB. 13. Mostra que todos os
efeitos, tanto do comprometimento quanto do grupo, bem como a interacdo entre os dois

foram significativos.
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TABELA 13 - Teste multivariado de analise de variancia

Partial Eta  Noncent. Observed

Effect Value F Hy pothesis df  Error df Sig. Squared  Parameter Power®
Intercept Pillai's Trace ,983  1831,666° 8,000 259,000 ,000 ,983  14653,325 1,000
Wilks' Lambda 017 1831,666° 8,000 259,000 ,000 ,983  14653,325 1,000
Hotelling's Trace 56,577  1831,666° 8,000 259,000 ,000 ,983  14653,325 1,000
Roy's Largest Root 56,577  1831,666° 8,000 259,000 ,000 ,983  14653,325 1,000
comp Pillai's Trace ,095 3,412° 8,000 259,000 ,001 ,095 27,294 977
Wilks' Lambda ,905 3,412° 8,000 259,000 ,001 ,095 27,294 977
Hotelling's Trace ,105 3,412° 8,000 259,000 ,001 ,095 27,294 ,977
Roy's Largest Root ,105 3,412° 8,000 259,000 ,001 ,095 27,294 977
grupo Pillai's Trace ,389 20,574° 8,000 259,000 ,000 ,389 164,590 1,000
Wilks' Lambda ,611 20,574° 8,000 259,000 ,000 ,389 164,590 1,000
Hotelling's Trace ,635 20,574° 8,000 259,000 ,000 ,389 164,590 1,000
Roy's Largest Root ,635 20,574° 8,000 259,000 ,000 ,389 164,590 1,000
comp * grupo Pilai's Trace ,059 2,024° 8,000 259,000 ,044 ,059 16,192 ,821
Wilks' Lambda ,941 2,024° 8,000 259,000 ,044 ,059 16,192 ,821
Hotelling's Trace ,063 2,024° 8,000 259,000 ,044 ,059 16,192 ,821
Roy's Largest Root ,063 2,024° 8,000 259,000 ,044 ,059 16,192 ,821

a. Computed using alpha =,05
b. Exact statistic
C. Design: Intercept+comp+grupo+comp * grupo

Fonte: dados da pesquisa

Resultados significativos foram encontrados para as competéncias Armas,
Condicionamento e Iniciativa. Isto pode ser visto na FIG. 19 em que as tendéncias das

médias de cada grupo (novato e experiente) sdo distintas.

Testes ¢. a partir deste teste as Unicas diferencas que ndo foram consideradas
significativas nos grupos foi da varidvel comprometimento normativo e da competéncia ética.

Estas diferencas de médias podem ser vistas na figura 19:
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FIGURA 19 - Competéncias € o comprometimento dos agentes novatos e experientes
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Ao considerar os efeitos principais dentro de cada grupo pode-se dizer que no grupo
de agentes novatos, somente a média de “lideranca” foi significativamente diferente entre os
comprometidos e os ndo comprometidos. J4 no grupo de experientes todas as varidveis foram

significativas exceto “criatividade” e “condicionamento”.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este capitulo tem como objetivo tragar as consideragdes finais acerca do estudo
apresentado durante as distintas fases da pesquisa sobre os construtos competéncias e
comprometimentos. O objetivo geral da pesquisa se referiu a identificagdo da percepcgdo das

competéncias e comprometimento dos agentes de Seguranga Publica.

Alguns modelos foram criados para uma melhor visualizagdo entre os construtos
comprometimento e competéncias. O primeiro modelo na FIG. 13 se referiu ao conjunto da

amostra da pesquisa tendo por base os dois primeiros objetivos especificos estabelecidos:

e Identificar a percep¢do do grau das competéncias dos agentes de Seguranca

Publica, tendo por base a Classificagdo Brasileira de Ocupagdes.

e Identificar o nivel dos comprometimentos afetivo, instrumental, normativo e de

carreira dos agentes de Seguranca Publica do Estado de Minas Gerais.

O segundo modelo representado na FIG. 15 estudou os agentes experientes nas
atividades relacionadas com Seguranca Publica. O terceiro modelo da FIG. 16 fez referéncia

aos agentes novatos na profissao.

O modelo hipotético (FIG. 12) apresentou oito competéncias conforme a CBO como
fundamentais para o desenvolvimento da atividade dos agentes de Seguranca Publica. As
questoes “ética” e “criatividade” foram suprimidas nos modelos analisados devido a sua baixa
significancia estatistica. Esse problema se deu por limita¢cdes nos indicadores construidos no
questionario, embora esses dois construtos sejam de fundamental importancia para a atividade

de Seguranga Publica.

Pode-se observar que ha uma ordem de importancia nas competéncias percebidas
pelos agentes (FIG. 13). Seguem a sequéncia de: 1? iniciativa, 2* equipe, 3* lideranca, 4*

armas, 5* equilibrio e 6* condicionamento. Percebe-se que pelas caracteristicas da atividade
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promovida pela Instituicdo hd uma coeréncia na percep¢do dos agentes em relagdo a
principalmente o fato de a iniciativa possibilitar a surpresa necessaria para apreensao ou
prisao de um individuo, ou mesmo a observagdao do agente no momento em que estd em
patrulhamento nas ruas. A atividade em equipe ¢ valorizada no meio institucional,

justificando o 2° lugar alcangado.

Quanto ao comprometimento no modelo geral (FIG. 13), a ordem de importancia
segue a sequéncia de: 1* normativa 2* carreira, 3* afetivo e 4* instrumental. H4 uma coeréncia
institucional sobre as duas primeiras, pelo fato de a institui¢do ser altamente burocratica e ter
um plano de carreira amplo e com abertura de oportunidades de promogdes para todos os

agentes envolvidos. Isto se verificou nos modelos em separados para os novatos e experientes.

Observa-se que os agentes que possuem maior experiéncia no trabalho percebem que
a “Iniciativa” é a competéncia que tem maior valor para o desenvolvimento da atividade de
Seguranca Publica, enquanto os agentes novatos entendem que a “Equipe” ¢ o mais
importante. Dois fatos podem resumir a explicacao deste resultado. Primeiro, a “Iniciativa” na
rua ¢ fundamental para realizagdo de trabalhos considerados o6timos, e os experientes
vivenciam esta pratica cotidianamente. E os novatos, como ndo possuem esta vivéncia, nao
passaram por essas situagdes praticas até o momento da realizacdo da pesquisa e por essa
razdo fizeram com que o convivio interno e didrio com seus companheiros de treinamento

tenda a aumentar a percepcao de equipes como o mais relevante nas atividades de Seguranca

Publica.

Nas questdes voltadas para o comprometimento, os novatos e experientes concordam

que o comprometimento normativo € o que possui mais peso nas relagdes institucionais.

No que se refere as hipoteses apresentadas nas pesquisas, pode-se concluir que:

A primeira hipdtese “o grupo que possui maior experiéncia profissional € o grupo

mais comprometido com a atividade de Seguranca Publica” foi confirmada nas comparagdes

dos dois modelos apresentados.
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A segunda hipdtese “os individuos que se consideram competentes t€ém grande
comprometimento com a organizagdo em que trabalham” também foi confirmada na pesquisa.
A FIG. 19 mostra que os individuos que tém maiores competéncias, possuem grande

comprometimento com a organizagdo. O interessante € que o inverso nao se confirma.

O modelo geral desta pesquisa mostrou que ¢ moderada a explicagdo das
competéncias em relacdo ao comprometimento. A inversdo do modelo manteve como

moderado os resultados desta relacao.

Na FIG. 14, as comparagdes sobre competéncias entre os dois grupos (experientes ¢
novatos) mostraram que os experientes valorizam menos a equipe, equilibrio, armas, ética,
condicionamento, iniciativa, lideranca do que os novatos. Somente a criatividade foi mais
valorizada pelos experientes. Quanto ao comprometimento, somente o Instrumental ¢ maior

nos agentes experientes do que nos novatos. Nos demais, ha uma relativa igualdade.

A FIG. 19 mostrou que os agentes experientes mais comprometidos possuem um
nivel de competéncia percebido maior do que os agentes menos comprometidos. Nos agentes
novatos a percepcao de competéncias se equivale tanto para os mais comprometidos, quanto
para os menos comprometidos. Vale ressaltar que um estudo especifico longitudinal e de
causalidade poderia estabelecer uma correlagdo mais evidente entre experiéncia e

comprometimento.

Sao feitas as seguintes sugestdes para a continuidade e aplica¢do desta pesquisa:

a) Contribuicées gerenciais

1. Aplicar com maior énfase aos agentes novatos as competéncias apresentadas nesta
pesquisa, para que o comprometimento destes agentes possa ser ampliado ainda mais;
2. desenvolver treinamentos voltados para a evolucdo das competéncias dos agentes de

modo geral adaptando-os a realidade pragmatica da Instituigao;
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3. trabalhar os construtos “competéncia” e “comprometimento” durante a formagdo dos
agentes, de forma que estes conceitos sejam um norte para o desenvolvimento das

atividades profissionais de Seguranca Publica.

b) Contribuicoes académicas

1. Aperfeicoar o questiondrio de competéncia para futuras aplicagdes e desenvolvimento
de novas pesquisas nos agentes de Seguranca Publica;

2. aplicar a pesquisa em outras Institui¢des, para fazer novas comparacdes;

3. aplicar o0 método de estudo longitudinal, para encontrar modelos que comprovem as

relagdes e influéncias do comprometimento com as competéncias.
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APENDICE A

QUESTIONARIO

FUNDACAO MINEIRA DE EDUCACAO E CULTURA — FUMEC
FACULDADE DE CIENCIAS EMPRESARIAIS
CURSO DE MESTRADO EM ADMINISTRACAO

Prezado(a) Colega,

A Universidade FUMEC estd realizando a pesquisa sobre o comprometimento e as
competéncias dos agentes de Seguranca Publica, cujo principal objetivo € avaliar as variaveis
desses construtos, verificando qual ¢ a percepcao dos policiais em relacdo em dois assuntos de

extrema importancia para a corporacao a qual vocés pertencem.

Esta pesquisa ¢ destinada a realiza¢do de uma dissertagdo de mestrado e estd sendo realizada
juntamente com varios agentes de Seguranca Publica Mineiros e vocé ¢ um dos que podem
contribuir de maneira decisiva nos resultados. Nao ha necessidade de identificacdo, apenas

alguns dados para referentes as questdes profissionais.

Contamos com sua colaboracdo e desde ja expressamos OS NOSSOS mais SiNCeros
agradecimentos e colocamo-nos a inteira disposicdo para quaisquer informacdes que se
fizerem necessaria.

Cordialmente,

Georgio Magalhaes Reis Luis Antonio Teixeira, Dr.

Mestrando Orientador
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A marcagdo da escala ¢ realizada de acordo com o que vocé conhece sobre determinada
afirmag¢ao do questionario. Quando vocé discordar totalmente de uma afirmagdo, devera
marcar o namero um (01). Quando marcar o dez (10), € porque vocé concorda totalmente.
Quanto mais proximo de um (01), significa que ha discordancia, porém, ndo foi uma

discordancia total. Da mesma forma, a numeragdo proxima a dez (10).

CENARIO

Esta pesquisa se destina a um estudo académico sobre o tema comprometimento no trabalho e
competéncia. Este pesquisa esta sendo conduzida no ambito do Programa de Mestrado em
Administragdo da Universidade FUMEC. Por favor, entenda o comprometimento no trabalho
como 0 seu compromisso com a organizacao ou a atividade que vocé exerce.

1. Comprometimento. Por favor, responda agora utilizando a escala a seguir.

Discordo Totalmente — | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 | 8 | 9 | 10 | «— Concordo Totalmente

Naio sei / Nio se aplica

!

1. A organizagdo merece a minha lealdade. 112(3[4[5]6|7|8[9]10

2. Eu me sinto emocionalmente envolvido com a organizagao. 112(3[4[5]6|7|8[9]10

3. Eu me sinto como uma pessoa de casa na organizagao. 112(3[4[5]6|7|8[9]10

4. FEu realmente sinto os problemas da organizacdo como se 1lalaslalslel7ls!l9l 10
fossem meus.

5. Eu sinto um forte senso de integragdo com a organizagao. 112|3[4[5]6]7|8[9]10

6. Na s1tga<;a0 atual, trabalhar na organizagao €, na realidade, uma 1lalaslalslel7ls!l9l 10
necessidade.

7. Mesmo que eu quisesse seria muito dificil para eu deixar a

L 11213]4|5]6[7(8]9]10
organizagao agora.

8. Acho que eu teria poucas alternativas no mercado de trabalho se

. o 112(3(4(5|6|7|8]9]|10
eu deixasse a organizagdo.

9. Uma das poucas conseguéncias negativas de deixar a

organizagdo seria a falta de alternativas imediatas de emprego. PI2]3|4]35)6]7|8]9]10

10. Se eu decidisse deixar a organizagdo agora, minha vida ficaria

baste desestruturada. 1(2(3(4|5]6|7|8|9]|10

11. Eu seria muito feliz se dedicasse o resto da minha carreira a

- 11213]4|5]6|7(8]9]10
organizagao.

12. Na situagdo atual, trabalhar na organizagdo ¢ realmente um

. 112(3(4(5|6|7[|8]9]|10
desejo pessoal.
13. Eu devo muito a organizagdo. 112|314 [5]6]7]18]9]10
14. Se eu ndo t1vess~e dado tanto de mim a organizagdo, eu poderia 1lalalalslel7l8!l9] 10
considerar a op¢ao de trabalhar em outro lugar.
15. A organizacdo tem um imenso significado pessoal para mim. 112|314 [5]6]7]18]9]10
16. Sinto que ndo seria certo eu deixar a organizagdo agora, mesmo 112131alslel7l8l9]l 10
se fosse vantagem para mim.
17. Eu me sentiria culpado se deixasse a organizagdo agora. 112|314 [5]6]7]18]9]10
18. Se eu pudesse escolher uma profissdo que me pagasseomesmo | 1 |2 3[4 |5]6|7[8]9]10
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que ganho, eu provavelmente escolheria uma diferente da
minha.

19. Eu desejo, definitivamente, manter minha carreira na profissao 112131alslel7l8l9]l 10
em que atuo.

20. Se eu pudesse fager tudo novamente, eu ndo escolheria trabalhar 112131alslel7l8l9]l 10
na minha profissdo atual.

21. Mesmo que eu tivesse todo o dinheiro de que necessito sem
trabalhar na minha profissdo, eu provavelmente continuaria | 1 |2 |3 (4 |5]|6 |7 (89| 10
trabalhando na vocac¢ao atual.

22. Eu gosto demais da minha vocagdo para larga-la. 112(3(4(5]6|7|8(9]10

23. Esta minha vocag@o ¢ a ideal para trabalhar o resto da vida. 11234 |5|6|7|8]9]|10

24. Eu me sinto desapontado por nunca ter ingressado na profissdo. |1 |2 |3 |4 |56 |7 (8|9 | 10

Dados pessoais.

25.
26.
27.
28.
29.

30.

Sexo: 1 -—Feminino 2 — Masculino

Qual a sua idade? anos.

Estado Civil  1- Solteiro 2 — Casado 3 — Separado/divorciado 4 — Vilivo
Quantos filhos vocé tem? (Colocar 0 (zero), caso nao tenha filhos

Qual a sua escolaridade?

1 — Ensino fundamental completo.

2 — Ensino médio incompleto.

3 — Ensino médio completo.

4 — Ensino superior incompleto.

5 — Ensino superior completo.

6 — Pos-graduacao (especializagdo, mestrado, doutorado)

7 — Outros

Dados ocupacionais

H4 quanto tempo vocé esta na organizagao?
1 — H&d menos de 1 ano.

2—-De?2 a5 anos.

3 —De 6 al0 anos.

4 —De 11 a 20 anos.

5 —De 21 a 25 anos.

6 — Mais de 25 anos.




31. Qual a graduagao?

32. Qual a area de atuacgao:

1 — Soldado 2 — Cabo

1 — Operacional 2 — Administrativa.
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Naéo sei / Nao se aplica

!

33. Nem sempre ¢ possivel obedecer aos principios do codigo de
» ~ 213(4|5]6|7(8]9]|10
ética de uma corporacéo

34. Acredito que, em muitos casos, ha necessidade de utilizagdo
de pressdo ou ameaca para realizacdo de prisdo de um 21314|5(6[7[8]9]10
Criminoso.

35. I’\Ia nossa sociedade, fala-se muito em ética, mas a sua pratica >13lalslel7]8l9] 10
¢ muito rara.

36. Prefiro a prisdo de um criminoso perigoso a manter uma
. . o . 213 (4|5]6[7(8]|9]10
imagem eticamente positiva de uma equipe de trabalho.

37. Sempfe ts?qho tre1namento~voltado para o conhecimento das >13lalslel7]8l9] 10
questdes ética da corporagio.

38. A perda do controle emocional no trabalho ¢ algo que vejo

. A S 213(4|5]6|7(8]9]|10

com relativa freqiiéncia em situacdes de trabalho.

39. Sempre tjcnho treinamento voltado para controle de stress em >l3lalslel7lslol 10
meu servico.

40. Mesmo em ocorréncias policiais complexas como:
assassinatos de criangas, estupros e outras do género, vejo sl3lalslel7lslol 10
em meus colegas de trabalho facilidade em manter controle
emocional.

41. Quando atendo ocorréncias envolvendo policiais ou seus
familiares, o meu controle emocional é o mesmo que existe 21314|5(6(7(8]9]10
ao atender ocorréncias de cidaddos civis.

42. Pratico atividades fisicas regularmente por conta propria. 21314156 7[8]9] 10

43. Acredito que as atividades fisicas programadas pela
corporagdo sdo suficientes para a execu¢do das nossas 21314|5|6|7|8|9]10
atividades.

44. Possuo condicionamento fisico ideal para execu¢do do meu >13lalslel7l8l9] 10
trabalho.

45. Considero queo'condlc}opamento fisico ndo ¢ tdo importante >13lalslel7l8l9] 10
para executar minhas atividades.

46. Manuseio qtlalquer tlpg de arma letal ou nao letal que existe sl3lalslel7lslol 10
na corpora¢do com muita facilidade.

47. Considero adequado o treinamento para as diversas situagdes

213(4|5]6|7(8]9]|10

em que ha possibilidades de uso de arma de fogo.

48. Ha estimulo para se buscar maior aperfeicoamento nas
. o o N 213(4|5]6|7(8]9]|10
diversas técnicas para utilizagdo de armas da corporagao.

49. A1¥nclat1\./ae a melhor competéncia de um policial e sempre sl3lalslel7lslol 10
sera valorizada na nossa atividade.

50. Mesmo quando posso me comprometer em uma atuagdo
policial, ndo aguardo ser comandado para resolver uma 21314|5(6(7(8]9]10
ocorréncia ou problema.

51. Serppr; t'enho treinamento volta'd(') para o desenvolvimento 2131alslel7l8l9l 10
de iniciativa no meu trabalho policial.

52. E sempre importante ser.c.rlatlvo em todas as atividades sl3lalslel7lslol 10
executadas no trabalho policial.

53. Sou criticado por colegas por ser muito criativo. 21314|15|6|7|8|9]10

54. Acre(ilto que a criatividade na maioria d~os casos prejudica a >l3lalslel7lslol 10
atuagdo policial e atrapalha a padronizagao.

55. Sempre tenho treinamento voltado para o exercicio da 2(1314|15]6|7|8|9]10
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criatividade no trabalho policial.

56.

Tenho facilidade de trabalhar em equipe mesmo quando
discordo de algumas atitudes dos colegas de equipe.

10

57.

Nao vejo muita dificuldade de relacionamento entre as
equipes de trabalho que conhego na corporagio.

10

58.

Sempre tenho treinamento voltado para o desenvolvimento
do trabalho em equipe.

10

59.

Trabalhar sempre com a mesma equipe, obtém-se mais
confianga e facilidade de relacionamento.

10

60.

Acredito que uma boa lideranca ¢ que gera o melhor
resultado no trabalho de uma equipe.

10

61.

Nao vejo dificuldades em liderar equipes de trabalho.

10

62.

Sempre tenho treinamento voltado para o exercicio de
lideranc¢a no meu trabalho.

10




ANEXO A

As competéncias dos estabelecidas para os Agentes de Seguranca Publica do Pais

PRACAS
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GRUPO 01 DAS PRACAS — CABOS E SOLDADOS

Realizam policiamento ostensivo preventivo fardado e atendem e solucionam
ocorréncias. Executam atividades operacionais ¢ policiamento reservado. Restabelecem
ordem publica, controlam disturbios civis e garantem o cumprimento de mandado

judicial.

1. Atuar com ética profissional

2. Demonstrar disciplina

3. Manter equilibrio emocional

4. Realizar cursos de qualificagdo profissional
5. Cumprir normas e regulamentos internos

6. Agir com perspicacia

7. Manter condicionamento fisico

8. Manter-se atualizado

0. Resistir a fadiga psicofisica

10. Dominar técnicas de autodefesa

11. Manusear armas de fogo e ndo-letais

12. Dominar técnicas de primeiros socorros

13. Demonstrar firmeza de carater

14. Agir com iniciativa

15. Demonstrar criatividade

16. Trabalhar em equipe

17. Cumprir determinacdes do comando

18. Adestrar animais

19. Auxiliar nos tratos dos animais da corporag¢do
20. Agir com imparcialidade

21. Manter postura e compostura adequada aos padrdes militares

Fonte: Classificagdo Brasileira de Ocupagdes do ministério do Trabalho e Emprego (Disponivel

<http://www.mtecbo.gov.br> - acesso em: 25 Set. 08).

em:


http://www.mtecbo.gov.br/

PRACAS
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GRUPO 02 DAS PRACAS - SARGENTOS e SUBTENENTES

Comandam o grupo e a guarda do quartel. Assessoram o comando, administram as
atividades da unidade e participam na formag¢do de policiais. Supervisionam
policiamento ostensivo e organizam processos € procedimentos administrativo-militares.
Atendem a ocorréncias e as apresentam a autoridade competente. Prestam servigos
comunitarios.

1.

Liderar equipes

2. | Demonstrar iniciativa

3. | Controlar estresse

4. | Atuar com imparcialidade

5. | Auto controlar-se

6. | Demonstrar poder de decisdo

7. | Administrar situagoes de risco

8. | Demonstrar habilidades de negociagdo
9. | Trabalhar em equipe

10. | Buscar atualizagdo técnica e profissional
11. | Agir com probidade

12. | Demonstrar fidelidade a Instituicao

13. | Respeitar a hierarquia

14. | Primar pela disciplina

15. | Tratar os subordinados com consideragao e respeito
16. | Cuidar do condicionamento fisico

Fonte: Classificagdo Brasileira de Ocupagdes do ministério do Trabalho e Emprego (Disponivel em:

<http://www.mtecbo.gov.br> - acesso em: 25 Set. 08).
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OFICIAIS
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GRUPO 01 DOS OFICIAIS - TENENTES

profissional.

Comandam pelotao, coordenam policiamento ostensivo, reservado e velado; assessoram
comando, gerenciam recursos humanos e logisticos, participam do planejamento de
acdes e operacdes, desenvolvem processos e procedimentos administrativos militares,
atuam na coordenac¢do da comunicagao social; promovem estudos técnicos e capacitacao

1. | Prestar assisténcia juridica e religiosa

Manter discrigao e reserva

Liderar equipes

Trabalhar em equipe

Manter condicionamento fisico

Atuar com ética profissional

2
3
4.
5. | Manter equilibrio emocional
6
7
8

Exercer tolerancia

9. | Comprometer-se com a legalidade

10. | Agir com humanidade

11. | Tomar decisdes rapidas e coerentes

12. | Desenvolver relacionamento interpessoal

13. | Manter-se atualizado

14. | Demonstrar flexibilidade

15. | Suportar situacdes de estresse

Fonte: Classificagdo Brasileira de Ocupag¢des do ministério do Trabalho e Emprego (Disponivel em:

<http:// www.mtecbo.gov.br> - acesso em: 25 Set. 08).
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GRUPO 02 DOS OFICIAIS — CAPITAES

Comandam operagdes de policia ostensiva, planejam agdes de policiamento ostensivo,
desenvolvem policiamento comunitario. Gerenciam companhia de policia e assessoram
comando. Exercem poder disciplinar e presidem feitos de policia judiciaria militar.

1. | Demonstrar firmeza de carater

Exercer lideranga

Agir com criatividade

Exercer disciplina

Trabalhar com ética profissional

Evidenciar controle emocional

Decidir quando necessario

Sl Pl Sl Rl Pl B

Exercer capacidade de estratégia

9. | Desenvolver capacidade de percepcao

10. | Demonstrar resisténcia a fadiga psicofisica

11. | Demonstrar tenacidade

12. | Trabalhar com versatilidade

13. | Demonstrar visdo sistémica

14. | Agir com solidariedade

15. | Comunicar-se com facilidade

16. | Manter-se atualizado

17. | Demonstrar condicionamento fisico

Fonte: Classificagdo Brasileira de Ocupagdes do ministério do Trabalho e Emprego (Disponivel em:

<http:// www.mtecbo.gov.br> - acesso em: 25 Set. 08).
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CORONEIS.

GRUPO 03 DOS OFICIAIS - MAJORES, TENENTES CORONEIS e

disciplina.

Comandam unidades de policia militar e elaboram plano diretor da Instituicdo. Planejam
acOes estratégicas, definem agdes taticas e executam acdes operacionais. Gerenciam
atividades administrativas, administram recursos humanos e mantém hierarquia e

1. | Primar pela correcdo de atitudes

Demonstrar equilibrio emocional

Demonstrar competéncia profissional

Demonstrar assiduidade

Agir com seriedade

Demonstrar imparcialidade

2
3
4.
5. | Administrar conflitos
6
7
8

Expressar-se com fluéncia verbal e escrita

9. | Adaptar-se as missoes

10. | Agir com responsabilidade

11. | Demonstrar conduta ética € moral

12. | Manter-se atualizado

13. | Trabalhar em equipe

14. | Demonstrar espirito participativo

15. | Agir com cordialidade

16. | Agir com marcialidade

17. | Demonstrar lideranga

18. | Agir com lealdade

19. | Demonstrar senso de organizagao

20. | Agir com probidade

21. | Agir com discri¢ao

22. | Demonstrar coragem

23. | Agir com disciplina

24. | Demonstrar solidariedade

25. | Ouvir subordinados

26. | Demonstrar criatividade

27. | Agir com perspicécia

28. | Demonstrar senso de justica

29. | Persistir no cumprimento de missoes

30. | Demonstrar resisténcia fisica

31. | Agir com iniciativa

Fonte: Classificagdo Brasileira de Ocupagdes do ministério do Trabalho e Emprego (Disponivel em:

<http://www.mtecbo.gov.br> - acesso em: 25 Set. 08).
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