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RESUMO

O objetivo deste estudo foi analisar o relacionamento da remuncragdo na satisfagio no
trabalho dos policiais em diferentes niveis de atvagio em um Batalhdo de Policia Militar do
Distrito Federal. A satisfagio no trabalho foi definida como a percepgdo do individuo no seu
ambiente de trabalho e suas atitudes relacionadas com diversas varidveis. Uma pesquisa
quantitativa foi realizada, utilizando um questiondrio reduzido, construido e validado
anteriormente, chamado de Questionario de Satisfagio no Trabalho Reduzido. Os dados
foram obtidos em um Batalhio de Policia Militar (BPM) da Policia Militar do Distrito Federal
(PMDF). Foi utilizado um software estatistico para tabulagdo e anilise de dados. Os
resultados indicaram que nd3o ¢ apenas a remuneragdo que interfere na satisfagdo no trabalho,
visto que outros beneficios também influenciam, como oportunidades de treinamento e
crescimento. Contudo, os dados mostram que aqueles mais satisfeitos sdo os que tém
remunera¢des mais altas. Dentro do fator remuneragio, observa-se que hi uma percepgio
negativa generalizada acerca da politica de remuneragdo e saldrio, sendo considerados
injustos de forma genérica. Os resultados identificaram que os fatores condigdes de trabalho,
oportunidade de treinamento e oportunidade de crescimento também sdo mais negativos que
os demais. Todavia, outros fatores, como relacionamento de colegas e chefia e trabalho
desafiador, sio fatores com bons atendimentos. Com isso, ha algumas dimensdes que
precisam ser mais estudadas e acompanhadas, como remuneragio e oportunidade de

crescimento.

Palavras-chave: Policia Militar. Satisfagdo. Remuneragio.



ABSTRACT

The aim of this study was to analyze the relationship of the remuneration on job satisfaction
of officers at different levels of expertise in a battalion of military police of Distrito Federal.
The job satisfaction has been defined as the perception of the individual in their work
environment and their attitudes related to several variables. A quantitative research was
conducted using a questionnaire reduced, built and validated earlier, called the Reduced job
satisfaction questionnaire. The data were obtained in a military police battalion (BPM) of the
military police of Distrito Federal (PMDF). Statistical software was used for tabulation and
data analysis. The results indicated that not only is the remuneration that interferes with the
job satisfaction since other bencfits also influence, training and growth opportunities.
However, the data show that those more satisfied are those with higher salaries. Within the
compensation factor, notes that there is a widespread negative perception about the
remuneration policy and salary, being considered unfair in a generic way. The results
identified that working conditions, training and opportunity growth opportunity are also more
negative than the others. However, other factors such as peer relationships and leadership and
challenging work are factors with good attendances. With that, there are some dimensions that
need 10 be further studied and monitored as remuncration and opportunity for growth.

Keywords: Military police. Satisfaction. Remuneration.
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1 INTRODUGAO

O estudo do tema satisfagdo no trabalho aplicado 3 PMDF. encontra amparo nas
delimitagSes especificadas pelo Nicleo de Ensino e Pesquisa em Seguranca Publica.
Violéncia e Cidadania — NEPES e estid direcionado a drea de concentracio da atividade
policial reflexiva e tem como linha de pesquisa estratégias contemporineas em seguranga
publica, por repercutir no modelo de gestio pessoal da instituigio. por tratar do nivel de
satisfagdo no trabalho dos policiais e identificar os fatores que influenciam. refletindo

diretamente nos modelos e filosofias de policiamento.

Ao longo dos séculos, a evolugio da sociedade fez com que ela se adaptasse e
buscasse formas de sobrevivéncia mais adequadas, surgindo assim o trabalho, que encontrou

origem na palavra tripallium, que significa tortura.

Durante toda a histdria, o trabalho tem sofrido alteragdes de acordo com a sua forma e
a maneira como a populagdo enxerga tal atividade. H4 muito tempo, o trabalho nio era
remunerado e era um método de castigo para aqueles que ndo tinham uma “boa™ descendéncia
ou cor. Quando passou a ser remunerado, seus proventos tinham como base apenas as

necessidades mais badsicas do individuo.

“O trabalho € o elemento mais importante da produgdo social” (MORETTI, 2007, p.
02). Todo trabalho requer uma quantidade de energia fisica e psiquica, despendida na forma

de esforgos fisicos ou mentais, denominando-se assim forga de trabalho.

Igualmente foi a evolugdo do trabalho policial. De acordo com Rolim (2006), o termo
“policia” é derivado, etimologicamente, da palavra grega politeia, que designava a arte de
governar a cidade ou tratar a coisa pablica. A expressdo latina virou politia, de onde se

formou o termo policia.

A policia, como instituigio reconhecida, ¢ uma caracteristica mais recente. Conforme

expde Rolim (2006, p. 24) :

O surgimento das forgas policiais modernas no Ocidente foi um
fendmeno do século XIX. Até entdo, normalmente, as fungdes
policiais eram exercidas de maneira assistemdtica por grupos de
cidaddos convocados, por voluntirios ou por pessoas comissionadas
pelos governos, as quais exerciam fung¢Ses de natureza fiscalizatéria
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ou mesmo vinculadas a arrecadagdo de tributos. Até o século XIX, em
sintese, a histéria da “policia” nido poderid ser contada em termos
institucionais porque a organizagdo tipica de policiamento ainda nio
existia, como regra, de forma auténoma”
Da mesma forma, Monkkonen (2003, apud ROLIM, 2006) afirma que o sistema
policial de justica criminal reconhecido hoje é recente, uma vez que as constitui¢des das

primeiras cidades ndo fazem mengao a ela, pelo fato de ainda nio ter sido inventada.

Com isso, a andlise de satisfag@o no trabalho, aplicado a instituigio policial, é salutar
mas pouco estudada atualmente. Os policiais esperam que a organizagio disponibilize

melhores condigdes de servigo, treinamento e oportunidades de crescimento, por exemplo.

A satisfagdo no trabalho possui grande importancia e influéncia nas organizagdes que
se viram obrigadas a adotar medidas que incluiam tal assunto na gestio de pessoas. A
satisfag@o é um fator extremamente ligado a produtividade e vem sendo estudado ha mais de

cem anos. Entretanto ndo existe uma defini¢3o clara sobre o assunto.

A partir das pesquisas de Taylor comegaram a surgir, por volta de 1912, os primeiros
estudos sobre satisfagdo no trabalho. Porém, tal fator era ligado apenas a fadiga e ao salério.
Posteriormente, surgiram algumas contribui¢des que consideravam a satisfagdo no trabalho
um aspecto bem mais abrangente, determinado mais pelas relagdes sociais do que pelas
recompensas salariais (LOCKE, 1976 apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

O estudo do tema € justificado, pois € de grande releviancia para as politicas e
modelos de gestdo de pessoas da corporagdo, buscando valorizar o profissional e alcangar
bons niveis de satisfagdo. Consequentemente, um aumento no grau de satisfagdo impactara

positivamente o envolvimento do efetivo com os valores e objetivos da instituigdo, afim de

serem alcangados com efetividade.

A satisfagdo no trabalho € um tema que vem sendo constantemente abordado desde o
inicio do século XX, justamente por causa da sua importincia na organizagdo. Segundo Locke
(1976 apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003), a satisfagdo pode afetar a saide fisica e
mental do trabalhador, mais uma vez, mostrando que esta interferirdA no comportamento do

individuo em todas as classes e trazendo repercussdes para toda a sua zona de contato

(familia, amigos, organizagio, etc.).
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Entretanto, surge a questdo de apurar se a remuneragio traz a satisfagio pessoal e
profissional de cada um. Juntamente, € preciso analisar a satisfagio daqueles que permanecem

em diferentes niveis de atuagdo profissional, distribuidos nos diversos postos e graduagdes da

corporagao.

Percebe-se que algumas caracteristicas, como ascensio profissional e condigdes de
trabalho, s3o bastante diferentes entre os niveis de atuagio profissional da PMDF. A partir de
entdo, torna-se importante verificar quais os fatores que influenciam a satisfagdo no trabalho

de tais policiais e quais sdo as possiveis diferengas entre um e outro.

Conforme exposto, sabendo que a satisfagio no trabalho do funcionario influi
diretamente na sua produtividade, pode-se verificar que todas as forgas que incidem no
ambiente de trabalho, sejam elas internas ou externas, vio influenciar os graus de satisfagio

de cada empregado.

O trabalho ndo supre apenas as necessidades financeiras do profissional, mas
também as emocionais por ser uma forma de auto-satisfagdo, auto-valorizagio e
realizagio pessoal. Nesse sentido, a satisfagido do trabalhador torna-se um indicador
da qualidade da prestagdo de servigo, visto que quando este esta satisfeito se envolve
€ se compromete mais com a empresa em que trabalha (CARVALHO; LOPES,
2006, p. 216).

Nio obstante, Bonificio et al. (2015, pg. 64) conclui seu estudo, mostrando a

importédncia das instituigdes se preocuparem com a satisfagdo dos seus funcionirios:

Inquestionavelmente, é de fundamental relevincia para os bons resultados das
institui¢des, a identificagdo dos fatores para se conhecer a realidade dos docentes,
permitindo avaliar em que medida estes aspectos influenciam na atividade deles,
bem como incidirda na manutengdo de um elevado nivel de satisfagdo, gerando
comprometimento e agregagdo de valor crescente, pois, na era da globalizagdo e da
competitividade, é preciso cultivar qualidades humanas, trabalhar em equipe,
estabelecer aliangas estratégicas, aprender a resolver conflitos, tornar-se agente de
mudangas, desenvolver iniciativas para que se possam atingir os objetivos das
instituigBes.

Diante do exposto, uma vez que a satisfagdo no trabalho influencia diretamente a
eficiéncia do servigo realizado pelo policial, outra justificativa é que a propria sociedade

torna-se beneficidria de uma policia cujo nivel de satisfagdo dos seus policiais € elevado, pois

eles garantirdo tanto a ordem piblica como a boa imagem perante a sociedade.

A gestio de pessoas deve estar atenta a todos os aspectos que influenciam a satisfagido
no trabalho dentro de uma organizagdo para que esta mantenha um ambiente favoravel a fim

de aumentar sua produtividade e minimizar seus problemas com os recursos humanos. Diante
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disso, apenas verificar o nivel de satisfagdo dos funciondrios ndo resolve as principais
questdes. E necessdrio identificar aqueles fatores que incidem drasticamente na emogio e

percepgdo do funcionario diante do seu trabalho.

A partir desse problema, diante dos fatores que delineam a safisfagdo no trabalho,

surge a necessidade de responder a pergunta:

Qual a relagdo entre o nivel de atuagdo profissional (posto/graduagdo e tempo de

servigo), remuneragio e satisfagdo no trabalho?

A hipétese ¢ que, embora remuneragio tenha impacto direto na satisfagdo, outros
fatores também s3o relevantes. Considerando o policial militar como um individuo que possui
planos, metas, necessidades e ambigdes, acredita-se que seu relacionamento com colegas de
trabalho, suas competéncias, motivagdo salarial e perspectiva de crescimento influam o seu

comportamento. Assim, esses sdo aspectos incidentes na satisfagio.

O objetivo geral deste trabalho é analisar o relacionamento da remuneragio na

satisfag@o no trabalho de policiais lotados em diferentes niveis de atuagdo da PMDF.

Para alcangar esse objetivo, a pesquisa gerou os seguintes objetivos especificos:
detectar o grau de remuneragio dos policiais nos diferentes niveis de atuacgdo profissional da
PMDF; mensurar o grau de satisfagdo no trabalho dos policiais nos diferentes niveis de
atuagdo profissional e comparar as percepgdes de satisfagio dos policiais nos diferentes niveis

de atuagdo profissional.

Este trabalho tem a natureza cientifico original. Foi realizada uma pesquisa do tipo
descritiva e exploratria com o objetivo de analisar a satisfagdo dos funciondrios de um
Batalhdo da PMDF nos seus diferentes niveis de atuagio profissional. Para isto, aplicou-se um
questiondrio em um BPM. Tal questiondrio, abordado com mais detalhes nos tépicos
posteriores, foi distribuido pessoalmente e aqueles que responderam dentro do prazo foram
considerados a amostra. A pesquisa foi quantitativa e mensurada na escala do tipo Likert em
seis pontos. Foi realizada uma pesquisa bibliogrifica no assunto e um levantamento na

pesquisa de satisfagio.

O presente estudo esta estruturado em trés capitulos. No primeiro capitulo, apresenta-

se a introdugdo do trabalho, descrevendo brevemente o tema abordado, sua situagdo
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problematica, a hipétese, o objetivo geral e os objetivos especificos, a justificativa do estudo e

um resumo da metodologia utilizada para desenvolver a pesquisa.

Logo apés, no segundo capitulo, é apresentado o referencial teérico composto por
diversos conceitos que abrangem o tema abordado, revisa comentdrios j4 apresentados por
outros autores € traz esclarecimentos sobre a Policia Militar do Distrito Federal ¢ a atividade

policial militar.

Também no segundo capitulo compde-se pelos métodos ¢ técnicas de pesquisa de
forma mais abrangente, como descrigio da organizaglo estudada, instrumento utilizado na

pesquisa, amostras, coletas e analise de dados e delineamento da pesquisa.

Nio obstante, 0 mesmo capitulo contém a presenga de argumentos, medi¢des ¢ a
apresentagdo e andlise dos dados. Ainda neste capitulo serdo apresentados ¢ discutidos os

achados da pesquisa.

O encerramento do texto far-se-4 no terceiro capitulo, onde se apresenta as avaliagdes

criticas, extrag3es das consequéncias, implicages do texto e sua importincia.

A referéncia bibliografica utilizada neste estudo é apresentada logo apds o terceiro

capitulo.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo tem o objetivo de abordar diversos tépicos referentes e relacionados a
satisfagdo no trabalho, bem como descrever com mais detalhes a metodologia usada e fazer a
anilise dos dados obtidos. Alguns autores descreveram aspectos muito importantes para uma

concepgdo atual. Tais abordagens serdo tratadas em seguida.
2.1 Satisfagao no trabalho e assuntos correlatos

A partir de Taylor e da Escola cléssica, surgiram alguns estudos e pesquisas a respeito
do tema satisfagdo. Tais levantamentos ligavam a satisfagdo com os aspectos ligados ao
cansago € ao salario e como tais fatores influenciavam a produtividade. Apés evolugdo do
tema, Locke (1976 apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003) sugeriu que satisfagdo no
trabalho, em uma de suas virias defini¢Ges, pode ser vista como um estado emocional
agradavel, que resultou da avaliagdo de algum trabalho ou de experiéncias no trabalho.
Contudo, alguns jia defendem que a satisfagdo emerge com uma agdo que alcanga as

necessidades do individuo. Isso mostra que ainda ndo existe uma defini¢do concreta para o

tema.

“Satisfagdo no trabalho é uma varidvel de atitude que reflete como uma pessoa se

sente com relagdo ao trabalho de forma geral e em seus varios aspectos” (SPECTOR, 2004

apud BONIFACIO, 2015, p. 59).

Quando se trata de satisfagdo, um assunto bastante subjetivo, é importante considerar
os aspectos que diferem cada individuo do outro, suas diferengas pessoais e culturais. Com
isso, observa-se que mesmo levando em conta algumas defini¢des de satisfagdo, as
especificidades de cada individuo devem sempre ser levadas em consideragdo. De qualquer
forma, entende-se que o individuo, que constantemente realiza suas tarefas rotineiras e que, ao
desempenhar qualquer atividade, utiliza-se de fatores internos ou extemos que sdo

responsaveis para alcangar aquele objetivo pretendido (NORONHA, 1985, apud BATISTA;
VIEIRA; CARDOSO; CARVALHO 2004).



A satisfagdo profissional ocorre quando se atinge um resultado esperado ou quando
essa meta é descartada. Apds a avaliagdode um trabalho ou de suas vivéncias, o
profissional deve encontrar-se em um “estado emocional agraddvel ou positivo™ para
ser considerado satisfeito, e essa avaliagdo envolve a bagagem pessoal de valores e
crengas. Isso sé ocorrerd quando esse trabalhador se sentir realizado
profissionalmente em relagdo as suas expectativas, suas necessidades e valores, ou
seja, quando o que recebe esta de acordo com aquilo que esperava obter, como
remuneragdo adequada, seguranga no emprego, ambiente harmonioso no trabalho,
amizade, valorizagio ereconhecimento profissional, além de oportunidade de
trabalharem equipe (CARVALHO; LOPES, 2006, p. 216).

Percebe-se também que a satisfagdo no trabalho pode gerar uma atitude no individuo,
que € a vontade para praticar uma a¢do e assumir uma posi¢do perante determinadas situégﬁes
(PEREZ-RAMOS, 1980 apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003). Contudo, é importante
salientar que a atitude pode ser uma conseqiiéncia da satisfagdo, mas ndo a sua propria
defini¢do. Nas defini¢gdes de Weiss (2002 apud VALLE, 2007, p. 09) e Brief (1998 apud
VALLE, 2007, p. 09), conclui-se que a atitude ¢ uma tendéncia psicolégica expressa pela

avaliagdo de determinado evento, objeto ou pessoa, com algum grau de favorabilidade ou

desfavorabilidade.

“Uma atitude pode influenciar a formagdo de novas crengas € o desempenho de um
comportamento particular pode levar a novas crengas sobre o objeto que influenciario a

atitude” (VALLE, 2007, p. 12).

Contudo, segundo Valle (2007), satisfagdo € uma atitude resultante de um julgamento
avaliativo, positivo ou ndo, a respeito do trabalho que incide sobre o que ele acredita dentro
deste ambiente e que influencia diretamente suas atitudes, favordveis ou desfavoraveis, no

trabalho, ou seja, através disto visualiza-se a satisfagdo ou insatisfagdo no trabalho.

O estado emocional também é um fator considerado como conseqiiéncia da satisfagio,
pois, quando atingida, gera um estado emocional agradével. Neste ambito, vemos como um
aspecto da satisfagio “um componente afetivo ou emocional, que diz respeito & quio bem
uma pessoa se sente em relagdo a um trabalho, sugerindo que a satisfagdo no trabalho ¢
baseada parcialmente no que o individuo pensa e parcialmente no que o individuo sente™

(WRIGHT; CROPANZANO, 2000; ZALEWSKA, 1999 apud MARTINEZ; PARAGUAY,
2003, p. 61).
Para Bonifcio (2015), o feedback e a comunicagdo tém relagdo com a satisfagdo no

trabalho, partindo do pressuposto de que funciondrios ficam mais satisfeitos quando recebem

um retorno critico positivo. Nesse sentido, Grinberg (2013 apud BONIFACIO, 2015, p. 60)
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afirma que esse feedback positivo proporciona um melhor senso de autoeficécia no individuo,

reforgando a ideia de que tal pessoa é competente e capaz de alcangar determinados objetivos

¢, por isso, havera uma compensagio pelos seus esforgos.

Davis e Newstroom (1992, apud BON]F/\C]O, 2015, p. 60) consideram outros fatores
importantes como a atengio, o cuidado ou o empenho dos gestores pelos seus subordinados
em relagdo as suas expectativas e necessidades. Por outro lado, Almeida et al. (2005 apud
BONIFACIO, 2015, p- 60) conclui que o periodo de servigo prestado é proporcional a sua
perspectiva de contribuir, devido ao actimulo de conhecimento e experiéncia do individuo,

portanto, a possibilidade de colaboradores se autoexpressarem influenciam na satisfagao.

Surge também outro fator intrigante, denominado motivagdo. E comum vermos, em
alguns estudos, a confusio entre motivagio e satisfagdo. Porém, estes sio dois assuntos
distintos no qual Steuer (1989 apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003) diferencia claramente
explicando que a necessidade acaba gerando uma tensdo que se manifesta através da

motivagdo. J4 a satisfagio expressa a sensagdo de atendimento da necessidade.

O comprometimento organizacional afetivo também ¢ um fator distinto de satisfagdo.
Este item se refere ao apego do individuo junto a organiza¢io e a vontade do individuo de
permanecer no trabalho, ou seja, € o vinculo afetivo que o empregado tem com o trabalho.
Contudo, Valle (2007) ressalta que o comprometimento afetivo é resultado da satisfagdo no

trabalho, ou seja, uma consequéncia gerada pelas recompensas vindas deste.

Outro assunto importante se refere ao clima organizacional. Sua investigago torna-se
imprescindivel, pois tal fator exerce grande influéncia no comportamento do individuo dentro
da organizagio e na sua produtividade, refletindo assim nos resultados finais da instituigo.
Um consultor norte-americano, chamado Stanley M. Davis, definiu clima organizacional

como sendo uma avaliagdo de até que ponto as expectativas das pessoas estdo sendo atendidas

dentro da organizagio.

O clima organizacional esta ligado, diretamente, 3 maneira como o funcionério
percebe a organizagio, como ele interpreta tudo isso e como ele reage, positiva ou
negativamente, a essa interpretagdo.O clima organizacional nio pode, no sentido literal, ser
criado por uma organizagio em um determinado momento. £ algo que existe dentro dela

como resultado, principalmente de fatores internos como as decisdes tomadas e a maneira
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como as pessoas sdo gerenciadas pelos seus superiores hierdrquicos. O clima organizacional
atinge o funcionirio no que diz respeito a percepgdo que ele tem da empresa, induzindo-o a
determinado comportamento. Segundo Colda (1993, apud BISPO, 2006, p- 259) “o clima
organizacional ¢ o indicador do grau de satisfagdo dos membros de uma empresa, em relagio

a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da organizagdo”.

A partir de tais definigdes, verifica-se a correlagio de clima organizacional com
satisfagdo, pois ambas, como dito anteriormente, visam perceber a sensagdo do individuo
perante o trabalho e quais suas necessidades estio sendo atendidas ou nio. A diferenga que
surge € que o clima organizacional busca uma abrangéncia maior, abordando fatores que
envolvem direta ou indiretamente a satisfagdo no trabalho, como: politicas de RH, planos de
carreia, modelos de gestio, missio e cultura da empresa, valorizagdo dos empregas,

comunicagdes internas e externas e identificagio com a empresa (BISPO, 2006).

2.2 Modelos teéricos

Como tratado anteriormente, existem diversas teorias abrangendo o assunto. Uma
delas € o modelo de equidade de J. Stacy Adams (apud SILVA JUNIOR, 2001) que aponta a
satisfagdo no trabalho sendo aquilo que surge através de comparagdes feitas pelos
funciondrios. Nessa visdo, a satisfagdo dos funcionérios seria um resultado daquilo que eles
acham justo quando comparam seus esforgos no trabalho e as recompensas recebidas, ao

mesmo tempo em que analisam e comparam com outras pessoas que servem como referéncia
(SILVA JUNIOR, 2001).

Herzberg (1971 apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003) salientou que os motivos que
levam os individuos a ficarem satisfeitos no trabalho sdo diferentes daqueles que geram a
insatisfagdo. Contudo, verifica-se, com essa teoria, que o oposto da satisfagdo no trabalho nio
¢ a insatisfagdo e sim a falta de satisfagio. Um exemplo disso é a Teoria da Motivagdo-
Higiene, considerando o fato de que os fatores higiénicos quando otimizados ndo aumentam o
grau de satisfagdo, porém reduzem o indice de insatisfagdo. Importante observar que existem

autores que interpretam satisfagdo sendo exatamente o oposto de insatisfagdo.



Figura 1 — Teoria da Motivag3o-Higiene de Herzberg
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Fonte: http://pt.slideshare.net/lililovelilica/conflitos-liderana-e-motivao

Na Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas, Maslow (1970, apud
MARTINEZ; PARAGUAY, 2003) definiu uma escala de necessidades onde cada uma

precisaria ser alcangada para que novas necessidades, talvez n3o tio essenciais como as

primeiras, surgissem.

A escala, que estd dividida na denomidada hierarquia dos motivos humanos, &

classificada em necessidades fisiolégicas, seguranga, sociais, estima e auto realizaggo.

Segundo Perez Ramos (apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003, p. 62):

O modelo teérico de Maslow é importante para compreender e explicar o
comportamento das pessoas na situag3o de trabalho, especialmente em termos de
satisfagdo, enfatizando a tendéncia humana de progredir e ultrapassar os respectivos

niveis da escala hierdrquica.

De acordo com Hesketh e Costa (1980, p. 59):

Maslow pareceu jamais se preocupar com a testagem empirica de sua teoria de
motivagio e talvez por isso ndo tenha procurado definir operacionalmente as
categorias de necessidades. Contudo ele apresenta defini¢des feitas a partir da
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Figura 2 — Pirimide das Necessidades de Maslow
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Fonte: http'leww.semanaon.cnm.brlcoluna/9/838/o-enigma-da—piramide

Ja a Teoria X, apresentada por McGregor, visou a satisfagdio no trabalho do individuo

como decorréncia de uma recompensa financeira. Tal teoria considerava o homem como um
ser que ndo gostava de trabalho e era resistente a inovagdes.

Devido a falta de adequagio de tal método, surgiu a teoria Y onde se fundamenta na
integragdo dos objetivos individuais e organizacionais, ressaltados por McGregor que

dependendo de fatores e condigdes evitdveis, o trabalho pode satisfazer ou castigar o
individuo.
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Figura 3 — Pressuposi¢des das Teorias X e Y
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Fonte: http://admuecediurno2011.blogspot.com.br/201 1/07/teoria-comportamental.html

Herzberg (1969, apud VALLE, 2007) ¢ Hackman e Oldham (1976 VALLE, 2007)
propuseram a Teoria da Caracteristica dos Cargos que identifica cinco fatores centrais dos
cargos, cada um deles fazendo parte da fundamentagio da satisfagcdo no trabalho. Esses
fatores (variedade de habilidades; identidade da tarefa: significdncia da tarefa; autonomia e

Jfeedback) sdo chamados de caracteristicas essenciais do cargo.

A variedade de habilidades apresenta o grau em que um trabalho precisa de
habilidades desafiadoras. A identidade da tarefa ¢ a capacidade de um trabalhador em concluir
um produto inteiro tem. Significéncia da tarefa diz respeito ao impacto na vida dos outros ¢ a
autonomia € o grau de independéncia para executar determinado trabalho. Por fim, o JSeedback
se refere as de informagdes recebidas referentes ao modo como estd desempenhando as

tarefas,

Na Teoria da Expectincia, Vroom, que foi um dos seus percussores, salienta que:

A valéncia ¢ uma orientacio afetiva em relagdo a um resultado especifico, ¢ a
percepedo da satisfag@o antecipada por um resultado. A valéncia de um trabalho é
fungdo do produto das valéncias de todos os outros resultados que possam ser
obtidos e da concepgdo de instrumentalidade que este trabalho tem para o alcance
desses resultados. Assim, a extensdo da satisfagdo no trabalho estaria diretamente
relacionada com a extensdo pela qual o trabalho € instrumental para o alcance de
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objetivos considerados atrativos ou valiosos para o individuo (VROOM, 1967, apud
MARTINEZ; PARAGUAY, 2003, p. 63). i

Figura 4 — Modelo de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de Hackman e Oldham.
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Fonte: http://www.scielo.br/img/revistas/gp/v21n2/a06fig01.jpg

A Teoria da Imaturidade — Maturidade visa promover uma mudanga organizacional
que possibilita o desenvolvimento do individuo junto a empresa, ou seja, o empregado chega
imaturo e ao longo do tempo vai adquirindo maturidade, tornando-se mais consciente,

participativo, cada vez mais envolvido com os objetivos da empresa e, com isso, tornando-se

mais satisfeito e produtivo no trabalho.

Para Teoria da Imaturidade-Maturidade, o desenvolvimento ou crescimento do
individuo no trabalho depende das condigdes que a organizagdo lhe oferece e que a
organizagdo cria papéis e situagdes que mantém a imaturidade dos empregados
visando adapta-los ao trabalho, o que frustra seu desenvolvimento e os impede de
alcangar plena satisfagio no trabalho (ARGYRIS, 1969 apud MARTINEZ;

PARAGUAY, 2003, p. 63).




Figura 5 — Teoria da Expectativa de Vroom
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Fonte: https:/rbchristanelli.wordpress.com/201 3/09/23teoria-da-expectativa/

Figura 6 — Teoria da Imaturidade — Maturidade
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Na Teoria de Satisfagdo no Trabalho de Locke, tal satisfagdo pode ser considerada
como uma relagdo percebida do funcionario sobre o que quer de seu trabalho ¢ o que ele
percebe que estd obtendo (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003). No entanto, percebe-se que a
satisfagio € um estado emocional do individuo que avalia seu trabalho, focando as vantagens
que percebe estar recebendo e se ¢ compativel com aquelas que ele queria receber. Neste caso,
a insatisfagdo serd uma emogao desgastante, nio prazerosa, que ¢é resultado de uma avaliagdo
negativa do trabalho que acabou ignorando, frustrando ou negando os valores do individuo.
Para Locke, satisfagdo e insatisfagio sdo fendmenos opostos e ndo distintos, considerados

como uma forma de alegria ou sofrimento respectivamente.

2.3 Determinantes

Diversos fatores, alguns ja identificados anteriormente, sdo determinantes para se
atingir a satisfagdo no trabalho. Cavanagh (1992, apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003)
categoriza trés aspectos que influenciam o nivel de satisfagdo do individuo no trabalho. Sio

eles: diferenga de personalidade, diferengas no trabalho e diferengas nos valores atribuidos.

Logo depois, Cavanagh (1992 apud MARQUEZE; MORENO, 2005), utilizando-se
dos estudos de Hinshaw e Atwood e de Weissman et. al., identificou a idade, o sexo, a
inteligéncia, o nivel educacional, a experiéncia, o nivel hierdrquico, o status profissional, a
autonomia do trabalho, a repeti¢do imposta, a tarefa executada, a remunera¢io e o resultado

do trabalho como fatores que influenciam a satisfagdo no trabalho.

Realizando um estudo com enfermeiras chefes de um hospital, Cavanagh (1992 apud
MARQUEZE; MORENO, 2005) apresenta um modelo tedérico com diversas varidveis que
afetam a satisfagdo no trabalho, como ilustra a figura abaixo, identificando associagdes
positivas e associagdes negativas definidas a partir dos testes de Correlagido de Pearson e da

Covariancia de Matrix.

Na diferenga de personalidade, observa-se que os pressupostos de diferengas de
personalidade enxergam o fendmeno satisfagdo no trabalho como algo que se explica pelos
aspectos de personalidade dos individuos (CAVANAGH, 1992 apud MARTINEZ;
PARAGUAY, 2003).
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Figura 7 — Modelo teérico de conexéo entre varidveis selecionadas e satisfagio no trabalho.

Relaghes Positivas

bBeneficios

Cununicagioe

....................................

Participagio

Fromocgio

Salério

Relagbes Negalivas
Educagio

.....................

Oportuaidad

Integragdo

Justiga

Fonte: http://www.scielo.br/pdf/rbso/v30n112/07 pdf

.............................

...................................

Para alguns autores, as caracteristicas de personalidade mais influentes na satisfagdo

no trabalho sfio atos que geram resultados e levam o individuo a acreditar que tais

consequéncias sio obtidas por esforgos e habilidades pessoais, desconsiderando fendmenos

externos como sorte e influéncias (PARKES, 1994, apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

Temos também o comportamento do tipo A que:

E caracterizado por impaciéncia, hostilidade, irritabilidade, envolvimento como o
trabalho, competitividade e esforgo para realizages; é usualmente conceituado
como um complexo emogdo-agdo provocado por demandas ambientais desafiadoras
(PARKES, 1994 apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003, p. 66).

Outro fator relevante é a capacidade enfrentamento que s3o os esforgos e estratégias

direcionadas a algumas fung¢des administrativas (liderar, controlar), envolvidas com o

ambiente externo e o interno do individuo e seus conflitos (COHEN, 1987, apud

MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).
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Como dito antes, cada individuo tem personalidade propria e que ¢ determinante na
satisfagdo no trabalho. Sendo assim, alguns fatores como idade, classe econdmica, sexo, nivel
educacional e socio demografico também podem influenciar as diferengas de personalidade
(LINO, 1999 apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

O ambiente de trabalho e sua natureza é o segundo fator tratado por Cavanagh (1992
apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003) que levam a entender algumas diferengas e variagdes
na satisfagdo no trabalho. Alguns aspectos, como rotina, importincia e fungdes do individuo
na organizagdo, clima e estrutura organizacional, relacionamento interpessoal e plano de

carreira também podem influenciar na satisfagio no trabalho dentro deste tema.

Observa-se também que alguns pontos intensificam essas diferengas no ambiente ¢
satisfagio no trabalho como o trabalho propriamente dito e todas as suas atribuigdes,
condigdes, fungdes e expectativas correlatas, o quanto a pessoa recebe por isso, sua
expectativa de crescimento e reconhecimento e suas relagdes pessoais com os individuos

ligados ao seu circulo organizacional.

Outro fator para Cavanagh (1992, apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003) € as
variagdes nos valores atribuidos ao trabalho que para alguns significa uma parte essencial da

vida e para outros serve apenas para prover suas necessidades.

Para Locke (1969 apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003) a satisfagdo no trabalho

decorre de uma avaliagdo pessoal, relacionando os aspectos que sdo compativeis com os

valores pessoais.

Para buscar entdo um melhor entendimento sobre satisfagdo no trabalho, Gama (2007)

sugeriu que alguns fatores, alguns ja mencionados, estivessem diretamente ligados. Sdo eles:

e Infra estrutura: E avaliado o ambiente de trabalho, suas condigdes de periculosidade,
salubridade, seguranga, materiais disponiveis para execugdo das tarefas e as condigdes
reais proporcionadas aos funcionarios para desempenharem suas atividades levando
em conta fatores com sexo e idade e minimizando os aspectos nocivos;

e Beneficios fornecidos pela empresa: Incentivos internos que visam proporcionar um
ambiente mais produtivo e garantir algumas necessidades dos empregados. Engloba o

fator remuneragéo;
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* Relagdo produtividade remuneragio: Como transcrito posteriormente, a remuneragio
seria conforme a produtividade do funcionério, ou seja, recompensando aquele que
produz mais;

* Relagdo chefe funcionério: Garantir um sistema de gestio que permita o funcionério a
auto expressdo pode aumentar o nivel de satisfag3o no trabalho.

* Capacitagdo técnica: Aumentar a capacidade técnica do funcionrio para realizem suas
atividades;

* Relagdo interpessoal entre os funcionarios: Confianga mitua entre as pessoas e nio em
esquemas formais. Incentiva o envolvimento grupal e que cada funciondrio se sinta
responsivel ao realizar suas atividades;

* Oportunidade de crescimento e seguranga: Permitir que trace uma carreira na
organizagdo, instigar seu crescimento profissional e aplicagio de novas habilidades.
Tal item aponta énfase no que se refere as politicas de seguranga e progressio
funcional;

® Apreciagdo da realizagdo pessoal: Segundo Chiavenato (2000 apud GAMA, 2007),
este item trata das necessidades humanas mais elevadas que estio propostas na
hierarquia das necessidades de Maslow (figura 2). Relaciona-se com o préprio
desenvolvimento e a efetivagdo de seu potencial. E a vontade manifesta no individuo

para se tornar mais e melhor do que atualmente é.

Alguns estudos também correlacionam a satisfagio no trabalho com varidveis
demogréificas, mas seus resultados foram baixos e nio conclusivos (VALLE, 2007). Clark,
Oswald e Warr (1996 apud VALLE, 2007) observaram que existe uma correlagdo positiva
entre satisfagdo e idade, pois assim que a idade aumentava crescia também a satisfagio. Isso
porque os mais velhos geralmente ocupam cargos mais elevados nos niveis de atuagdo

profissional.

Entretanto, os resultados de pesquisa envolvendo sexo e satisfagio nio apresentaram
grandes relagdes. Contudo, esta varidvel é mais significativa quando associada a outros

fatores como pressdo no trabalho (VALLE, 2007).

2.3.1 Remuneragio
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A remuneragdo € um fator intrinseco, e seus valores, se altos ou baixos, vio depender
das habilidades do individuo, cargo que ocupa em determinada organizagio, sua importincia
e outros. No caso da PMDF, a remuneragdo € referente apenas ao posto ou graduagdo ocupado

pelo policial.

Todo emprego estd associado a remuneragio. E possivel haver trabalho sem
pagamento, mas quando se trata de emprego a remuneragido € obrigatéria. Estudos revelam
que o saldrio ndo representa um fator total de satisfagdo, pois diversos outros fatores devem

ser levados em consideragdo, como a carga hordria do individuo, condi¢des de trabalho e

relacionamento pessoal.

Ao longo dos anos, cresceu a discussdo a respeito da remuneragdo como fator
motivacional. Conforme expde Silva (2013), muitos estudiosos acreditam que o saldrio nio

exerce tal influéncia na motivagdo do trabalhador.

Contudo, a remuneragio incide diretamente na insatisfagdo no trabalho, visto que, se a

responsabilidade for alta e o salirio baixo, ele torna-se incoerente com as habilidades e

conhecimento do empregado.

A remuneragio deve ser proporcional & sua atividade no trabalho, a sua qualidade de
vida no trabalho, descartando seus aspectos pessoais. Ou seja, sua remuneragdo deve ser
compativel com suas fung¢des, habilidades e desempenhos na organizagdo e ndo com seu
modo de vida pessoal. Recompensando o funciondrio de acordo com sua produtividade,

observa-se que a satisfagdo tende a aumentar, pois o fato de ele ser mais eficiente lhe traz

vantagens desejaveis.

A equidade também ¢é um fator relevante quando visualizamos a remuneragdo em uma
organizagio, pois o individuo tende a comparar o que estd recebendo com os outros e se sua
quantidade recebida é suficiente para as despesas de suas necessidades. Tal remuneragdo pode
englobar diversos beneficios, como assisténcia médica, aposentadoria, férias, seguro

desemprego e até mesmo a estabilidade. Esta ¢ um fator importante que determinard a

seguranga no recebimento dos pagamentos durante um tempo.

Thériault (1980 apud ASFOR; DIAS, 2006, p. 95) tem uma abordagem mais

focalizada na remuneragéo.
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Ele afirma que as intervengdes realizadas com o propésito de melhorar a qualidade
de vida dos trabalhadores raramente enfocam o sistema de remuneragdo. Para o
autor, assim como os demais principios de QVT, a remuneragio pode favorecer a
qualidade de vida no trabalho, na medida em que atende a principios como: ser
equinime (justa), considerar as diferengas individuais e favorecer a democracia
industrial centrada na participagdo. (THERIAULT, 1980, apud ASFOR; DIAS,
2006, p. 95)

A Teoria da Expectagio de Lawler (1971, apud SILVA, 2013) foi um dos estudos que

focalizou a remuneragdo como impulsora do comportamento, direcionado-a a produtividade e

ao desempenho.

Segundo Silva (2013), Lawler encontrou a relagio da remuneragio com o fator

motivagio no trabalho, desempenho e outros comportamentos como dedicagio e

camaradagem.

O modelo da discrepancia para a satisfagdo com a remuneragdes criado por Lawler em

1981, traz outras relagdes e € melhor representado pela figura abaixo.

Figura 8 — Modelo da discrepéncia para a satisfagdo com as remuneragdes, de Lawler.
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Fonte: http://www.recursos-humanos.pt/?s=modulos&v=capitulo&c=4048
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Apesar disso, Chiaventato (2009, apud SILVA, 2013) lista quatro motivos que
identificam a auséncia de relagio consistente entre remuneragio e desempenho nas

organizagdes

Entretanto, conforme Lacombe e Heilbom (2003, apud BON]FACIO, 2015, p. 60), a
teoria das relagdes humanas baseada nos esforgos de Mayo argumenta que a remuneragio,
como uma recompensa financeira, nio ¢é capaz, de forma tunica e exclusiva, de alcangar a
satisfagdo dos funcionérios, sugerindo que além dela, deve-se oferecer um ambiente propicio,

agradavel e humano.

2.4 Conseqiiéncias

“A satisfagdo no trabalho tem sido apontada como exercendo influéncias sobre o
trabalhador, que podem se manifestar sobre sua satde, qualidade de vida e comportamento,
com conseqii€ncias para os individuos e para as organizagbes” (MARTINEZ; PARAGUAY,
2003, p. 67).

A satisfagdo no trabalho acarreta diversas consequéncias na vida do individuo, tanto
fora como dentro da organizagdo. Alguns estudos perceberam que individuos mais satisfeitos
no seu trabalho possuem um indice de ocorréncia de doengas mais baixo e melhor qualidade
de vida, abrangendo saiide fisica e mental (LOCKE, 1976; ROCHA, 1996; ZALEWSKA,
1999a, 1999b apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003). A longevidade também pode ser
associada a satisfagio no trabalho (FRASER, 1983; LOCKE, 1976; MINISTERIO DA
SAUDE, 1999 apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

Tais afirmagdes sio plausiveis porque a satisfagio no trabalho ¢ um estado emocional
e tais emogdes geram respostas fisicas involuntérias dentro do organismo de cada um. Sendo
assim, a insatisfagdo no trabalho pode gerar uma agio que aumenta o nivel de estresse do
individuo, pois seu organismo atuari reagindo de determinada forma com reagdes orginicas

involuntirias (HENNE; LOCKE, 1995, apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

A satisfagdo no trabalho pode influenciar o bem estar do individuo, estendendo entio

sua influéncia 4 saide mental do individuo, considerando também que aquela pode ter seu
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efeito prolongado até sua vida particular. Ela também pode interferir na vida pessoal do
individuo e acarretar diversas consequéncias, trazendo repercussdes para suas relagdes sociais

(amigos ¢ familiares) e uma avaliagio subjetiva de satisfagdo com a vida.

O comportamento do funciondrio é um dos mais afetados quando se trata de satisfagio
no trabalho. Muitos problemas se criam quando o nivel de satisfagdo adequado ndo ¢
alcan¢ado. Alguns deles sdo o ausentismo, rotatividade, queda da produtividade, greves,
acidentes de trabalho e até dependéncia de alcool ou drogas (LOCKE, 1976; PEREZ-
RAMOS, 1980; ZALEWSKA, 1999a, 1999b apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003). E

evidente que as conseqiiéncias irdo variar de individuo para individuo, pois aspectos

subjetivos (crengas, valores, oportunidades oferecidas) também entrardo em questio.

Por isso, € perceptivel que baixos niveis de satisfagdo no trabalho podem fazer com
que o funcionario evite situagdes que lhe tragam a insatisfagio por meio de faltas e atrasos.
Consequentemente, isso ird afetar a sua produtividade, que possivelmente nio estava em

niveis adequados se o empregado j4 estava insatisfeito anteriormente.

A baixa produtividade e qualidade insatisfatoria do trabalho possivelmente poderio ser
respostas para uma insatisfagido no trabalho. Mas como cada empregado responde diferente a
determinados estimulos e sensagdes subjetivas, certamente tais fatores nio ocorreram com
todos os empregados insatisfeitos (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003). Ressalta-se que as
condigdes de trabalho (TAYLOR, 1977 apud VALLE 2007) também sdo varidveis

correlacionadas a satisfago. Contudo, tais correlagdes sdo mais baixas que as demais citadas

acima (VALLE, 2007).

Em suma, a satisfagdo no espago de trabalho é um elemento crucial, mutdvel e
dindmico, que pode variar de pessoa para pessoa € na mesma pessoa, de tempo em
tempo. Estuda-la é necessario com o designio de impedir e retificar as implicagdes
negativas que a insatisfagdo podera ocasionar para a empresa e seus colaboradores.
Nesse sentindo, entende-se que € extremante importante para as organizagdes, a
consciéncia de saber reconhecer seus colaboradores como pessoa e profissional em
tudo aquilo desenvolvido por ele em seu trabalho. (BONIFACIO et al., 2015, p. 61).

Diante disso, sabe-se que a satisfagdo no trabalho é um fator que poderd, dependendo

de como o individuo se manifesta na presen¢a dela, afetar a harmonia e estabilidade

psicolégica dentro do local de trabalho.



34

2.5 Contexto da Policia Militar do Distrito Federal

A histéria da Policia Militar do Distrito Federal comega em 1809, com a vinda da
corte portuguesa para o Brasil, uma vez que a tropa francesa havia invadido Portugal.
Conforme o modelo da Guarda Real de Policia, D. Jodo VI criou a Divisdo Militar da Guarda
Real de Policia, primeiro nicleo da PMDF. Com a missdo de guardar e vigiar a capital, até

entdo a cidade do Rio de Janeiro, era conhecida como Corpo de Quadrilheiros.

Em agosto de 1965, a PMDF foi transferida do Rio de Janeiro para a nova capital da
Republica, Brasilia. Naquela época, o diretor do Departamento Federal de Seguranga Piblica
normalizou para que se instalasse em Brasilia uma unidade administrativa, com efetivo de
uma Companhia de Policia Militar. Somente em 1966, a PMDF foi instalada com
profissionais vindos da PM do Rio de Janeiro, oficiais do Exército Brasileiro € mais alguns
remanejados de outras instituigdes de seguranga publica, em virtude da reorganizagdo do DF

em Brasilia.

Inicialmente, a atividade tipica era apenas execugdo do servigo de trinsito. Entretanto,
de acordo com a Constituigdo Federal (1988), é fungdo das policias militares o
policionamento ostensivo ¢ a preservagdo da ordem publica. Em mais de dois séculos, a

PMDF dedica-se integralmente a seguranga publica do Distrito Federal.

Atualmente a PMDF é composta por 15 mil policiais no servigo ativo e esta presente
em todas as cidades do DF. Neste ano, de acordo com o relatdrio de produtividade
da Divisio de Analise Criminal da PMDF, foram realizados mais de 84.000
atendimentos a ocorréncias, mais de 8.000 mediagdes de conflitos, cerca de 800
armas de fogo e 500 quilos de drogas foram apreendidos. (DISTRITO FEDERAL,
2015)

A respeito da sua missdo, visdo e valores:

Missdo: Promover a seguranga e o bem-estar social por meio da prevengio e
repressdo imediata da criminalidade e da violéncia, baseando-se nos direitos
humanos e na participagido comunitaria.

Visdo: Ser reconhecida como instituigdo policial moderna e de referéncia nacional
na prevengdo ¢ na repressio imediata da criminalidade e da violéncia, pautada na
defesa e respeito aos direitos humanos, na filosofia de policiamento comunitério, na
andlise criminal, no policiamento orientado para o problema e na qualidade
profissional de seus integrantes (DISTRITO FEDERAL, 2015.)

Valores: S3o valores da forga policial militar do Distrito Federal, a honestidade, a
ética profissional, o cientificismo e o respeito aos direitos humanos.
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No dmbito da PMDF, a Lei n® 7.289, de 18 de dezembro de 1984, dispde sobre o
Estatuto dos Policiais Militares da Policia Militar e d4 outras providéncias, alterada pela Lei

n.? 7.475, de 13 de maio de 1986, estabelece os conceitos de hierarquia e disciplina:

Art 13 - A hierarquia e a disciplina sio a base institucional da Policia Militar,
crescendo a autoridade e a responsabilidade com a elevagdo do grau hierarquico.

§ 1° - A hierarquia ¢ a ordenagdo da autoridade, em niveis diferentes, dentro da
estrutura da Policia Militar, por postos e graduagdes. Dentro de um mesmo posto ou
graduagdo, a ordenagio faz-se pela antigilidade nestes, sendo o respeito a hierarquia
consubstanciado no espirito de acatamento da autoridade.

§ 2° - Disciplina € a rigorosa observincia e acatamento integral da legislagdo que
fundamenta o organismo policial-militar ¢ coordena seu funcionamento regular e
harménico, traduzindo-se pelo, perfeito cumprimento do dever por parte de todos e
de cada um dos componentes desse organismo. (BRASIL. Lei 7.289/1984).

A respeito do relacionamento com outros policiais, a mesma Lei dispde que:

Art 14 - Circulos hierarquicos sdo ambitos de convivéncia entre os policiais-
militares da mesma categoria e tém a finalidade de desenvolver o espirito de
camaradagem, em ambiente de estima e confianga, sem prejuizo do respeito mituo.

Art 15 - Os circulos hierdrquicos e a escala hierdrquica na Policia Militar sdo os

fixados nos parigrafos e quadros seguintes.
§ 1° - Posto € o grau hierdrquico do Oficial, conferido por ato do Governador do

Distrito Federal e confirmado em Carta Patente.
§ 2° - Graduagio € o grau hierdrquico da Praga, conferido pelo Comandante-Geral

da Corporagido. (BRASIL. Lei 7.289/1984).

O circulo e a escala hierirquica da corporagido sdo melhor representados na tabela

abaixo, com cargos, fungées e atividades especificas para cada um dos postos e graduagdes.

Tabela 1 — Circulo e Escala Hierarquica na Policia Militar
l Circulo e Escala Hierirquica na Policia Militar

[ Hierarquizagio [ Postos e Graduagdes

Circulo de Oficiais Superiores Coronel PM

Tenente-Coronel PM

Major PM
Circulo de Oficiais Intermedidrios [Capitio PM
Circulo de Oficiais Subalternos Primeiro-Tenente PM

Segundo-Tenente PM

r Pragas especiais
[Freqiientam o Circulo de Oficiais Subalternos IAspirante-a—Oﬁcial PM

[Excepcionalmente ou em reunides sociais, tém acesso ao Circulo fAluno-Oﬁcial PM




36

de Oficiais.

—

Circulo de Pragas

[ Graduagdes

Circulo de Subtenentes e Sargentos

Subtenente PM
Primeiro-Sargento PM
Segundo-Sargento PM

Terceiro-Sargento PM

Circulo de Cabos e Soldados

Cabo PM
Soldado PM 12. Classe

Soldado PM de
2 ®Classe

Fonte: http://www.pIanalto.gov.br/ccivil_03/leis/L7289compilado.htm

Acerca da remuneragdo, o policial recebe de acordo com o posto ou graduagdo que

ocupa. A tabela a seguir demonstra como é a remuneragio em cada posto ou graduagdo, sem

incluir os auxilios para os policiais que possuam dependentes cadastrados, nem as comissdes

ou gratifica¢des inerentes ao cargo ou fungdo ocupada.

Tabela 2 — Quadro de remuneragdo na PMDF

Posto e Graduagdo

Remuneragdo

Coronel

RS 16.447,61

Ten.Coronel

RS 15.870,16

Major RS 14.878,95
Capitio R$ 11.940,62
1° Tenente R$ 10.437,97
2° Tenente RS 9.839,83
Aspirante Oficial RS 8.285,38
Subtenente RS 8.875,05
1° Sargento RS 8.057,03
2° Sargento RS 6.926,59
3° Sargento R$ 6.389,54
[ Cabo RS 5.289,88
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Soldado R$ 5.005,44
Fonte: http://www.pmdf.df.gov.br/site/i mages/DestaquessTABELA_REAJUSTE.pdf

2.5.1 Peculiaridades da carreira Policial Militar

Devido a sua fungdo tipica, ¢ importante salientar que a carreira de policial militar
carrega intrinsecamente algumas peculiaridades que podem influenciar a satisfagio do

trabalho.

Por causa da natureza do servigo, envolvendo criminalidade e todos os tipos de
circunsténcias, geralmente o nivel de estresse ¢ alto, devido a periculosidade do préprio

servigo.

De acordo com Oliveira e Bargadi (2009), em uma pesquisa feita com policiais
militares de Santa Maria (RS), foi substancial o dado de que mais da metade dos participantes

pesquisados tivessem apresentado sintomatologia de estresse.

E presumivel que o tipo de atividade e situagdes que estes grupos enfrentam,
cotidianamente, como confrontagio direta com a criminalidade e emergéncias, que
eventualmente os expdem a riscos, em relagdo nio s6 a sua propria vida e
integridade fisica, como também a de terceiros, a principio, os predispdem muito
mais ao estresse do que atividades administrativas, por exemplo. (OLIVEIRA;
BARDAGI, 2009).

Nio obstante, Oliveira e Bargadi (2009) argumentam que outros aspectos ligados a
carreira de policial militar podem estar associados aos niveis de estresse encontrados, como
ambiente autoritario, centralizagdo de decisdes, carga hordria excessiva, etc), uma vez que sdo

constantementes citados em outras literaturas.

Conforme exposto anteriormente, uma vez que a Hierarquia e a Disciplina sdo os

pilares da instituigdo, tal caracteristica contorna todos os relacionamentos dentro do ambiente

de trabalho. Conforme expde Asfora e Dias (2006, p. 96):

A Hierarquia e a Disciplina sdo base institucional da Policia Militar. Tanto a
disciplina quanto o respeito a hierarquia devem ser mantidos em todas as
circunstiancias da vida, entre policiais-militares da ativa, da reserva remunerada e
também entre os reformados. A autoridade e a responsabilidade crescem com o grau
hierarquico. Na hierarquia da Policia Militar, o Oficial é preparado para a chefia ¢ o
comando. A eles se subordinam os pragas (subtenentes, sargentos, cabos e
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soldados). Os Subtenentes e Sargentos formam o elo entre Oficiais ¢ Cabos /
Soldados, que sio os elementos de execugio.

Além disso, Minayo, Assis e Oliveira (2008) expdem em scu trabalho o fato de a
sobrecarga no servigo policial causar envelhecimento precoce no homem. Muitos policiais
estio hipertensos € com problemas de coluna e articulagioes devido ao peso dos

equipamentos, como armamento e colete balistico.

Da mesma forma, os policiais operacionais estio mais suscetiveis aos riscos
provenientes do trabalho, aumentando a tensdo e o estresse entre eles. Conforme salientam
Spode e Merlo (2006, p. 362):

O oficio policial a partir dessa perspectiva, nio ¢ dificil deduzir que se trata de uma
categoria profissional bastante vulneravel 2 produgdo de sofrimento psiquico, uma
Vvez que o exercicio do trabalho é marcado por um cotidiano em que a tenséo e os
perigos estio sempre presentes.

Acerca dos fatores negativos que afetam o estresse do policial e insidem diretamente
na eficiéncia da profissao, observa-se que:
Os policiais sofrem influéncias de virios fatores negativos que geram estresse
extremo. O cansago fisico e a falta de equilibrio emocional podem levar esses
profissionais a assumirem atitudes irracionais durantes crises e situa¢des cadticas.
Assim, tais atitudes podem levar a falta de eficicia no desempenho do exercicio

profissional, expondo os policiais e a populagdo em geral a perigos em potencial.
(OLIVEIRA; SANTOS, 2010, p. 227)

No caso da PMDF, cabe ressaltar que a estrutura fisica de alguns batalhes € antiga e
portanto, precaria. Contudo, alguns batalhdes ja foram reformados e por isso fomecem uma
melhor infra estrutura para seus policiais. No caso do presente estudo, o questionario foi

aplicado no BPM que se enquadra na primeira opgio.

Outro detalhe pertinente a fung¢do policial é o fato de estar sempre em um estado de
alerta acima do normal, mesmo fora de servigo. Conforme coloca Mirabete (1998 apud
OLIVEIRA; SANTOS, 2010) e Guimardes (1999 apud OLIVEIRA; SANTOS, 2010), a
atividade militar ultrapassa as barreiras do servigo diario. A prépria fung¢do requer um estado

de alerta constante, exigindo que o policial atue nos confrontos contra qualquer conduta

ilegal, defendendo a sociedade a todo instante.

Valla (2002, apud OLIVEIRA; SANTOS, 2010) salienta os diversos sacrificios que o

policial se submete a cada dia, tornando a profissao exigente, inclusive o de dar a prépria vida

em favor de terceiros.
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2.6 Formas de avaliagao

A satisfagdo no trabalho pode ser estudada a partir de diversos referenciais. Alguns
deles ja foram tratados anteriormente, como as necessidades humanas basicas. As formas
mais usuais para se avaliar a mensuragdo de satisfagdo no trabalho tém sido através das
escalas tipo Likert ou Thurstone, escalas de faces e listas de adjetivos. Essas pesquisas s3o
usadas com frequéncia na 4rea organizacional para auferirem aspectos psicolégicos dos

individuos.

Segundo Krum (2001, apud VALLE, 2007, p. 21), a maioria das organizagdes prefere
adotar medidas de diferentes facetas (fatores) para que os administradores possam determinar

quais segmentos de um cargo devem ser analisados e modificados.

Alguns questionarios ja foram criados para perceber a satisfagdo no trabalho. Porém, a
maioria € referente a literatura intemacional. Os mais importantes sio: Job Descriptive Index
(JDI), Job Diagnostic Survey (JDS), Job Satisfaction Survey (JSS) e o Minnessota
Satisfaction Questionnaire (MSQ) (VALLE, 2007).

Os poucos instrumentos nacionais construidos e validados seguem a tendéncia da
literatura estrangeira, como a Escala de Satisfagdo no trabalho (SIQUEIRA, 1978 apud
VALLE, 2007).

A Tabela 3 mostra algumas das principais escalas que tratam sobre satisfagdo no

trabalho e suas principais caracteristicas e confiabilidade.

Tabela 3 — Principais escalas multifatoriais de satisfagio no trabalho de acordo com suas principais
caracteristicas.

Nome Autores Sub-escalas Confiabi- Itens
lidade

Job Smith, Remuneragio, trabalho, Boa 72
Descriplivc Kendall e oportunidade de promogao,
Index Kull (1969)  supervisdo e colegas
Job Spector Remuneragio, oportunidade de 0,50 a 36
Satisfaction (1985) crescimento, beneficios, 0,75
Survey recompensas contingenciais

(aprego e reconhecimento),




supervisdo, colegas, natureza do
trabalho, comunicagio e
condigdes de trabalho.

Hackman e

Job Variedade de habilidades; Boa 83
Diagnostic Oldham Identidade da tarefa;
Survey (1976) Significancia da tarefa;
Autonomia: Feedback
Minnesota Weiss e cols.  Atividade, independéncia, 0,82a 20 itens
Satisfaction (1967) variedade, Status Social, 0,92 na
Questionnaire supervisio (relagdes humanas), versdo
supervisdo (técnica), valores reduzida
morais, seguranga, servigo social, e 100
autoridade, utilizagdo de itens na
habilidades, politicas e praticas da versiao
organizagio, compensagdes, longa
avango, responsabilidade,
criatividade, condigdes de
trabalho,companheiros
detrabalho, reconhecimento e
realizagdo.
Escala de Siqueira Salario, colegas de trabalho, 0,82a 25 itens
Satisfagiono 1995 chefia, promogdes, natureza do 0,90 versdo
Trabalho trabalho. integral
el?
itens
versdo
reduzida

Fonte: VALLE, 2007, p. 28.

2.7 Metodologia

Ressalta-se as caracteristicas metodologicas que foram utilizadas na condugio desta

pesquisa e esclarece-se como esta foi aplicada para atingir os objetivos do presente estudo. E

abordada no tépico em questdo a organizagdo selecionada, as amostras dos participantes que

sdo os préprios funciondrios, o instrumento de pesquisa e os procedimentos de coleta e andlise

de dados.

2.7.1 Delineamento da pesquisa
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Utiliza-se no presente estudo a pesquisa acordada com a taxionomia de Vergara (2007)
que 2 classifica em duas formas. Quanto aos fins, é uma pesquisa descritiva e exploratéria.
Quanto a0s meios, a pesquisa é no campo documental. bibliografica e pesquisa de campo. A
investigagdo documental é a busca dos materiais com acesso no interior da instituigdo e a
pesquisa bibliogréfica se refere ao estudo realizado nos diversos artigos e materiais que estio
acessiveis ao publico por meio de bibliotecas ou via internet. Contudo, a pesquisa de campo é

o questiondrio aplicado, no local onde ser4 feita uma investigagdo empirica.

Baseando-se nas tipologias tradicionais, classifica-se a pesquisa compreendida neste
trabalho como do tipo quantitativa e com a aplicagio de um questionério com mensuracdes na

escala numérica do tipo Likert (1995).

2.7.2 Descrigao das variaveis de pesquisa

Diante do que foi apresentado, o tema satisfagdo foi abordado segundo Valle (2007)
que ¢ uma percepgdo do funcionario em relag@o ao seu trabalho, abrangendo diversos fatores
relacionados. Esses seis fatores sio mantidos como os componentes bésicos da satisfagdo no
trabalho e sdo suscetiveis a influéncia do conjunto de varidveis preditoras (tempo de servigo,

segmento de cargo, local de trabalho, sexo e grau de escolaridade). S3o eles:

e Trabalho desafiador: o grau em que o trabalho apresenta interesse para o individuo. O

quanto o trabalho é desafiador, estimula a criatividade, diversidade e satisfagdo

pessoal;
¢ Oportunidade de crescimento: Sdo as oportunidades que o funcionario possui para

aperfeigoar suas capacidades e assim ampliar suas competéncias. Oportunidades para

progredir dentro da organizag@o.
Reconhecimento por realizagdes: Reconhecimento dos colegas e por parte dos

superiores;
Remuneragdo: recebimento da remuneragdo direta e indireta. Usualmente, nas

institui¢des publicas, sdo baseadas no plano de carreira organizacional;
e Condigdes de trabalho: ambiente fisico de trabalho, suportes tecnolégicos e materiais,

equipamentos disponiveis ¢ seguranga no trabalho;
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o Relacionamento com colegas e chefia: convivéncia social e suas interagdes com

colegas e chefes (apoio, confianga, amizade, relacionamento interpessoal).

Com base nesses fatores, Valle (2007, p. 41) resultou em um novo modelo, o mesmo

utilizado no presente estudo, que contém as seguintes alteragdes com relagio a proposta

anterior:

e Fator 1 (relacionamento de colegas e chefia de equipe): resultou da reunido do fator
“reconhecimento por realizagSes” e do fator “relacionamento com colegas e chefia”;

e Fator 2 (remuneragdo): permaneceu como o modelo original;

e Fator 3 (condigdes de trabalho): permaneceu como o modelo original proposto;

o Fator 4 (trabalho desafiador): permaneceu como o modelo original;

e Fator5 (oportunidade de treinamento): abrangeu os itens referentes a treinamento do
fator “oportunidade de crescimento™;

e Fator 6 (oportunidade de crescimento): manteve parte do mesmo fator original, mas

com itens referentes a ascensdo profissional.

2.7.3 Populagao e Amostra

O estudo foi realizado na Policia Militar do Distrito Federal, com profissionais em
diferentes niveis de atuagio profissional. A instituicdo atua no policiamento ostensivo e

preventivo do Distrito Federeal e atualmente ha policiais que se dividem entre o servigo

ordinério e o administrativo.

Seu quadro de funciondrios é composto basicamente por individuos que estdo

cursando ou ja concluiram o ensino superior.

A populagdo sio todos os policiais que trabalham no policiamento ostensivo ou no
administrativo de um BPM especifico. Contudo a pesquisa ficou limitada a apenas aos

policiais escalados nos dias e horarios em que foram entregues os questionarios.

O BPM em questdio possui 228 policiais, dos quais 145 atuam somente no

policiamento ostensivo e 171 que podem ser empregados tanto no servigo administrativo

quanto no policiamento ostensivo.
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O BPM escolhido possui 0 seguinte quadro funcional:

Gréfico 01 — Quadro funcional do BPM

N2 de Policiais

B N2 de Policiais
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Fonte: Se¢do de Pessoal do BPM.

Ressalta-se que, para os fins propostos neste estudo, foram agrupados nas categorias
de “Ten” os oficias com o posto de 2° Ten e 1° Ten, assim como na categoria “Sgt” aqueles

policiais com as graduagdes de 3° Sgt, 2° Sgt ¢ 1° Sgt.

O questionério foi aplicado em 3 dias diferentes para todos os policiais presentes,
reunindo um total de 62 questiondrios respondidos, sendo que 10 questiondrios foram

considerados invalidos.

A amostra utilizada foi por conveniéncia n#o-probabilistica.O questionario foi

distribuido pessoalmente para os 62 policiais presentes e recolhidos no mesmo dia.

A amostra, como se identifica nos gréificos a seguir, foi composta por 45 homens e 7
mulheres, sendo que 76.9% de todos os respondentes possuem no minimo escolaridade com

graduag@o completa.



Grifico 02 — Dados Demograficos: Sexo

Sexo
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Fonte: Pesquisa de campo, 2015.

Griéfico 03 — Dados Demogriéficos: Posto e Graduagio (A)

Posto e Graduagdo

Fonte: Pesquisa de campo, 2015.

A maioria dos policiais fazem parte do quadro de pragas, correspondendo a 41, dos 52

respondentes. A faixa etaria média estd entre 31 a 50 anos, sendo 80.08% dos respondentes.
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Quanto a remuneragio, 46,2% da amostra declararam receber entre R$ 6.001,00 a R$
8.000.00 e apenas 3.8% acima de R$ 12.000,00. O tempo de servigo médio da amostra est4

acima de 10 anos. Porém a moda esta acima de 20 anos, com 46.2% das respostas.

Gréfico 04 — Dados demograficos: Posto e Graduagio (B).

Posto e Graduacao
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Fonte: Pesquisa de campo, 2015.

Grafico 05 — Dados demogréficos: 1dade
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Fonte: Pesquisa de campo, 2015.
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Percebe-se no grifico 04 que a maioria dos respondentes ocupa a graduagdo de

Sargento (1° Sgt, 2° Sgt ou 3° Sgt), e ndo houve respondentes com o posto acima de Major

nem Subtenentes.

Grafico 06 — Dados demograficos: Escolaridade
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Fonte: Pesquisa de campo, 2015.
Gréfico 07 — Dados demograficos: Remuneragio
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Fonte: Pesquisa de campo, 2015.
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No grifico 06, observa-se gue nenhum dos respondentes marcou a opgio
“Doutorado™, e apenas 3 prosseguiram nos estudos académicos apés a conclusio da

graduagdo.

Griéfico 08 — Dados demogrificos: Tempo de servico

Tempo de servi¢o
E Qnt
24
19
5
1]
Até 01 ano 2a4 anos 5a10anos 11a20anos Acima de 20
anos

Fonte: Pesquisa de campo, 2015.

2.7.4 Procedimentos e instrumentos utilizados na coleta e analise dos dados

Utilizou-se um questionério, o Questionario de Satisfa¢gio no Trabalho reduzido,
desenvolvido e validado por Angela da Rocha Valle (2007). Foi usado a escala tipo Likert de
6 pontos (1 = ndo concordo a 6 = concordo). Os termos “concordar” ou “ndo concordar”™
foram escolhidos por serem conceitos simples, de ficil compreensdo e dominados pela

totalidade do puiblico que responderam ao instrumento.

Foram 36 perguntas, 35 estio distribuidas em 6 fatores estdveis, com boa consisténcia
interna, visando perceber a satisfagdo dos policiais nos diferentes niveis de atuagdio. A
trigésima sexta pergunta foi acrescida no final do questiondrio, sendo um item amplo,

relacionado com a satisfagdo global (“Estou satisfeito com meu trabalho™), mantendo a
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tendéncia de Spector (1985 apud VALLE, 2007) e respeitando a visio de percepgdo da
satisfagdo global de Locke (1970 apud VALLE, 2007).

A Tabela 4 demonstra a quantidade de perguntas para cada fator e os respectivos

indices de alfa Cronbach e varidncia explicada.

Tabela 4 — indice dos Fatores.

Nuamero de Itens % Variancia Alfa de Cronbach
Fator 1 9 35,87 0,91
Fator 2 6 8.30 0,93
Fator 3 6 5,44 0,79
Fator 4 6 5,09 0,87
Fator 5 6 4,27 0,74
Fator 6 2 2.6 0,90
Fonte: VALLE, 2007.

Os questionérios foram distribuidos pessoalmente para todos os policiais presentes no
BPM escolhido e recolhidos no mesmo dia. Foi usada uma estatistica descritiva, com o
auxilio do software SPSS - Sratistical Package for the Social Sciences para tabulagdo dos
dados, utilizando as fungdes de Média, Mediana, Moda e Desvio Padrio e anilise de
Frequéncia para detectar o grau de remuneragdo dos policiais e mensurar o grau de satisfagdo

no trabalho dos policiais nos diferentes niveis de atuagdo profissional.

Por dltimo, aplicou-se 0 método de correlagdo para atingir o objetivo geral que ¢é

analisar o relacionamento da remuneragdo na satisfagdo no trabalho dos policiais nos
diferentes niveis de atuag4o profissional.

2.7.5 Periodo de realizagao da pesquisa

O questiondrio foi aplicado sabado (1 7/10/2015) e domingo (18/10/2015) as 07h, e em

uma terga-feria (20/10/2015) as 15h, todos sendo recolhidos no mesmo dia em que foram
entregues.
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2.7.6 Comentarios sobre o processo da coleta de dados

A pesquisa foi realizada em apenas um BPM. Todos os policiais presentes
responderam ao questionério. Entretanto, 10 questionérios tiveram que ser excluidos por falha

ou recusa do preenchimento adequado.

2.8 Apresentacao e anélise dos resultados da pesquisa

Para tabulagdo dos fatores, utilizou-se a ferramenta SPSS e julgaram-se os itens de 1 a
6, progredindo do “ndo concordo” (1) para o “concordo totalmente™ (6). Demonstrou-se que,
como mostra a Tabela 5, os itens do Fator 1 (relacionamento de colegas e chefia de equipe)

obtiveram médias relativamente boas.

Tabela 5 — Dados estatisticos do Fator 1.

Média Moda Desvio Padrdo

1. Ha um clima de desconfian¢a entre os membros da

) : 2,73 1,00 1,69
minha equipe.
2.A a t igualdad bros de minl
. chefia ndo trata com igualdade os membros de minha 2.86 3,00 1,49
equipe.
3. Nio confio em meus colegas de trabalho. 2,56 1,00 1,67
4. Na laci determinad
. o me-re aciono bem com determinadas pessoas na 2.33 1,00 1,65
minha equipe de trabalho.
5. Na minha equipe se compartilham informagdes. 3,86 5,00 1,69
6. Néo b local de traball
pt:rce 0 as pessoas em meu local de trabalho como 2.33 1,00 1.46
uma equipe.
7. Nido se compartilha informagdes na minha equipe. 2,79 1,00 1,72
8. Tenho confianga em meu chefe. 3,80 5,00 1,52
9. Sou tratado com estima e respeito. 3,53 3,00 1,61

Fonte: Pesquisa de campo, 2015.
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Percebe-se que os mais significativos sio os itens: $ (Média=3.86 e Desvio-
Padrdo=1.69), 8 (M=3.80 e DP=1.52 ) e 0s 4 (M=2.33 ¢ DP=1.65) e 6 (M=2.33 ¢ DP=1.46).
Neste caso, observa-se que o item 5 e 8 sdo os que mais se aproximam do “concordo

totalmente™.

Uma explicagio baseia-se no fato de a maioria dos policiais terem mais de 10 anos de
servigo, considerando que a prépria natureza da atividade — a maioria dos respondentes atuam
no policiamento ostensivo ordinério — requer um certo grau de confianga com a sua equipe e
chefia, uma vez que a preservagio da prépria vida depende disso. Fato que pode justificar a
aproximagdo dos itens 4 “Nio me relaciono bem com determinadas pessoas na minha equipe de
trabalho” e 6 “Nio percebo as pessoas em meu local de trabalho como uma equipe” com a escala
“Néo concordo”, mostrando uma possivel relagio de confianga e amizade entre os colegas de

trabalho da mesma equipe.

No entanto, como um dos valores da Policia Miltar do Distrito Federal diz respeito ao
“espirito de corpo” e a Etica Policia Militar traz a “camaradagem™ e o “espirito de
cooperag¢do™ como pilares, conforme os artigo 28 e 29 da Lei n° 7.289 (BRASIL, 1984),
estima-se que o item 9 obtivesse uma média maior, insinuando que assim como hi

tratamentos respeitosos, também acontece o contrério com menos frequéncia.

O fator 2 (remuneragdo) ndo se diferencia muito do fator anterior, apesar de se
distanciar um pouco mais da escala “concordo totalmente”, possuindo uma média de 2.75 e

um desvio padrao (DP=1.45), conforme demonstra a Tabela 6.

Tabela 6 — Dados estatisticos do Fator 2.

Meédia Moda Desvio Padrio

1. Recebo um saldrio justo pela responsabilidade que me é 258 1.00 1.40
conferida. ’ ’ ’
2. Meu saldrio € justo em relagdo as atribuigdes que tenho. 2.75 1,00 1,57

3. O meu saldrio corresponde ao desempenho que

apresen[o_ 2,69 2,00 ] ,43

4. O sistema de retribuigdo da instituigdo onde trabalho é 2.25 2,00 1,12
Jjusto.




5. A politica salarial da instituigdo onde trabalho estimula

o meu desempenho. 2,36 2,00 1,37
6. O salario do meu cargo ¢é insuficiente. 3,86 6,00 1,81
Medidas Gerais 2,75 1,45

Fonte: Pesquisa de campo, 2015.

Neste fator, o item que mais se distancia da média em relagdo aos demais é o item 6.
Essa pergunta se aproxima do “concordo totalmente™ (M=3.86) mais do que as outras porque
os policiais percebem que sua remunerag@o nio ¢ suficiente. Constata-se que a Moda também
¢ alta (Moda=6.00). Isto se justifica com o fato de aqueles que ocupam postos e graduagdes
mais altas e por isso recebem maiores saldrios percebem seus salarios como mais suficientes

dos que os policiais que possuem postos nos niveis estratégicos mais baixos.

Outro fator € que 93% dos que deram a resposta “6” para essa pergunta possuem mais
de 10 anos de servigo, sendo 86% deles do quadro de Cabo ou Sargento. Ou seja, quanto mais

tempo na corporagdo e estagnado no mesmo posto, mais incomodado com a remuneragio
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recebida, mostrando que a relagio da remuneragdo com o tempo de servigo e a promogio

alteram a percepgdo quanto a suficiéncia acerca do salério obtido.

Tabela 7 — Tabulagdo cruzada.

Tempo de servigo * O salirio do meu cargo é insuficiente.

O saldrio do meu cargo é insuficiente.

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 Total

Tempo de Até 01 ano 0 0 0 0 0 1 1
i 2 a 4 anos 1 | 2 1 0 0 5

de 5a 10 anos 0 2 0 1 0 0 3

dell1a20

sring 1 3 1 5 3 6 19

Acima de 20

i 5 3 2 1 6 7 24
Total 7 9 5 8 9 14 52

Fonte: Pesquisa de campo, 2015.
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Tal questdo também pode explicar o item 4 ter a média tdo baixo, assim como o desvio
padrdo (DP=1.12) e a moda (Moda=2.00). pois os policiais percebem que o sistema de

retribui¢do da instituigdo ndo ¢é justo.

Como foi observado anteriormente, a remuneragio proporcional a atividade
desempenhada e ao tempo de servigo favorece o indice de satisfagdo. Porém a equidade torna-
se também um fator relevante, fazendo com que o individuo compare o que esta recebendo

com os outros ¢ se recebem uma quantidade suficiente para atender as suas necessidades.

Agrupando-se o tempo de servigo em apenas duas varidveis (até 10 anos de servigo e
acima de 10 anos de servigo), a tabulagdo cruzada com a questdo 29 (o salario do meu cargo é

insuficiente) € melhor representada no Grafico 09.

O fator 3 (condigdes de trabalho) possui uma das médias mais baixas dentre todos os

fatores, aproximadamente 2.68, e um desvio padrio de 1,43.

No fator 3, como demonstra a Tabela 8, observa-se que os funciondarios tendem ao

“néo concordo”, pois a média foi baixa, sendo a moda igual a 2 ou 1 na maioria dos itens.

Gréfico 09 — Tempo de servigo / Questio 29
14

13

12

10

Até 10 anos Acima de 10 anos

EH]l E2 B3 B4 5 06

Fonte: Pesquisa de campo, 2015.



Pela baixa média do fator 3. demonstra-se que a organizagio ndo contribui. na
percepgdo dos policiais, para um ambiente e condiges de trabalho favoraveis. ndo fornecendo
materiais adequados, assisténcia tecnolégica e boas condigdes fisicas no trabalho. Tal fator
pode ser influenciado pelo fato de o BPM onde foi aplicado o questionario possuir uma

estrutura fisica preciria e de baixa qualidade.

Pela Teoria da Higiene, boas condi¢des de trabalho nio aumentam o grau de satisfagdo
no trabalho, apenas reduzem o indice de insatisfagdo, que sio tratados como distintos nesta
teoria. Valle (2007) também destaca que condigdes de trabalho nio sdo varidveis tdo

expressivas relacionadas a satisfagdo no trabalho, tendo pouca influéncia neste quesito.

No Fator 3, ressalta-se que as condig¢des tratadas aqui sdo fisicas, ndo abrangendo os
quesitos psicoldgicos. De certa forma, acredita-se que este fator influencia a insatisfacdo do
trabalho dos policiais neste estudo. Isso se deve a observagido de uma média baixa em todos os
itens, assim como a moda. Tal ocorréncia mostra que este possa ser um dos poucos aspectos
em que o posto/graduagio ndo influencia consideravelmente a satisfagdo, ou seja, a

organizagdo ndo consegue oferecer um ambiente favoravel, sem distingdes.

Tabela 8 - Dados estatisticos do Fator 3.

Média Moda Desvio Padrio

1.0 n.leu loca.l (.ie trabalho € adequado a realizagdo 277 2.00 138
das minhas atividades.
2. O espago fisico do meu trabalho € adequado a 202 1,00 1,57

natureza do meu servigo.

3. As condigdes fisicas do meu trabalho sao

adequadas (higiene, iluminago, ventilagéo, ruido, 2,32 1,00 1,30
temperatura, mobiliério)

4. Os equipamentos do meu local de trabalho sio 286 3,00 1,49
adequados ao tipo de tarefas desempenhadas.

5. Tenho acesso a material e eq'uipamentos 288  1,00° 1,57
adequados ao trabalho que realizo.

6. Ha suporte tecnolégico para as atividades de 235 1,00° 1.30
trabalho.

Medidas Gerais 2,68 1,43

a. Existem multiplos modos. Menor valor mostrado.
Fonte: Pesquisa de campo, 2015.



54

Apreende-se que os itens 5 e 6 ndo tem a moda definida. Isso se deve ao fato de haver

muitas respostas nos dois extremos, designadas como ‘“Nido concordo” e “Concordo

totalmente”.

O fator com média mais alta foi o Fator 4 (trabalho desafiador), que obteve

aproximadamente 3,96 de média e desvio padrio geral de 1,53.

Tabela 9 — Dados estatisticos do Fator 4.

Média Moda Desvio Padrio

1. O meu trabalho é fonte de inspiragdo para mim. 3,71 5,00 1,58
2. Existe variedade no meu trabalho. 4,23 4,00 1,45
3. Executo tarefas diversificadas em meu trabalho. 433 5,00 1,64
4, Utilizo amplamente m heciment

iliz pla eus conhecimentos em meu 390 4,00 1.55
trabalho.
5. Ponho em pratica minhas habilidades e

: 3,80 5,00 1,34
capacidades em meu trabalho
6. Posso ser criativo em meu trabalho. 3,80 3,00° 1,62
Medidas Gerais 3,96 1,53

a. Existem mltiplos modos. Menor valor mostrado.
Fonte: Pesquisa de campo, 2015.

Neste fator, o item que mais se distancia da média, se aproximando do “concordo

totalmente”, é o item 3 (M=4.33), com uma moda elevada (Moda=5.00).

A natureza do servigo justifica tal fato, pois o policiamento ostensivo ¢ dindmico e
imprevisivel, tornando cada dia diferente do anterior em algum aspecto. Isso traz diversidades
de tarefas para o policial. Com o mesmo fundamento, explica-se o item 2 (M=4.23),

manifestando que a atividade policial ndo é rotineira, mas bem ativa. O item 6 possui a moda

indefinida, pelos mesmos motivos explicados anteriormente no Fator 3.

O Fator 5 (oportunidade de treinamento) possui uma média geral de 2.44 e um desvio

padrio de 1.37, conforme a Tabela 10.



Tabela 10 — Dados estatisticos do Fator 5.

Média Moda Desvio Padrio

1. A quantidade de treinamentos que realizo no meu

trabalho ¢ satisfatoria. 2,05 1,00 1,30
2. E possivel se obter treinamento quando solicitado. 2,15 1,00 1,19
3. Fago treinamento pelos quais tenho interesse. 2,38 1,00 1,51
4. Tenh rtunidade de trei t 1 d

enho opo reinamento ao longo do 235 1,00 138
ano.
5. Participo de treinamentos fre t t

articipo einamentos frequentemente no meu 208 1.00 118
trabalho.
6. Politica de treinamento nio atende minhas

3,61 4,00 1,66

necessidades.

Medidas Gerais 2,44 1,37

Fonte: Pesquisa de campo, 2015.

O que mais se distancia da meédia geral é o item 6, com média de 3.61
aproximadamente. Tal item possui alta pontuagio, porém, seu efeito € negativo para a
organizagdo, uma vez que possui um “ndo” em sua pergunta. Com isso, uma alta média
significa que a instituigdo ndo possui, na percepg¢do dos policiais, uma politica de treinamento

favoravel que, relativamente, consiga atender suas necessidades.

a2

Um dos motivos pode ser devido & organizagdo oferecer, na maioria, cursos e
treinamentos operacionais especificos, voltados apenas para o ingresso de Batalhdes
Especializados, ndo atraindo a parcela que possui mais tempo de servigo e ndo deseja servir
em outra unidade. Faltam assim, cursos e treinamentos que incentivem o policiamento de
drea, tanto ostensivo quanto o servigo administrativo. A mesma tendéncia se observa nos

outros itens desse fator.

Consequentemente, o item com a menor média (M=2.05; Moda=1,00) de todo o
estudo foi o item 1 do Fator 5. Conclui-se que os policiais desejam realizar mais treinamentos

em sua drea do que efetivamente ¢ oferecido pela organizagao.

Por tltimo, o Fator 6 (oportunidade de crescimento), com apenas 2 itens, tem sua

média aritmética aproximadamente de 3.23 e 1.81 de desvio padrdo médio.
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Percebe-se neste fator que os funcionérios ndo encaram a organizagdo como justa e

igualitdria quando se trata de promo¢ao, como mostra o item 1. Observa-se que a média tende
para o “ndo concordo™ e mostra uma possivel falha no sistema de promogdo organizacional.
Em concordéncia, tem-se 0 aumento da percepgio no item 2, com 4.04 de média e 6.00 de

moda, mostrando que os empregados nio acham o sistema de crescimento profissional bem
definido nem igualitério.

Tabela 11 —Dados estatisticos do Fator 6.

Média Moda Desvio Padrio

1. Funciondrios tém chances iguais de promogao na

instituigdo. ait 1400 1,68
2. Politica de ascens#o profissional é confusa. 4,04 6,00 1,94
Medidas Gerais 3,23 1,81

Fonte: Pesquisa de campo, 2015.

A anilise da correlagdo dos fatores com a remuneragao recebida pelos funcionarios e
com o tempo de servigo, ilustradas na Tabela 12, demonstra que quando se trata de tempo de
servi¢o, nenhum do itens possuem correlagdes significativas, que sdo representadas no gréfico

por um um ou dois asteriscos.

Na remuneragéo, a correlagdo é mais significativa e positivisa, com o fator 2 (r=0.507;
p<0,05), fator 3 (r=0.451; p<0,05) e fator 4 (r=0.401; p<0,05), respectivamente. Ha uma

correlagdo negativa, porém com menos significincia, com o Fator 6 (r=-0.337; p<0,01).

A correlagio da remuneragdo recebida com o fator 2 (remuneragfio) justifica-se pelo
fato de aqueles que recebem melhores salérios estio mais satisfeitos com sua remuneragdo e a
acham mais justa. No caso do fator 3 (condigdes de trabalho), observa-se também que aqueles
que possuem os melhores salirios tendem a estar mais satisfeitos com as condigdes de

trabalho.

O fator 4 (trabalho desafiador) também possui uma correlagdo positiva em relagio a

remuneragfo, mostrando que aqueles que recebem mais se sentem igualmente desafiados em
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seus cargos. Mais uma vez isto se justifica pelo fato de os melhores saldrios estarem ligados
aos cargos mais altos nos niveis de ocupagdo profissional, notando mais desafios com as

funcgdes que envolvem maiores responsabilidades e decisées.

Tabela 12 — Correlagdo dos fatores.

Tempo de

Remuneragao - Fator]  Fator2  Fator3  Fator4 Fator5 Fator6

Remuneragdo 1 214 054 507*%  A51**  401** ,158 -337*

,127 ,275 ,000 ,001 ,003 ,263 ,015

Tempo de ,214 1 ,259 -, 108 -0,19 -,048 -,099 -,106

servigo 127 064 445 895 733 487 456

Fatorl ,154 ,259 1 276* ,285* ,187 ,161  -,054

,275 ,064 ,048 ,041 ,184 ,253 ,706

Fator2 ,507** -,108 ,276* 1 ,493%* ,326* ,254 ,148

,000 ,445 ,048 ,000 ,018 ,070 ,297

Fator3 LA51%* -0,19 ,285% 493+ 1 ,573*%*  418*%* -030

,001 ,895 ,041 ,000 ,000 ,002 ,830

Fator4 LA0]** -,048 ,187 ,326%  ,573%** 1 317 -041

,003 ,733 ,184 ,018 ,000 ,022 171

Fator5 ,158 -,099 ,161 254 ,418** J317* 1 079

,263 ,487 253 ,070 ,002 ,022 576

Fator6 -,337* -,106 -,054 ,148 -,030 -,041 ,079 1
,015 456 ,706 ,297 ,830 J71 ,576

*Correlagio ¢ significante no nivel 0,05,
**Correlagdo é significante no nivel 0,01.
Fonte: Pesquisa de campo, 2015.

Entretanto, ainda na anélise da remuneragdo, percebe-se que hd uma relagdo linear
significantiva mas negativa em relagfio ao fator 6 (oportunidade de crescimento), porém com
menor intensidade do que em relagdo aos fatores anteriores, o que significa que quanto mais
alta a remuneragio do policial, menos sua satisfagdo com a oportunidade de crescimento. Tal
descrigdo pode ser sugerida a partir do fato de que a maioria dos respondentes possuem muito

tempo de servigo, mas ndio ocupam o posto/graduagio que desejam ocupar.
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O fator 1 (relacionamento de colegas e chefia de equipe) correlaciona-se

significativamente com o fator 2 (r=0.276; p<0,01) e com o fator 3 (r=0.285; p<0,01). Uma
anélise técnica sugere que quanto mais proveitosa for a relagiio com colegas e chefia, maior
serd sua satisfagdo com a remunerag@o e com as condigdes de trabalho, assim como na forma

negativa, relatando a importancia do bom relacionamento com a equipe de trabalho.

O fator 2 correlaciona-se positivamente com os fatores 3 (r=0.493; p<0,05) e 4
(=0.326; p<0,01). A correlagdo com o fator 3 (condigdes de trabalho) ¢ mais significativa,
mostrando que quanto mais satisfeito com a remuneragdo, melhor € a percep¢do quanto as
condigdes de trabalho. A correlagdo é significativa com o fator 4, pois, como foi explicitado
anteriormente, quanto mais satisfeito com o salario é porque possui remuneragdes mais altas,

isso sdo frutos de fungdes que requerem mais capacidades e habilidades, consequentemente

serdo mais desafiadores.

O fator 3 também possui alta correlagdo com o fator 4 (r=0.573; p<0,05) e fator 5
(r=0.418; p<0,05), mostrando a relagdo entre condigdes de trabalho e trabalho desafiador, que
quanto mais suas condig3es de trabalho forem favordveis, mais desafiador seu trabalho sera,

assim como melhor seré a percepgio das oportunidades de treinamento.

O fator 4 correlaciona-se significativamente também com o fator 5 (r=0.317; p<0,01),
porém com menos relevincia que os demais apresentados anteriormente. Tal relagio sugere
que aqueles que se consideram menos desafiados alcangam menos as oportunidades de

treinamento. Isso pode ser tanto pelo motivo Jja exposto acima, quanto por uma tendéncia de

acomodagio durante a carreira.

Os fatores 5 e 6 ndo se correlacionam significativamente entre si, apenas com os

citados anteriormente.

A média (M=3,54 e DP=1,45) da tltima questio “Estou satisfeito com meu trabalho™
mostra que uma pergunta global niio pode definir a resposta de um estudo, observando que tal

varidvel niio se identifica com as médias dos outros fatores.

A 1ltima questdo € representada pelo grafico 10.
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Fonte: Pesquisa de campo, 2015.

Observa-se que Carvalho e Lopes (2006) salientam que a satisfagdo no trabalho ocorre
dentro de um conjunto entre realizagio profissional em relagio as suas expectativas,

necessidades e valores, ambiente harmonioso, amizade e valorizagdo no trabalho.

Com isso, observa-se a tendéncia da satisfagio dos policiais em permanecerem na
média, onde a maioria dos policiais respondeu 3 ou 4. Entretanto, percebe-se que 54%,

aproximadamente, mantiveram-se mais préximos do “Concordo Totalmente”, marcando a

opgdo entre 4 — 6.

Essa tendéncia se mostrou patente nos demais fatores, sendo apenas o fator 4 um
pouco acima, e nio de forma expressiva, pois a propria natureza do servigo se diferencia do
trabalho comum. Porém, no fator 5, observa-se que os policiais ndo encontram oportunidade
de treinamento favoraveis a suas expectativas dentro da corporagdo. Por isso tal fator se

distanciou negativamente da média.

Representando o exposto acima, o grafico 11 ilustra a média geral dos fatores em

relagdo a ultima pergunta “Estou satisfeito com meu trabalho™.
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Fonte: Pesquisa de campo, 2015.
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3 CONSIDERAGOES FINAIS

No presente estudo, conclui-se que a satisfagdio no trabalho na empresa estudade
permanece um nivel mediano baixo, mostrando que os policiais ndo estdio totalmente

satisfeitos nem insatisfeitos, embora estejam mais propensos a este.

Diante do objetivo proposto, analisa-se em sintese que a remuneracdo ¢ um fator

presente € com ligagdo positiva na satisfagdo no trabalho. Porém, nio se conseguiu identificar

qual o nivel de relacionamento entre ela e tal percepgio.

Com a andlise dos resultados, verificou-se que o grau da satisfagdo com a remuneragio
permaneceu com sua média semelhante aquelas apresentadas na maioria dos fatores,
mostrando que neste caso todos os fatores acabaram influenciando da mesma forma o
resultado final, n3o conseguindo identificar se o efeito da remuneragdo altera de forma

significativa a satisfagio geral dos funciondrios em seus diferentes niveis de ocupagio

profissional.

O que se observa, mediante obtengio do desvio-padrdo e da moda, ¢ a maneira como o
policial, de forma individual, analisa seu salrio, mostrando que aqueles que ganham mais

estdo mais satisfeitos e os que ganham menos mais insatisfeitos.

Nio obstante, é perceptivel que tanto a remuneragéo recebida quanto a satisfagio da
remuneragdo (Fator 2), concomitantemente, influenciam quase todos os outros fatores,

revelando a importéncia deste quesito na satisfagdo geral dos policias.

Nota-se de tal modo que os ocupantes de postos/graduagdes mais elevados nos niveis
de ocupagdo tendem a concordar mais com outros fatores atribuidos, como trabalho
desafiador e oportunidades de crescimento, do que aqueles que ocupam cargos mais

operacionais e inferiores nas escalas hierarquicas.

Entretanto, ndo se pode concluir que aqueles que ocupam melhores postos/graduagées
(conseqiientemente sdo os que obtém maiores remuneragdes) estio mais satisfeitos com o
trabalho, uma vez que o policial, mesmo que possua um salério superior ao dos demais da
amostra, caso ndo enxergue sua posi¢do hierdrquica na institui¢dio favorivel e no

posto/graduagdo que desejaria, estard insatisfeito tanto com a remuneragdo recebida quanto
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com os outros itens. O plano de carreira da organizagdo e o tempo de servigo exigido para que
o policial alcance uma promogédo podem justifi

car tal quesito.
Dentro do fator remuneragdo, obtiveram-se constantes diferengas entre as respostas e

com isso o desvio padrio da maioria das questdes foi alto. Porém todas tendendo ao lado

negativo da questdo. Isso mostra que a politica de remuneragfio institucional precisa ser

estudada e acompanhada para que a remuneragéo dos policiais que ocupam niveis de atuagdo
profissional mais operacional néo fiquem defasadas e venha a prejudicar a produtividade
destes, assim como possuir a mesma remuneragdo por muito tempo, sem perspectivas

concretas de promog3o, prejudica a satisfagdo nesse quesito.

Em suma, verificou-se que para se ter maiores abordagens e descrigdes dos fatores &
importante uma amostra maior, com mais heterogeneidade dos respondentes, maiores

diferengas salariais, diferenciagdio dos quadros de oficiais combatentes, oficiais

administrativos e pragas, batalhdes diversos, aglobando tanto os recém formados quanto

aqueles que estdo prestes a ir para a reserva. Diante disso, considera-se que tais varidveis

foram limitag¢des no estudo em questo.

Conforme exposto, a carreira policial militar é totalmente diferente de outro trabalho
qualquer e, por isso, a anélise da satisfag@o deve ser mais cuidadosa, uma vez que o estresse e

outras caracteristicas inerentes a atividade podem influenciar as percepgdes quanto aos outros
fatores abordados neste estudo.

Por fim, o presente estudo visou esclarecer o fato de que ndo sdo somente altos
saldrios que irdo trazer a satisfagdo no trabalho, mas sim o conjunto de diversos fatores e
vantagens que a organizagdo oferece, independente dos niveis de atuagdo profissional,
permitindo uma concorréncia interna justa e estimulando o crescimento profissional e pessoal

dentro de um ambiente harménico.
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APENDICE — QUESTIONARIO APLICADO AOS POLICIAIS MILITARES

Y
GOVERNO DO DISTRITO FEDERAL L
POLICTLA MILITAR DO DISTRITO FEDERAL =

DEC/INSTITUTO SUPERIOR DE CIENCIAS POLICIAIS
DIFORMPRO-REITORIA DE GRADUACAO
ACADEMIA DE POLICIA MILITAR DE BRASILIA

Prez=do (2) Policial

Essz € uma pesquisz do curso de Bacharel em Ciéncias Policiais. do Instituto Superior
ée Cigncizs Policiais. e tem como objetivo identificar qual o nivel de satisfagdo dos policiais
com o trzbalho.

Suz respostz € muito importante. Por favor, responda a todas as perguntas. Seu

Desde ja agradecemos a sua participag3o.
Asp. Martinello — tel.: 8608-1212
martinello.pmdfi@gmail.com
Dados Sécio-demogrificos

Idade: () Até 30 anos () 31 240 anos () 41 a 50 anos () Acima de 50

Sexo: ( ) Masculino () Feminino

Escolaridade: () 2° grau () Graduagio incompleta ( ) Graduagio () Especializagio
( ) Mestrado ( ) Doutorado

Posto/Graduacio:

Remuneragio: () Até RS 6.000,00 () Entre R$ 6.001,00 a R$ 8.000,00 () Entre R$
8.001,00 a RS 10.000,00 ( ) Entre RS 10.001,00 a RS 12.000,00 () Acima de RS 12.000,00

Tempo de servigo: () Até 01 ano ()2 a4 anos () de 5 a10anos () de 11 a 20 anos
() Acima de 20 anos

Para responder s questdes, utilize a escala de concordédncia a seguir. Coloque no

campo o ntimero correspondente que indica sua percepgdo. Quando mais préximo da esquerda
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Voce S¢ posicionar, menor sera sua concordincia com o contetido da frase. Quanto mais a

direita voc€ se posicionar, maior sera a concordincia com o que a frase descreve.

Nio concordo 1 2 3 4 5 6 Concordo Totalmente
1. Tenho oportunidade de treinamento ao longo do ano.

2. Ha um clima de desconfianca entre os membros da minha equipe.

3.

As c.ondiqf')es fisicas do meu trabalho sio adequadas (higiene, iluminagéo,
ventilagdo, ruido, temperatura, mobiliario)

. _Tenho acesso a material e equipamentos adequados ao trabalho que realizo.

. Fago treinamento pelos quais tenho interesse.

. A chefia ndo trata com igualdade 0s membros de minha equipe.

4
5
6. Recebo um salério justo pela responsabilidade que me € conferida.
7
8

. A quantidade de treinamentos que realizo no meu trabalho ¢ satisfatéria.

9. E possivel se obter treinamento quando solicitado.

10. Ha suporte tecnoldgico para as atividades de trabalho.

11. Nio confio em meus colegas de trabalho.

12. Executo tarefas diversificadas em meu trabalho.

13. N&o me relaciono bem com determinadas pessoas na minha equipe de
trabalho.

14. Na minha equipe se compartilham informagdes.

15. O espago fisico do meu trabalho é adequado & natureza do meu servigo.

16. Meu saldrio € justo em relagéo as atribui¢des que tenho.

17. O meu local de trabalho ¢é adequado a realizagdo das minhas atividades.

18. O meu salério corresponde ao desempenho que apresento.

19. O meu trabalho € fonte de inspira¢io para mim.

20. Existe variedade no meu trabalho.

21. O sistema de retribuigdo da empresa onde trabalho € justo.

22. Nio percebo as pessoas em meu local de trabalho como uma equipe.

23. Utilizo amplamente meus conhecimentos em meu trabalho.

24. Os equipamentos do meu local de trabalho sdo adequados ao tipo de tarefas
desempenhadas.

25. Participo de treinamentos freqiientemente no meu trabalho.

26. Ponho em pratica minhas habilidades e capacidades em meu trabalho

27. Posso ser criativo em meu trabalho.

28. A politica salarial da empresa onde trabalho estimula 0 meu desempenho.

29. O salirio do meu cargo € insuficiente.

30. Nio se compartilha informagdes na minha equipe.

31. Tenho confianga em meu chefe.

32. Sou tratado com estima e respeito.

33. Politica de treinamento da empresa ndo atende minhas necessidades.

34. Funciondrios tém chances iguais de promogao na instituigdo.

35. Politica de ascensdo profissional é confusa.

36. Estou satisfeito com meu trabalho.




