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Resumo

A Gestao Analitico-Comportamental se ocupa em avaliar ¢ modicar as contingéncias que
podem estar contribuindo para o mau desempenho de trabalhadores e organizagdes. Diante
desta missdo o desenvolvimento de instrumentos de avaliagao torna-se necessario. Este estudo
teve como objetivos: 1) Avaliar funcionalmente as contingéncias que podem estar controlando
o absenteismo em policiais militares, 2) Avaliar a sensibilidade do Questionario Analitico-
Comportamental de Diagndstico de Desempenho (QACDD) na deteccdo de relatos de
contingéncias de dois grupos de policiais: um com alto grau de absenteismo e o outro com
baixo. 3) Identificar se fatores como idade e tempo de servigo influem nos relatos de
contingéncias desfavoraveis. Participaram do estudo 60 policiais militares divididos em dois
grupos com 30 participantes: um com alta absteng¢do ao trabalho e outro com baixa. Foi utilizado
delineamento pré-experimental, comparando-se os relatos dos grupos. O instrumento de
pesquisa foi 0 QACDD, que se trata de uma lista de verificagdo com 40 itens que apresentam
relato de contingéncias que podem controlar o comportamento do trabalhador no ambiente
laboral, na qual o participante assinala com sim ou ndo a presenca da contingéncia. Foi
identificada diferenga significativa entre os grupos: o com maior abstengdo apresentou média
significativa de relatos de contingencias desfavoraveis do que o com menor abstengao. Nao
foram identificadas correlagdes significativas entre idade, tempo de servico e contingéncias
desfavoraveis. Os resultados sinalizam que o instrumento de pesquisa ¢ sensivel ao relato de
trabalhadores em condi¢des diferentes, desta forma também pode ser um preditor de bom e mau
desempenho.

Palavras-chave: Questionario Analitico Comportamental de Diagnostico de Desempenho,

Contingéncias, Avaliagao do desempenho, Policia Militar.



Abstract

The Organizational Behavior Management evaluates and modifies the contingencies that could
be contributing to the poor performance of workers and organizations. Hoping to achieve this
goal, the development of evaluation instruments is necessary. The objectives of this study are:
1) to functionally evaluate the contingencies that could be controling the absenteeism on
military police, 2) to evaluate the sensibility/efficiency of the Analytical-Behavioral
Questionnaire of Perfomance Diagnosis to detect contingencies reports of two groups of
military police: a group with a high level of absenteeism and a group with low. 3) To identify
if age and service time influence on the reports of bad contingencies. 60 military police
participated of this study. They were two groups with 30 participants: a group with a high level
of absenteeism and a group with low level. It was used a pre-experimental delimitation
camparing the groups’ reports. The research instrument was the Analytical-Behavioral
Questionnaire of Perfomance Diagnosis with 40 items that presents contingencies reports that
could control the worker behavior. The participant points out yes or no in each item, according
to the presence of the contingency. It was verified significant difference between groups: the
group with higher abstention showed superior average of bad reports of contingencies than the
group with less abstention. It were not identified significant correlations between age, time of
service and bad contingencies. The results indicate that the instrument research is
sensible/efficient to the reports of workers in different conditions, so it could predict good and
poor performance.

Keywords: Analytical-Behavioral Questionnaire of Perfomance Diagnosis. Contingences.

Performance Evaluation. Military Police.
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Introduciao

Almeida, Nascimento, Silva Neto e Almeida (2015) definem o absenteismo como a
auséncia do empregado ao trabalho por diversos motivos, desde as faltas legalizadas, como as
decorrentes da prestacdo de servigo eleitoral, doagao de sangue, ou por motivo social, como
doenca em pessoa da familia, ou por motivos extras ou intraorganizacionais, como pontos
facultativos, copa do mundo, feriados ndo oficiais, e até as faltas por motivos pessoais nao
justificadas, ligadas a saide do trabalhador, motivacdo e outros fatores institucionais ou
pessoais, significando diversos prejuizos a instituicdo, sejam or¢amentdrios ou de
relacionamento com o cliente/usuario, o que afeta significativamente o desempenho da

organizacao frente a demanda em que atua.

Mendes (2019) destaca que o absenteismo ¢ um problema socioecondémico oneroso
para as organizagdes, uma vez que a auséncia do trabalhador compromete a dindmica de
execucgdo da atividade organizacional, pois a falta de um funcionario implica sobrecarga aos
demais, bem como acarreta a diminuigao da produtividade e consequente aumento do custo de
produgdo, além de aumento no custo da previdéncia social ¢ o aumento progressivo do

absenteismo.

No servigo publico, particularmente, o absenteismo se mostra um grande desafio aos
gestores. Guimaraes, Balbino, Costa, Rossi, Neves e Cavachini (2016) fizeram um
levantamento em uma Secretaria Municipal da cidade de Vitoria-ES e concluiram que, em
média, dos 251 dias tteis do ano analisado, cada funcionario trabalhou apenas 209,8 dias. Em
dados gerais, foram 143.169 auséncias registradas no ano para um total de 3.472 funcionarios

lotados na Secretaria.



A Policia Militar, como 6rgdo integrante da seguranca publica, tem a missdo
constitucional de efetuar o policiamento ostensivo e a preservacdo da ordem publica, visando a
garantia da incolumidade das pessoas e do patrimdnio (Brasil, 1988). Em decorréncia dos riscos
envolvidos na atividade policial, alguns problemas podem afetar o desempenho dos

profissionais, como o absenteismo.

Diemen, Pinto e Dick (2019) investigaram as principais causas de absenteismo na
Brigada Militar do Rio Grande do Sul a partir dos atestados médicos recebidos pelo
departamento de saude. Ficou constatado que as principais causas de absenteismo no periodo
foram traumatismos, gravidez e puerpério, doencas do sistema osteomuscular e doencas
mentais, responsaveis por 9.266 dias de afastamento durante um periodo de 12 meses.
Resultado que apontou para a necessidade da adogao de praticas preventivas para a diminui¢ao
do absenteismo na Organizagdo Militar em questdo. Os resultados refletem problemas
enfrentado por diversas Unidades de Policia Militar, uma vez que a especificidade da atividade

policial acaba, por vezes, comprometendo a satude fisica e mental de seus agentes.

Quirino, Sobral, Vieira, Lira, Bezerra, Lima e Maia (2019) realizam uma pesquisa
sobre as causas do absenteismo em uma Batalhdo de Policia Militar do estado de Pernambuco.
Os dados foram coletados junto ao setor de pessoal do Batalhdo, diretamente das Fichas
Individuais dos militares lotados na Unidade, e foi verificado que 87,96% dos afastamentos se
deram em razdo de doengas, sendo as principais ligadas a problemas no sistema osteomuscular,
lesdes e envenenamentos. Os autores fazem uma ligagao direta entre as causas dos afastamentos
com a natureza da atividade policial militar, onde o profissional estd exposto a risco constante
de morte, alta exposi¢do a violéncia, condi¢des de trabalho insalubre, considerado nivel de
estresse, além de problemas de postura devido ao uso prolongado de equipamentos de seguranca

pesados fixados junto ao corpo. No estudo, os autores também concluiram que o perfil do
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policial absento no Batalhio pesquisado ¢ soldado, do sexo masculino, com idade entre 45 a 49

anos.

Souza e Souza (2019) fizeram um levantamento sobre a qualidade de vida no
trabalho na Policia Militar de Minas Gerais, e concluiram que, no geral, o efetivo esta satisfeito
com a qualidade de vida no trabalho, apontado em uma escala que varia entre insatisfeito-
satisfeito-muito satisfeito, dando destaque ao fator “ambiente social”’, em que os policiais
demonstraram estar muito satisfeitos em relagdo ao apoio da Institui¢do, recebido por parte de
colegas e de superiores, o que contribui para um clima organizacional favoravel. Contudo, ainda
de acordo com os autores, existem alguns fatores de insatistagao apontados pelos participantes,
que estdo diretamente ligados a falta de “identidade na tarefa”, “autonomia”, “feedbacks

intrinsecos e extrinsecos”, e “compensagao”.

De acordo com o censo demografico realizado pelo Instituto Brasileiro de Geografia
e Estatistica [IBGE] no ano de 2010, no Brasil existia a relagdo de 1 policial para cada 340
habitantes. Cenario em que o absenteismo ¢ responsavel por diminuir o quantitativo de um
efetivo que ja ¢ limitado, comprometendo a efetividade dos servigos prestados a sociedade.
Diante deste quadro estudos que se dediquem a investigar € minimizar a situacdo sao

importantes.

Gestao Analitico-Comportamental do Desempenho

A Gestao de Desempenho utiliza-se das ferramentas de Avaliagdo de Desempenho
para mensurar as lacunas entre as estratégias adotadas pela organizacdo e os resultados obtidos
na execug¢do, de forma que o processo de planejamento, acompanhamento e avaliagdo possa

indicar o arranjo de contingéncias ambientais favoraveis ao melhor desempenho do individuo,
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resultando no alcance dos objetivos organizacionais (Pereira, 2020). Historicamente,
Organizational Behavior Management (OBM), traduzida por Mesquita (2021) como Gestao
Analitico-Comportamental (GAC) teve sua origem entre as décadas de 1950 e 1960, tendo
como principal precursor B. F. Skinner, com o livro Ciéncia e Comportamento Humano (1953)
como citado em Borba, Ramos e Costa (2014), no qual o autor relaciona o controle econdmico
com o comportamento humano. Na obra em questdo, Skinner suscita uma reflexao sobre o
mundo do trabalho a luz dos principios analiticos comportamentais, trazendo a baila temas
como:
os efeitos de esquemas de reforgamento, contingéncia entre qualidade de
trabalho e pagamento, a questdo de contingéncias concorrentes no
ambiente laboral e a importancia do contracontrole para impor limites as
possibilidades de que detentores do capital possam controlar de forma
deletéria os trabalhadores. (Borba, Ramos & Costa, 2014, p. 15)

Além disso, um outro conjunto de producdes Skinnerianas também foram de suma
importancia para o desenvolvimento da Analise do Comportamento Aplicada as Organizagdes:
a Instrucdo Programada. A principio, tal instrumento foi utilizado com o objetivo de
desenvolver programas de ensino para ambientes educacionais € clinicos, entretanto, as
industrias comecaram a captar profissionais dedicados a essa atividade para a criacdo e
desenvolvimento de programas de treinamento que atendessem também a demanda
organizacional (Borba, Ramos & Costa, 2014).

Como apontam Borba, Ramos e Costa (2014), foi nos anos de 1970 que a OBM
ganhou sua estrutura atual, marcada principalmente pela fundagao do Journal of Organizational
Behavior Management (JOBM), em 1977, por Aubrey C. Daniels, um dos mais destacados
profissionais da area, a0 mesmo tempo em que ocorreu a ascensao de pesquisas, publicacdes,

bem como o surgimento de empresas de consultoria e a disseminagdo de programas de

treinamento em gestdo analitico-comportamental.
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Borba, Ramos e Costa (2014) destacaram ainda as principais areas de produgdo da
Gestdo Analitico-Comportamental, dentre elas a Gestdo de Desempenho, que pode ser
confundida com a propria Analise do Comportamento Aplicada as Organizagdes, mas que em
sentido estrito foca-se nos processos comportamentais no nivel individual, no que diz respeito
as estratégias utilizadas na manipulacdo do ambiente com vistas ao efetivo desempenho do
comportamento esperado do trabalhador. Nesse sentido, temos que a Gestdo de Desempenho
busca, entdo, favorecer a ocorréncia de comportamentos produtivos em detrimento de
comportamentos improdutivos através da manipulacio do ambiente, estabelecendo
contingéncias de refor¢amento, buscando a satisfagdo do individuo com o trabalho e,
consequentemente, da organizagao.

Nery (2009) destaca que a Gestao Analitico-Comportamental pode contribuir
significativamente para as organizagdes, uma vez que proporciona, entre outros aspectos,
evolucao no desempenho dos funciondrios, melhora no ambiente de trabalho e nas relacdes
entre lideres e liderados. Wilder, Cymbal e Villacorta (2020) afirmam que, na Gestao de
Desempenho, muitas vezes o foco da avaliacdo ¢ um problema de desempenho do funcionario,
como conclusdo de trabalho inadequada, atrasos ou desempenho inseguro, o que onera a
organizacdao. Antes de propor uma intervengdo sobre esses comportamentos, ¢ importante
identificar as variaveis que os mantém, pois, como aponta Rocha (2016), intervenc¢des baseadas
no diagnostico de varidveis funcionais sdo mais bem sucedidas e economizam tempo, uma vez
que evitam a implementagdo de agdes ineficazes.

O comportamento humano ¢ fruto da interacdo entre o individuo e o meio que o
cerca, de modo que ele ndo pode ser entendido como mera expressdao de vontade, mas como
produto de variaveis externas (Skinner, 2003). Nesse sentido, a avaliacdo funcional compreende
um conjunto de estratégias que visam identificar os estimulos antecedentes e consequentes que

controlam o comportamento do individuo. Um o conceito importante complementar para
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avaliacdo funcional ¢ o de contingéncia que originalmente, uma justaposi¢@o seja temporal ou
espacial, entre eventos, mas logo evoluiu para uma concepgao de relagdes de dependéncia entre

os eventos (Souza, 2000).

Avalia¢ao Funcional no Contexto Laboral

Rocha (2016) destaca que a Gestdo de Desempenho conta com trés métodos de
functional assessment (analise funcional), utilizados para identificar varidveis que mantém
classes de comportamento. O primeiro método se refere ao informant assessment, “uma coleta
de informagdes relacionadas as variaveis funcionais de um comportamento por meio de meios
indiretos”, ou seja, realizadas através de entrevistas e/ou questionarios com os participantes.
Esse ¢ o método mais utilizado na implementagao da Gestdo Analitico-Comportamental, pois
sdo de aplicacdo relativamente facil e rapida, quando nao € possivel que sejam feitas analises
prolongadas, se tornam a melhor fonte de informacao. Contudo, a limitacao fica a cargo da
impossibilidade de realizar-se observagao direta, estando limitado ao relato dos participantes.
Dessa maneira, o ideal seria, entdo, unir o informant assessment a um dos outros dois métodos:
o descriptive assessment e a experimental analysis. O descriptive assessment envolve observar
diretamente o desempenho, examinando correlagdes entre variaveis relevantes e o desempenho,
e a experimental analysis envolve manipular variaveis para identificar aquelas que afetam o
desempenho.

Uma ferramenta formal de informant assessment ¢ o Performance Diagnostic
Checklist (PDC) que foi desenvolvida com a finalidade de diagnosticar problemas relacionados
aos recursos humanos nas empresas, identificando areas que podem ser melhoradas ou que

precisem de intervengdo dentro da organizagdo. Tal ferramenta foi desenvolvida a partir de
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entrevista com profissionais da area de gestdo empresarial, onde cada participante observava

uma cena contendo problemas organizacionais e propunha solugdes para tal (Austin, 2000).

A partir disso, foram identificadas quatro areas mais sensiveis que deram origem a
composi¢ao do PDC Sio elas: (a) condi¢des antecedentes, examina se existem instrugdes claras
sobre a tarefa a ser realizada, se as prioridades e objetivos do trabalho sdo compreensiveis e se
ha regras que interferem na execu¢ao do mesmo; (b) equipamentos e processos, engloba uma
analise do ambiente organizacional, que objetiva identificar as varidveis responsaveis por
manter/limitar o comportamento dos individuos, engloba problemas que vao desde a disposi¢ao
fisica dos equipamentos até a falta de recursos, questdes politicas e outros fendmenos sociais;
(c) conhecimentos e habilidade, sdo registradas informacgdes referentes ao conhecimento e as
habilidades fisicas/motoras do individuo, pois, a depender da tarefa a ser executa, limitagdes
fisicas e/ou de conhecimento podem ser determinantes para eficaz consecu¢do do objetivo; e
(d) consequéncias, area destinada a avaliagdo dos tipos, frequéncia, imediaticidade e
consisténcia das consequéncias, principalmente na emissao de feedbacks, que podem ser diretos
ou indiretos, escritos ou verbais, e funcionam como estimulo para alteragdo do comportamento

do individuo (Rocha, 2016).

Como o PDC foi inicialmente desenvolvido visando intervenc¢des na industria
privada, um segundo instrumento foi desenvolvido a partir dele, por Carr, Wilder, Majdalany,
Mathisen e Strain (2013) para aplicagdo no setor de prestacdo de servigos, o Performance
Diagnostic Checklist — Human Services (PDC-HS). Rocha (2016) que realizou a traducao do
mesmo para o portugués aponta que, apos as revisdes e adaptagoes necessarias ao contexto do
setor, o PDC-HS foi organizado em quatro categorias: treinamento; esclarecimento de tarefa e
sinalizagdes; recursos, materiais e processos; € consequéncias para o desempenho, esforco e
competi¢do. Outra novidade desse formato ¢ que o gestor responde a alguns quesitos baseados

em informacdes relatadas e outros quesitos por meio de observacdo direta, tais quais: se o
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empregado consegue descrever a tarefa, o seu propo6sito, o tempo e a velocidade de execugao,
se existem materiais e ferramentas disponiveis e faceis de encontrar, se sdo adequados a
finalidade pretendida e se estdo bem organizados. Por fim, enquanto no PDC h4 indicacao de
areas, fatores e parametros que resultam em amostras de taticas a serem empregadas na
intervengdo, no PDC-HS as propostas sao mais especificas. Além de sugerir qual intervengao

poderia ser aplicada, indica uma obra literdria como material de apoio para cada area.

Merritt, Redd e Martinez (2019) conduziram uma pesquisa com quatro funcionarios
de uma instituicdo sem fins lucrativos que atende pessoas com autismo, com o objetivo de
avaliar atrasos dos funciondrios. Como ferramenta diagndstica foi utilizado o PDC-HS. Além
dos funciondrios, trés supervisores participaram da aplicacdo do instrumento, que indicou
problemas nas sec¢des de esclarecimento e solicitagdo da tarefa; em recursos, materiais e
processos; € em consequéncias, esforco e competicao. Apds a implementagdo das intervengdes
indicadas pelo PDC-HS, foi observado que trés participantes conseguiram atingir os resultados
esperados, diminuindo a frequéncia dos atrasos, € um participante ndo obteve €xito na

adequacao ao horario estabelecido.

Martinez-Onstott, Wilder e Sigurdsson (2016) fizeram uma adaptagao do PDC-HS
para abordar varidveis relacionadas a seguranca, uma vez que a linguagem e as variaveis que
impactam essa area sdo diferentes das demais, denominando-o de PDC-Safety. A adaptacdo do
instrumental foi avaliada em uma intervengdo utilizada para identificar as variaveis que
contribuiam para o desempenho de atividades de risco sem a utilizacdo de equipamento de
protecdo individual entre trés funcionérios que realizavam atividades de manuten¢do em uma
universidade privada norte-americana. O PDC-Safety foi preenchido por dois supervisores e
destacou a falta de consequéncias eficazes como um contribuinte para o comportamento de
risco, sinalizado pela ndo utilizacdo dos equipamentos de protecao individual adequados. A

implementagdo da intervencdo consistiu, entdo, no fornecimento de feedback grafico e oral
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sobre o desempenho individual de cada funciondrio particularmente, além de feedback sobre

desempenho seguro ao grupo.

As pesquisas com o PDC e suas versdes adaptadas foram capazes de identificar
contingéncias que podem estar controlando comportamentos inapropriados dentro de uma
organizacao, bem como no apontamento de possibilidades de intervengdo, uma vez que, nas
pesquisas apresentadas, nas quais houve efetivo implemento das intervengdes indicadas pelo
instrumento, pesquisadores obtiveram resultados satisfatorios na emissao de comportamentos
esperados dos participantes. Porém, trata-se de um instrumento de aplicagao individual, no qual
deve-se identificar anteriormente o comportamento inapropriado de cada trabalhador, o que
torna limitada a sua aplicagdo em grandes organizagdes, uma vez que o tempo pode ser elevado
para aplicagdo em um grande niimero de pessoas. Além disto, ele deve ser preenchido
prioritariamente pelo gerente ou superior a respeito do comportamento do funcionario, ndo

dando oportunidade ao mesmo de identificar suas dificuldades.

Para reduzir tais problemas foi desenvolvido um instrumento baseado no PDC, o
Questionario Analitico Comportamental de Diagnéstico de Desempenho (QACDD), no qual é
possivel identificar problemas de desempenho de um departamento, setor ou organizagao com
base nas atribuigdes desenvolvidas pelos trabalhadores, podendo assim ser aplicado a um
grande nimero de pessoas. Além disto, € o proprio trabalhador que informa as contingéncias
que ele acredita que exercem controle sobre seu comportamento laboral, permitindo maior

fidedignidade dos dados.

Diante desse cenario, pergunta-se: serd que o QACDD ¢ sensivel na identificagdao
de contingéncias favoraveis e desfavoraveis de trabalhadores em diferentes condi¢des? Como
por exemplo, trabalhadores com alta e baixa produtividade ou alto e baixo grau de absenteismo?
A idade interfere no relato de contingéncias desfavoraveis? Trabalhadores mais velhos relatam

mais aversividade no trabalho? Tal fato pode ser importante para verificar se o instrumento ¢
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sensivel a detec¢do das condi¢cdes que controlam o comportamento do individuo, ou se o
envelhecimento e consequente deterioracdo da saude seria o fator responsavel. Assim, 0 mesmo
pode ser eficaz na investigagdo de possiveis contingéncias que possam estar favorecendo o

absenteismo na policia militar?

Objetivos

e Verificar se o questiondrio analitico-comportamental de diagnostico de desempenho ¢
eficaz na deteccdo de contingéncias favoraveis e desfavoraveis que podem provocar o
absentismo.

e Avaliar funcionalmente as contingéncias que podem estar controlando o absenteismo.

e Identificar se fatores como idade e tempo de servigo influem nos relatos de

contingéncias desfavoraveis.

Método

Delineamento

Foi conduzido um estudo pré-experimental (Selltiz, Wristghtsman & Cook, 1987),
no qual duas ou mais condigdes pré-existentes sdo comparadas. Nesta situagdo comparou-se
dois grupos de policiais: um com alto grau de absenteismo e outro com baixo grau de

absentismo.

Hipoteses
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HI1: O grupo de policiais com alto indice de absenteismo ird relatar maior numero de
contingéncias desfavoraveis que o grupo com baixo absenteismo.

VI: Absenteismo medido em dias.

VD: Numero de contingéncias desfavoraveis medido pelo QACDD.

H2: Quanto maior a idade e o tempo de servigo, maior o relato de contingéncias desfavoraveis
por parte dos policiais.

VI1: Idade

VI2: Tempo de servigo

VD: Numero de contingéncias desfavoraveis relatadas.

Participantes

A populagdo foi constituida pelo efetivo total de militares ativos que estavam
desenvolvendo atividades operacionais € administrativas do 9° Batalhdo de Policia Militar, na
cidade de Sao Luis/MA, totalizando 291 policiais, dentre soldados, cabos, sargentos e

subtenentes.

A amostra foi composta por 60 policiais, sendo quatro do sexo feminino e 56 do
sexo masculino, com idades entre 25 e 53 anos, (M=36,3 ¢ DP=7,3) que tém entre 3 ¢ 31 anos
de servigo ativo (M=11,5 anos, DP= 8). O numero de mulheres ¢ significativamente inferior
ao nimero de homens em ambos os grupos, o principal motivo que contribui para essa
discrepancia ¢ o fato de a Instituicdo admitir apenas 10% de ingressantes do sexo feminino do
total de vagas abertas a cada concurso publico. Destes 40 possuiam ensino superior completo e
20 apenas o ensino médio. Como critério de inclusdo o policial deveria estar na ativa a pelo

menos dois anos.
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O tipo de amostragem utilizada foi o intencional, pela necessidade de selecionar
participantes com a caracteristica necessaria para o estudo. Desse modo, foram convidados a
participar da pesquisa 60 policiais, sendo 30 com indice mais baixo de faltas da unidade ano de
2021. Atendendo a esse critério, foram sorteados 30 participantes de um total de 103 que ndo
tiveram nenhuma falta no periodo. Para selecionar os 30 participantes do grupo com maior
indice de absenteismo, foi observado que, de 188 faltosos, 58 deles possuiam mais de 4 faltas
no periodo, totalizando 459 das 726 faltas totais da Unidade, uma média de 7,9 faltas durante o
ano. Desse modo, os 30 participantes convidados para compor o grupo com maior indice de

absenteismo foram sorteados desses 58 mais faltosos.

Para conducao de comparagdo entre grupos para suposi¢ao de distribuicao normal e

para se utilizar testes paramétricos ¢ recomendavel pelo menos 30 participantes em cada grupo.

Local

O local utilizado para a coleta de dados foi a Sede do 9° Batalhdao de Policia
Militar, localizado no bairro da Vila Palmeira, em Sao Luis-MA. A Unidade foi fundada no ano
de 2003 e recebeu o efetivo que compunha a entdo Radio Patrulha, hoje extinta. Sua area de
atuacdo compreende os bairros da Vila Palmeira, Anil, Jodo Paulo, Coroado, Parque Amazonas,
Sacavém, Outeiro da Cruz, Barreto, Alemanha, Bairro de Fatima e Centro. O Batalhdo ¢
comandado atualmente pelo Major do Quadro de Oficiais da PMMA Hé¢éldio Mérlio Fernandes

Pereira, que integra a corporacao ha 22 anos.

Instrumento

Questionario Analitico-Comportamental de diagnostico de Desempenho (QACDD)
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Trata-se de um teste escrito composto por 40 perguntas do tipo fechadas (sim/ndo)
e 1 pergunta do tipo aberta, divididas em duas se¢des: antecedentes e consequéncias. A se¢ao
de antecedentes compreende dos itens 1 a 28, que investigam se o participante conhece a missao
e 0s principais objetivos da institui¢ao, se possui informagdes e treinamento adequados sobre a
tarefa que precisa executar, se conhece os procedimentos e metas a serem cumpridas, se possui
materiais disponiveis suficientes, se as relacdes interpessoais favorecem o desempenho das
atividades, se existem riscos a satide e a seguranga dos colaboradores, se 0 ambiente de trabalho
¢ adequado e se a empresa possui alguma politica de avaliagdo de desempenho, bem como a
sua periodicidade. A secdo de consequéncias ¢ composta dos itens 29 a 40, que buscam
identificar se o funcionario recebe feedbacks do superior e com qual frequéncia, se observa os
resultados do trabalho e se recebe alguma bonificacdo por isso, se esta satisfeito com a
remuneracao e se ha expectativa de promocgao, se hd puni¢ao em fun¢do de tarefas executadas
de maneira inadequada e sobre as emogdes que o ambiente de trabalho suscitam, como bem-

estar, felicidade, ansiedade, estresse e/ou adoecimento mental.

A correcao do QACDD ocorreu da seguinte forma: 1) Para medir as contingéncias
que favorecem o desempenho foram somadas todas as respostas assinaladas com “sim”, com
excecao dos itens 35, 38, 39 e 40 (consequéncias), que foram somados quando apresentaram a
resposta “ndo” — quanto maior o score, maior o indicativo de contingéncias favoraveis. 2) Para
medir as contingéncias que prejudicam o desempenho foram somados os itens assinalados com
“nao”, exceto os itens 35, 38, 39 e 40 (consequéncias), que foram somados quando
apresentaram “sim” como alternativa — quanto maior o score, maior a presenca de contingéncias
desfavoraveis ao desempenho. 3) Para medir os antecedentes que favorecem o desempenho,
foram somados dos itens 1 ao 28 que apresentaram a resposta “sim”, dessa forma, quanto mais

alto o score, maior a presenca de antecedentes favordveis. 4) Para medir os antecedentes

prejudiciais ao desempenho, foram somados dos itens 1 ao 28 que apresentem a resposta “nao”—
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quanto mais alto o score, maior a presenga de antecedentes desfavoraveis ao desempenho. 5)
Para medir as consequéncias que favorecem o desempenho foram somados dos itens 29 ao 40
que apresentem a resposta “sim”, com excecdo dos itens 35, 38, 39 e 40, que foram somados
apenas quando apresentaram “ndo”’ como resposta — quanto mais alto o score, maior a presenga
de consequéncias favoraveis. 6) Para medir as consequéncias prejudiciais foram somados dos
itens 29 ao 40 que apresentem a resposta “ndo”, com exce¢ao dos itens 35, 38, 39 e 40, que
entraram na soma quando o item foi marcado com “‘sim” — quanto mais alto o score, maior a
presenca de consequéncias desfavoraveis. Para finalizar o questionario, existe uma questao
aberta que inquire ao participante sobre a existéncia de outro fator ndo listado que o prejudica

no desempenho de suas tarefas.

A parte final da correcdo quantitativa consiste em apresentar a proporcao de

contingéncias favoraveis e desfavoraveis (anexo 1).

Consideracoes Eticas

Considerando as implicagcdes éticas das pesquisas realizadas com seres humanos e
as normas estabelecidas pela resolucao n® 510/2016 da Comissdao Nacional de Saude, para
prosseguimento da pesquisa foi solicitada a autorizacdo do responsdvel pela instituicdo,
conforme o Termo de Consentimento da Institui¢do (anexo 2), bem como o consentimento dos
participantes em fornecer as informacgodes solicitadas no QACDD, firmado através do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido [TCLE] (anexo 3), informando sobre os objetivos,
procedimentos, riscos e beneficios do estudo, além da garantia de confidencialidade dos dados
e da Qualificagdo do Declarante (anexo 4), certificando a ciéncia do participante sobre a
voluntariedade e liberdade de desisténcia a qualquer momento, sem nenhum 6nus, e autorizagao

para utilizagdo e divulgagdo dos dados coletados e resultados da pesquisa em meios cientificos,
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garantido o anonimato. Este projeto foi submetido a registro na Plataforma Brasil para avalia¢do

do Comité de Etica e aprovado sob niimero 4.980.301 (anexo 5).

Procedimento
Primeira etapa:

O primeiro passo para a realizagdo desta pesquisa foi fazer o levantamento da
quantidade de faltas registradas durante o ano de 2021 no 9° BPM, que foram verificadas através
dos relatorios diarios do Comandante de Policiamento da Unidade (CPU), produzidos a cada
12 horas de servico, onde sdo registradas as principais ocorréncias do periodo, as faltas, os

atestados médicos, as permutas de servigo e demais informagdes relevantes.

No periodo de 01 de janeiro a 31 de dezembro de 2021 foram contabilizadas 726
faltas, de modo que 103 policiais ndo faltaram nenhuma vez e 188 faltaram pelo menos uma

vez durante o periodo.
Segunda etapa:

Em seguida, foi feita a selegdo dos participantes da pesquisa através de analise dos

registros de faltas e escolha dos participantes de cada grupo.
Terceira etapa:

Apds selecionados os participantes, a pesquisadora os procurou um a um para

explicar do que se tratava a pesquisa e convida-los a participar.

Quarta etapa:
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Ao aceitarem participar de forma voluntdria da pesquisa, os participantes foram
convidados a ler e preencher o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, bem como a

Qualificacdo do Declarante.

Quinta etapa:

Por ultimo, foi entregue 0 QACDD para ser preenchido pelo participante, sob a
orientagdo de verbalizar qualquer duvida sobre as questdes para que fosse sanada durante a

aplicacao.

Coleta de Dados

Os dados foram coletados nos meses de janeiro e fevereiro de 2022, apds
contabilizadas todas as faltas registradas no periodo de primeiro de janeiro a 31 de dezembro
de 2021. Apos selecionados os participantes de cada grupo, de acordo com o perfil, os policiais
eram abordados durante o horario de almogo, no refeitério do 9° BPM, ou no horario da

passagem de servico, por volta das 19h, no patio interno do Quartel.

Apbs aceitarem o convite, os policiais foram direcionados ao ambiente da Guarda
do Batalhdo, que comporta duas mesas executivas, quatro cadeiras de escritorio ¢ dois bancos
de madeira coletivos, ou a sala onde funciona a se¢ao administrativa, que comporta trés mesas

executivas e cinco cadeiras de escritorio, para que fosse preenchido o questionario.

Analise de Dados

Foi comparado o perfil socioprofissional dos policiais entre os grupos

apresentando as frequéncias de cada categoria.
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Os resultados do QACDD foram apresentados em escore bruto e porcentagem das
contingéncias favoraveis e desfavoraveis da sessdo de antecedentes, consequentes e geral. Foi

utilizado o programa Statistical Pakage for Social Sciences (SPSS -22) para analise dos dados.

Foi comparada a média das contingéncias favoraveis e desfavoraveis para os
antecedentes, os consequentes € no geral. Os testes de Shapiro-Wilk e Koimogorov-Sminov
atestaram a normalidade dos dados. Foi utilizado o teste T de Student, que ¢ um instrumento
robusto para analise de dados que se ajustam a distribuicdo normal com amostras superiores a

30 sujeitos.

Também foi conduzida uma correlagdo linear de Person entre contingéncias

desfavoraveis e idade, e entre contingéncias desfavoraveis e tempo de servigo.

Na parte qualitativa foram apresentadas as repostas dos participantes na integra,

pois foram poucas e curtas, ndo cabendo categoriza¢des ou outros tipos de analise.

Resultados e Discussao

A tabela 1 apresenta as caracteristicas socioprofissionais dos grupos amostrais
como sexo, escolaridade, idade, tempo de servico e patente do policial. De modo geral, os
grupos apresentam caracteristicas semelhantes. Existe o limite de idade de 30 anos para os
ingressantes, além do plano de carreira que estipula percentis para promog¢do baseados no
ultimo posto da carreira (Coronel) e respeitam um intersticio especifico dentro de cada patente,
o que explica a distribuicao entre tempo de servigo e patente: quanto maior a patente, menor a

quantidade de policiais e maior o tempo de servico.
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Tabela 1

Caracteristicas socioprofissionais dos grupos: sexo, escolaridade, idade, tempo de servico e

patente.
Grupo menor indice ~ Grupo maior indice
de absenteismo de absenteismo

Sexo Masculino 27 29
Feminino 03 01
Escolaridade Médio 10 10
Superior 20 20
Idade (anos) 20 -29 09 02
30-39 13 16
40 — 49 07 11
> 50 01 01
Tempo de servico  >10 18 16
(anos) 10-19 06 06
20-29 06 06
>30 00 02
Patente Soldado 16 16
Cabo 05 05
Sargento 09 08
Subtenente 00 01

Desse modo os grupos amostrais sao semelhantes no quesito idade (grupo com
menor indice de absenteismo possui M: 34,4 DP: 7,4; e o grupo com maior indice de
absenteismo, M: 38,2 DP: 6,9). Também ha semelhanca entre o tempo de servigo de cada grupo,
o primeiro tem menos tempo de servico prestado (M: 9,93 DP: 7,34), e o segundo esta ha um

pouco mais de tempo desempenhando a atividade policial militar (M: 13 DP: 8,55).

Na tabela 2, observando a secdo de antecedentes, os escores apontam que, para o
grupo com maior indice de absenteismo, 58% dos antecedentes sdo prejudiciais ao desempenho,
enquanto 42% o favorecem; ja as respostas do grupo com menor indice de absenteismo indicam
que 59% das contingéncias favorecem o desempenho, enquanto 41% o prejudicam. Dentre os

antecedentes que prejudicam o desempenho, a se¢do de “avaliacdo de desempenho” se destaca
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pelo alto indice de respostas negativas dos participantes nos dois grupos, 100% do grupo com
maior indice de absenteismo respondeu negativamente ¢ 95% do grupo com menor indice
também, confirmando que ndo ha avaliagdo de desempenho ou que ela é inadequada. Em
seguida, destaca-se a se¢do de “metas”, na qual 93% das respostas do primeiro grupo indicam
que ndo existem metas estipuladas ou que os prazos nio sdo informados; no segundo grupo,
58% deram respostas negativas na secao. A terceira se¢do dentre os antecedentes que mais
chama a atencao pelo percentual de respostas negativas € a secdo de “ambientes e materiais”,
cujas respostas apontam que, para 75% dos participantes do grupo com maior indice de
absenteismo e 58% do grupo com menor indice, os problemas relacionados a inseguranga no
ambiente de trabalho, horario inadequado, risco de sofrer violéncia fisica e nimero insuficiente

de funcionarios para desempenhar as tarefas, sdo prejudiciais ao desempenho.

A secao de consequéncias ¢ considerada prejudicial ao desempenho de acordo com
as respostas de 84% do grupo com maior indice de absenteismo e 72% do grupo com menor
indice de absenteismo. Dentre as secdes que merecem destaque pelo alto indice de respostas
negativas, a secdo de “desenvolvimento” recebeu 100% de respostas negativas de ambos os
grupos, indicando que os profissionais ndo recebem ajuda para melhorar apos nao ter batido
uma meta ou ter cometido um erro ou ter tido desempenho ruim. Ja a se¢dao de “reforco” é
considerada prejudicial ao desempenho de 93% do grupo com maior indice de absenteismo, e
de 85% do grupo com menor indice. Na secao “feedback” as respostas apontam que, para 87%
do primeiro grupo e 77% do segundo grupo, a falta de feedback tém sido prejudicial ao

desempenho, além de ndo conseguirem ver os efeitos ou resultados do seu trabalho.

Em dados gerais, considerando-se o somatorio dos escores das segdes de

antecedentes e consequéncias, temos que, para o grupo com maior indice de absenteismo, 66%
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(E=789) das contingéncias sdo prejudiciais ao desempenho, enquanto para o grupo com menor

indice de absenteismo, 50% (E=600) das contingéncias sdo considerados prejudiciais.

Tabela 2

Escore bruto e porcentagem de relatos de contingéncias favoraveis e desfavoraveis entre os

grupos com maior e menor absenteismo.

Grupo com Grupo com
Maior Menor Soma do Grupo com maior
indice de Indice de absenteismo + Grupo menor
Absenteismo Absenteismo absenteismo
Favorece Prejudica Favorece Prejudica Favorece Prejudica
Escore % Escore % Escore % Escore % Escore % Escore %
Antecedentes Informagdes 100 67% 50 33% 130 87% 20 13% 230 T77% 70 33%
Processos 73 49% 77 51% 81 54% 69 46% 154 51% 146 49%
Metas 6 7% 84 93% 38 42% 52 58% 44 24% 136 76%
Ambientes e 45 25% 135 75% 75 42% 105 58% 120 33% 240 67%
materiais
Relacionamentos 31 52% 29 48% 50 83% 10 17% 81 67% 39 33%
Repertorio 97 65% 53 35% 121 81% 29 19% 218 73% 82 27%
comportamental
Avaliagdo de 0 0% 60 100% 3 5% 57 95% 3 2% 117 98%
desempenho
Total antecedentes 352 42% 488 58% 498 59% 342 41% 850 51% 830 49%
Consequéncias Feedback 8 13% 52 87% 20 33% 40 77% 28 23% 92 7%
Reforgo 8 7% 112 93% 18 15% 102 85% 26 11% 214 89%
Punigdo 21 70% 9 30% 16 53% 14 47% 37 62% 23 38%
Desenvolvimento 0 0% 30 100% 0 0% 30 100% 0 0% 60 100%
Conseq. 22 18% 98 82% 48 40% 72 60% 70 29% 170 71%
Emocionais e
fisicas
Total consequéncias 59 16% 301 84% 102 28% 258 72% 161 22% 559 78%
Total geral 411 34% 789 66% 600 50% 600 50% 1.011  42% 1389 58%

Comparando as respostas assinaladas pelos dois grupos na secdo de antecedentes, é

possivel notar que ambos apontam para os problemas contidos nas mesmas se¢des: “avaliagdo

de desempenho”, “metas” e “ambientes e matérias”, indicando, assim, possiveis focos de

interven¢ao numa intervengao futura.
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Analisando a se¢do de consequéncias, é possivel notar que o grupo com maior indice
de absenteismo assinalou 84% dos itens como prejudiciais ao desempenho. Observando de
forma mais detalhada, a secdo de “desenvolvimento” obteve 100% das respostas negativas,
indicando que os participantes ndo recebem ajuda para melhorar apds o cometimento de um
erro ou desempenho ruim. Além disso, 93% do escore na se¢do de “reforgco” aponta que os
participantes ndo obtém nenhuma vantagem nem sao elogiados pelos superiores quando
apresentam bom desempenho, como também consideram o saldrio inadequado ao tipo de
atividade desempenhada e ndo héa perspectiva de promog¢do mediante bom desempenho. O
grupo também destaca uma falha na se¢do “feedback”™, ja que 87% das respostas apontam que
os participantes nao recebem feedback sobre seu trabalho e/ou ndo vé os efeitos e resultados do

mesSmo.

Para o grupo com menor indice de absenteismo, 72% dos itens assinalados na se¢dao
de consequéncias sao prejudiciais ao desempenho. Dentro desta, a secdo que mais se destaca ¢
novamente “desenvolvimento”, com 100% de respostas negativas, refor¢ando que os
participantes ndo recebem qualquer ajuda apds cometerem um erro ou terem um desempenho
ruim. Em seguida, a se¢do “refor¢co” apresenta o maior indice de respostas negativas, com 85%
do escore total, ao passo que a se¢do “feedback™ alcangcou 77% das afirmativas assinaladas

negativamente.

Nota-se que, ao listar as trés se¢des com maior indicagdo de foco de intervengao em
ambos o0s grupos sdo sempre as mesmas, antecedentes ou consequéncias, variando apenas o
percentual de respostas negativas, que, no geral, sio maiores no grupo com maior indice de

absenteismo.

A tabela 3 apresenta o resultado da comparagdo das contingéncias desfavoraveis

entre os grupos alta e baixa abstengdo em relacdo. Foi identificado que existe diferencga
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significativa entre o relato das contingéncias entre os grupos, tanto na parte dos antecedentes,

consequentes e no geral.

Tabela 3

Comparagdo das contingéncias desfavoraveis entre os grupos alta e baixa absten¢do utilizando

o teste T de Student.

Contingéncias Grupos M Dp t Df  Sig
Alta Absten¢ao 16,27 3,095

Antecedentes 6,297 58 0,000
Baixa Abstencao 11,37 2,930
Alta Absten¢ao 10,17 1,557

Consequentes 3,593 58 0,001
Baixa Abstencao 8,00 1,793
Alta Absten¢ao 26,43 3,597

Geral 6,837 58 0,000
Baixa Abstencao 19,97 ,3476

Como pode-se observar na tabela 4, trés itens obtiveram frequéncia maxima de
respostas negativas nos dois grupos, indicando as contingéncias mais problematicas na

organizagao.

Tabela 4

Frequéncia das contingéncias desfavoraveis.
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Grupg com Grupo com
Item Afirmativa fn‘(‘iliilszie Ir‘:;?(::;e Geral
Absenteismo Absenteismo
Frequéncia % Frequéncia % Frequéncia %
16 Seu ambiente de trabalho ¢ seguro. Ha poucos riscos de acidente, lesdes ou contaminagdes. 30 100% 30 100% 60 100%
31 Vocé recebe alguma remuneragdo ou premiagio além do salario por bater metas ou ter bom desempenho. 30 100% 30 100% 60 100%
36 Vocé recebe ajuda para melhorar apds néo ter batido uma meta ou ter cometido erro ou ter tido desempenho ruim. 30 100% 30 100% 60 100%
28 A avaliagdo de desempenho ¢ pelo menos semestral e vocé a considera adequada. (se nao ha, marque nio) 30 100% 29 97% 59 98%
27 Existe alguma avaliagdo de desempenho formal na empresa. 30 100% 28 93% 58 97%
29 (\)’ﬁf‘éa:cebe feedback diario, semanal ou mensal sobre seu trabalho, isto é, se o esta executando de forma correta 28 939% 29 97% 57 95%
39 Suas atividades ou ambiente de trabalho lhe provocam estresse. 25 83% 29 97% 54 90%
33 Vocé considera seu salario adequado em relagdo ao tipo de atividade que realiza e esfor¢o que faz. 28 93% 24 80% 52 87%
34 Vocé pode ser promovido caso tenha um bom desempenho. 28 93% 24 80% 52 87%
12 Estas metas sdo adequadas (caso ndo tenha metas, marque no). 28 93% 22 73% 50 83%
18 Ha um nimero adequado de funcionarios para dar conta das tarefas. 28 93% 22 73% 50 83%
32 Seu gerente, chefe ou superior Ihe elogia ou parabeniza quando bate metas ou faz um bom trabalho. 26 87% 24 80% 50 83%
11 Vocé tem metas de desempenho para cumprir. 28 93% 21 70% 49 82%
19 Vocé possui os equipamentos, ferramentas ou materiais necessarios para executar suas tarefas. 25 83% 22 73% 47 78%
25 Vocé recebeu treinamento adequado para desempenhar suas tarefas. 25 83% 20 67% 45 75%
14 Seu ambiente de trabalho The permite que vocé execute suas tarefas adequadamente. 26 87% 17 57% 43 72%
38 Suas atividades ou ambiente de trabalho lhe provocam dor ou adoecimento fisico. 26 87% 15 50% 41 68%
37 Suas atividades ou ambiente de trabalho geram sentimentos de bem-estar e felicidade. 22 73% 18 60% 40 67%
6 As normas e regulamentos da empresa/organizagdo favorecem a execugdo de suas tarefas. 27 90% 12 40% 39 65%
9 Vocé sente facilidade para executar suas tarefas. 25 83% 14 47% 39 65%
13 Os prazos para cumprir suas tarefas costumam ser informados. 28 93% 9 30% 37 62%
10 A velocidade que vocé tem que executar suas tarefas ¢ adequada. 11 37% 24 80% 35 58%
40 Suas atividades ou ambiente de trabalho lhe provocam adoecimento mental. 25 83% 10 33% 35 58%
30 Vocé vé os efeitos ou resultados do seu trabalho. 24 80% 11 37% 35 58%
21 O relacionamento com a chefia ou gerencia é bom e facilita a execugdo de suas tarefas. 25 83% 9 30% 34 57%
5 Existe descri¢do das atribuigdes do seu cargo por escrito. 24 80% 10 33% 34 57%
15 Seu horario de trabalho ¢ adequado a vocé. 21 70% 9 30% 30 50%
2 Vocé recebe informagdes detalhadas sobre suas tarefas. 18 60% 5 17% 23 38%
35 Vocé costuma ser punido ou advertido se ndo cumpre metas ou ndo tem um bom desempenho. 9 30% 14 47% 23 38%
8 ;;z(c)é njzirseciixirtle; 23: [;(t);as as suas tarefas sdo realmente necessarias, ndo existindo alguma que o atrapalhe de fazer 9 30% 8 27% 17 28%
23 Vocé possui habilidade necessaria para executar bem suas tarefas. 10 33% 5 17% 15 25%
17 Existe pouco ou nenhum risco de vocé sofrer violéncia fisica no seu local de trabalho. 8 27% 5 17% 13 22%
22 Vocé possui conhecimento necessério para executar bem suas tarefas. 10 33% 1 3% 11 18%
7 A maneira como executa suas tarefas ¢ a ideal, ndo existindo outra mais eficaz de fazé-las na sua opinido. 5 17% 5 17% 10 17%
24 Vocé possui capacidade fisica adequada para a execugio das suas tarefas. 6 20% 3 10% 9 15%
1 Vocé sabe exatamente quais tarefas precisa fazer no trabalho. 4 13% 3 10% 7 12%
20 O relacionamento interpessoal com seus colegas de empresa é bom e facilita a execugdo de suas tarefas. 4 13% 1 3% 5 8%
3 Vocé conhece a missdo e os principais objetivos da empresa/organizagéo. 3 10% 2 % 5 8%
26 Um treinamento poderia ajudar a desenvolver melhor suas tarefas. 2 7% 0 0% 2 3%
4 Vocé esta ciente da finalidade de suas tarefas, isto ¢, para que servem. 1 3% 0 0% 1 2%

A primeira delas ¢ a inseguranca no ambiente de trabalho, talvez em razao da

propria natureza da atividade policial militar, que inclui o risco da propria vida. Na sequéncia
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aparece a ndo percepcao de vantagem ao bater metas ou ter um bom desempenho. Nao receber
ajuda para melhorar apds ndo ter batido uma meta, ter cometido erro ou ter tido desempenho

ruim, completa o trio que obteve 100% de respostas negativas (N=60).

A tabela 4 traz em detalhes as respostas de cada grupo aos itens que compde o
questiondrio, ordenadas de maneira decrescente a partir da contingéncia desfavoravel com

maior frequéncia entre os participantes.

A tabela 5 apresenta as correlagdes entre idade e relato de contingéncias
desfavoraveis, e tempo de servico e relato de contingéncias desfavordveis. Nao foram

identificadas correlagdes significativas entre as variaveis.

Tabela 5

Correlagoes entre idade e relato de contingéncias desfavoraveis, e tempo de servico e relato

de contingéncias desfavoraveis.

Contingéncias Idade Tempo de servigo

R Sig R Sig
Antecedentes Desfavoraveis 0,144 0,273 0,70 0,594
Consequentes Desfavoraveis 0,084 0,593 -0,27 0,838
Geral Desfavoraveis 0,146 0,265 0,045 0,730

Por fim, ao inquirir o participante no final do questionario, de forma aberta, se
existe outro fator ndo listado que o prejudica no desempenho de suas tarefas, apenas dois
participantes do grupo com menor indice de absenteismo deixaram uma resposta. O primeiro

afirmou que “a lei do abuso de autoridade, que restringe o trabalho policial e beneficia o
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infrator”, tem prejudicado no desempenho de suas tarefas; para o segundo o “ambiente muito
quente, sol escaldante” tem sido o fator prejudicial. Novamente ¢ possivel notar que as
contingéncias relacionadas a ambiente e materiais tém prejudicado o desempenho dos
individuos na instituicdo; aparece também uma contingéncia relacionada a processos, secao

que, no geral, foi considerada prejudicial ao desempenho por 49% dos participantes.

Ja no grupo com maior indice de absenteismo, cinco participantes deixaram suas
respostas: P1. “O que mais me deixa triste € que mesmo vocé fazendo o correto dentro de suas
fungdes, vocé nunca € reconhecido, isso me deixa triste.”; P2. “Estresse ¢ desilusdo com a
corporacao”; P3. “Local de trabalho e comprometimento da satide fisica e mental”; P4. “Lesao
no calcanhar adquirida durante o trabalho”; P5. “Fissura no disco intervertebral adquirido no
servi¢o”. Aqui as consequéncias fisicas e emocionais € contingéncias de reforcamento foram

destacas pelos participantes, além de contingéncias relacionadas a ambientes ¢ materiais.

As caracteristicas gerais dos dois grupos, como sexo, idade, escolaridade, tempo
de servico e patente, sdo semelhantes, isso ocorre porque existem regras de ingresso na
corporagao que afetam diretamente o quantitativo de ingressantes por sexo e idade,
estabelecendo limite para ambos. Durante a progressao de carreira, também existem limites
dentro de cada patente, de forma que a maioria da corporagdo sempre vai ser composta por
soldados, um percentil deles sera de cabos, depois sargentos e assim sucessivamente, sempre

diminuindo os nimeros.

De modo geral, o QACDD apontou algumas diferencas nas respostas entre os
grupos, ao avaliar cada se¢do. O grupo com mais faltas apresentou maior relato de contingéncias
desfavoraveis que o grupo com menos faltas. Pode-se dizer que quanto mais contingéncias
desfavoraveis maior absenteismo e por consequéncia pior desempenho, ja que faltar muito

prejudica os resultados da organizagao.
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Assim € possivel observar que 0 QACDD ¢ sensivel a detecg¢@o de contingéncias em
grupos diferentes. Pode-se hipotetizar o caminho contrario: o instrumento pode predizer bom
ou mal desempenho, pois quanto maior relato de contingéncias favoraveis melhor o
desempenho, e o contrario idem. Sendo assim modificar tais contingéncias relatadas podem

melhorar o desempenho dos trabalhadores e os resultados de seu trabalho.

Souza e Souza (2019) utilizaram um questionario com 45 questdes fechadas,
baseadas no modelo de Hackman e Oldham (1975), numa pesquisa descritiva com 171
participantes escolhidos aleatoriamente dentre o efetivo da PMMG, sobre a qualidade de vida
de policiais militares em Minas Gerais, abordando trés dimensdes: tarefa, satisfacOes
especificas e resultados pessoais e do trabalho. Nesse estudo os autores identificaram que os
policiais apresentam insatisfacdo em relagdo a “identidade da tarefa”, “autonomia”, “feedback
extrinseco” e “compensacao”. Confirmando os dados levantados por eles, 0 QACDD apontou
que a falta de feedbacks prejudica o comportamento de 77% dos participantes dessa pesquisa,
assim como a falta de compensacao, prejudicial para 89% destes. Além desses dois topicos, 0s
autores também encontraram relevante insatisfagao ligada a “falta de identidade da tarefa” e
“autonomia”, contudo a se¢ao relacionada a autonomia no QACDD, chamada de “processos”,
recebeu 49% de respostas negativas, comparado a outras se¢oes, ¢ bem pouco prejudicial ao
desempenho, ja a identidade da tarefa ndo parece ser um problema relevante para os
participantes desta pesquisa, uma vez que apenas 33% afirmaram, na se¢@o de informagdes, que

este ¢ um fator prejudicial.

J& a se¢do de “relacionamentos”, apontada por Souza e Souza (2019) como fator
muito satisfatorio ao avaliar o “ambiente social”, também ganha destaque na aplicagdo do
QACDD, no geral, 67% dos participantes afirmam que as relagdes com seus pares € superiores
favorece o desempenho na Instituigao, entretanto, se isolarmos o resultado do grupo com maior

indice de absenteismo, especificamente no item que questiona sobre a relagdo com o superior,
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83% responderam negativamente, indicando que policiais absentos tém dificuldade na relagao
com a chefia, o que pode ser explicado pela imposi¢do de punigcdes por parte do superior
hierarquico ao faltoso, uma vez que faltar ao servi¢o incide em transgressao disciplinar, que
deve ser apurada e punida de acordo com o Regulamento Disciplinar do Exército (RDE),
adotado na Policia Militar do Maranhdo, com san¢des que variam entre repreensao, adverténcia,
impedimento, detencdo e até prisao disciplinar. A punicao ¢ aplicada discricionariamente ao
entendimento do Subcomandante da Unidade, levando em consideragdao a vida pregressa do

transgressor.

Foi identificado que idade e tempo de servico ndao influenciaram no relato de
contingéncias desfavoraveis, sendo assim os mais velhos por questdes de envelhecimento e
deterioragdo da satde poderiam relatar mais aversividade no trabalho. Tal fato ndo ocorreu
fornecendo evidencia adicional que o QACDD ¢ sensivel ao relato das contingéncias laborais

que controlam o comportamento do individuo e ndo o envelhecimento.

Os dados coletados nesta pesquisa através da aplicagdo do QACDD, enquanto
instrumento de Avaliacdo de Desempenho, foram utilizados para mensurar as contingéncias
que controlam os comportamentos dos individuos envolvidos na pesquisa no que diz respeito
ao absenteismo como comportamento problema. Neste sentido, seria de grande valia para a
Instituicdo entender e manipular as variaveis ambientais que podem favorecer o aumento da
frequéncia e consequente diminuigdo do absenteismo na Instituigdo. Desse modo, os resultados
fornecidos pelo QACDD, poderiam contribuir para implementar uma interven¢ao pautada em
problemas especificos, apontados pelos proprios policiais, que interferem diretamente no

desempenho destes.

Antes da aplicacdo do questiondrio, quando a pesquisadora se identificava como
estudante de Psicologia, era notdrio como alguns policiais vém o profissional dessa area como

uma espécie de “salvador”, que resolve todos os problemas emocionais e comportamentais dos
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individuos, logo alguém comecgava um desabafo sincero sobre a atividade policial e o quanto
estava cansado, fadigado e adoecido da rotina, esperando alguma ajuda ou uma palavra de
conforto. Por outro lado, também foi possivel notar que alguns policiais desacreditam
totalmente na eficacia da pesquisa cientifica dentro da Institui¢do, e que possa ser dado algum
encaminhamento apds obtidos os resultados, o que ¢ totalmente compreensivel, uma vez que
inameros pesquisadores passam pelos quarteis da Policia Militar todos anos, e os temas até se
repetem, mas, na pratica, nenhum resultado ¢ sentido por aqueles que colaboram com sua

participacao.

Levando em consideragdo essa ansia do policial em ser ajudado de alguma forma, e
a necessidade de demonstrar que a pesquisa cientifica pode ajudar a melhorar o ambiente
institucional militar, implementar as intervengdes baseadas nos resultados do QACDD poderia

ser tema de estudos futuros.

O objetivo do questionario ndo ¢ mensurar um construto como: estresse, depressao
ou ansiedade, e obter o score total ¢ uma conclusdo como: “muito estressado ou pouco
estressado", ndo se esta medindo o construto contingéncia. Trata-se de uma lista de verificacao
de fatores que podem impactar no comportamento do trabalhador e prejudicar os resultados
desse trabalho, favorece-los ou mesmo provocar adoecimento. O instrumento tem carater

pragmatico de modificacdo de contingéncias.
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Consideracoes Finais

Diante dos resultados obtidos através da aplicagdo do QACDD no 9° Batalhdo de
Policia Militar, conclui-se que foi possivel avaliar funcionalmente comportamentos laborais
dos dois grupos de participantes. A hipotese de trabalho foi confirmada: ha diferenca entre os
grupos em relacdo ao numero de contingéncias desfavoraveis relatadas. E, por consequéncia,
o instrumento ¢ sensivel ao relato de grupos em condigdes diferentes e pode predizer bom e
mau desempenho. Utilizando o QACDD foi possivel identificar varias contingéncias que
podem estar sendo responsaveis pela instalacdo e manutengdo do absenteismo na Instituicao
pesquisada, como a falta de uma avaliacdo periddica de desempenho, a falta de apoio dos
superiores no desenvolvimento de seus comandados, a falta de feedbacks, a falta de
reforcadores no ambiente laboral, as consequéncias emocionais e fisicas da atividade policial,

entre outras.

Os resultados do QACDD demonstraram que ambos os grupos estdo suscetiveis a
contingéncias prejudiciais ao comportamento, embora o grupo com maior indice de
absenteismo apresente porcentagens mais elevadas em relacdo as respostas negativas, as
respostas do grupo com menor indice de absenteismo indicam que o problema também ¢ sentido
por eles, em menor escala, mas esta presente, podendo indicar que, se ndo houver uma
intervencao eficaz, os policiais que ndo faltaram nenhuma vez ao servigo no ultimo ano,
poderdo ser os faltosos dos proximos anos. Deste modo, esse resultado serve de alerta aos
responsaveis pelo planejamento e execucao das atividades do Batalhdo, uma vez que a atividade
humana ¢ fator preponderante na garantia da atividade fim da Institui¢do, que € o policiamento

ostensivo e a manuten¢do da ordem publica.
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Além disso, de acordo com os dados apurados pelo QACDD, a Institui¢ao nio avalia
o desempenho dos seus profissionais de forma frequente, tornando mais dificil o papel do seu
setor de pessoal no que diz respeito a detectar possiveis falhas e proporcionar intervengdes junto
ao seu efetivo que possam evitar o agravamento de problemas de desempenho, que acabam
prejudicando a Instituigdo como um todo. Portanto, este instrumento poderia servir como apoio
para o planejamento de uma intervengdo pautada em contingéncias prejudiciais relatadas pelos

proprios militares.
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Anexo 1 - Questionario Analitico-Comportamental de Diagnostico de
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Desempenho
NOME:
IDADE:
ESCOLARIDADE:
CARGO:
EMPRESA/ORGANIZACAO:
TEMPO NO CARGO ATUAL.:
PRINCIPAIS ATRIBUICOES:
ANTECEDENTES SIM NAO
1 Vocé sabe exatamente quais tarefas precisa fazer no trabalho.
2 Vocé recebe informagdes detalhadas sobre suas tarefas.
3 Vocé conhece a missdo e os principais objetivos da empresa/organizagdo.
4 Vocé esta ciente da finalidade de suas tarefas, isto é para que servem.
5 Existe descrigdo das atribuigdes do seu cargo por escrito.
6  [Asnormas e regulamentos da empresa/organizagdo favorecem a execugdo de suas tarefas.
7  |Amaneira como executa suas tarefas é aideal, ndo existindo outra mais eficaz de fazé-las na sua opinido.
8  [Vocé acredita que todas as suas tarefas sdo realmente necessarias, ndo existindo alguma que o atrapalhe de fazer algo mais importante.
9 [Vocé sente facilidade para executar suas tarefas.
10  |Avelocidade que vocé tem que executar suas atividades é adequada.
11 |Vocé tem metas de desempenho para cumprir.
12 |Estas metas sdo adequadas (caso ndo tenha metas, marque néo).
13 |Os prazos para cumprir suas tarefas costumam ser informados.
14 |Seu ambiente de trabalho permite que vocé execute suas tarefas adequadamente.
15  |Seu horario de trabalho é adequado a vocé.
16  |Seu ambiente de ambiente de trabalho é seguro. Ha poucos riscos de acidentes, lesdes ou contaminagdes.
17 |Existe pouco ou nenhum risco de vocé sofrer violéncia fisica no seu local de trabalho.
18  |Ha um nimero adequados de funcionarios para dar conta das tarefas?
19 |Vocé possui os equipamentos, ferramentas ou materiais necessarios para executar suas tarefas.
20 |Orelacionamento interpessoal com seus colegas de empresa é bom e facilita a execugdo de suas tarefas.
21 |Orelacionamento com a chefia ou gerencia é bom e facilita a execugdo de suas tarefas.
22 |Vocé possui conhecimento necessario para executar bem suas tarefas.
23 |Vocé possui habilidade necessaria para executar bem suas tarefas.
24 |Vocé possui capacidade fisica adequada para a execugdo das suas tarefas.
25  |Vocé recebeu treinamento adequado para desempenhar suas tarefas.
26 [Um treinamento poderia ajudar a desenvolver melhor suas tarefas.
27  |Existe alguma avaliagdo de desempenho formal na empresa.
28  |Aavaliagdo de desempenho é pelo menos semestral e vocé a considera adequada (se ndo ha, marque ndo).
CONSEQUENCIAS
29  |Vocé recebe feedback diario, semanal ou mensal sobre seu trabalho, isto ¢, se o estd executando de forma correta ou ndo.
30 |Vocé vé os efeitos ou resultados do seu trabalho.
31  |Vocé recebe alguma remuneragdo ou premiagdo além do salario por bater metas ou ter bom desempenho.
32 |Seu gerente, chefe ou superior Ihe elogia ou parabeniza quando bate metas ou faz um bom trabalho.
33 |Vocé considera seu salario adequado em relagdo ao tipo de atividade que realiza e esforgo que faz.
34 |Vocé pode ser promovido caso tenha bom desempenho.
35  |Vocé costuma ser punido ou advertido se ndo cumpre metas ou ndo tem bom desempenho.
36  |Vocé recebe ajuda para melhorar apds ndo ter batido uma meta ou ter cometido erro ou ter tido desempenho ruim.
37  |Suas atividades ou ambiente de trabalho geram sentimentos de bem estar e felicidade.
38  |Suas atividades ou ambiente de trabalho Ihe provocam dor ou adoecimento fisico.
39  |Suas atividades ou ambiente de trabalho Ihe provocam estresse.
40  [Suas atividades ou ambiente de trabalho Ihe provocam adoecimento mental.

Existe outro fator ndo listado que prejudique o desempenho de suas tarefas?
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Anexo 2 - Termo de Consentimento da Instituicio

Declaro para os devidos fins que autorizo a aluna ADRIELE DE JESUS ARAUJO
BARROS a realizar coleta de dados no 9° Batalhdo de Policia Militar (9° BPM), através da
aplicagdo de um questionario, com o objetivo de subsidiar sua pesquisa de trabalho de
conclusdo de curso cujo tema é ANALISE FUNCIONAL DO ABSENTEISMO NA POLICIA

MILITAR UTILIZANDO UM QUESTIONARIO DE AVALIACAO DE DESEMPENHO.

Sdo Luis - MA, de de 2021.

Responsavel pela Instituicao
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Anexo 3 - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Projeto: Analise Funcional do Absenteismo na Policia Militar Utilizando o QACDD.

Aluna: Adriele de Jesus Araujo Barros.

Orientador: Prof. Dr. Alex Andrade Mesquita.

A pesquisa que vocé estd sendo convidado a participar tem o nome: “Analise
Funcional do Absenteismo na Policia Militar Utilizando o QACDD”, sob responsabilidade do
pesquisador Prof. Dr. Alex Andrade Mesquita e da aluna de psicologia da UFMA Adriele de
Jesus Araujo Barros. O trabalho tem como objetivo realizar uma avaliagdo dos comportamentos
laborais de policiais militares através do questionario que vocé ird preencher. Vocé esta sendo
convidado aleatoriamente pelos pesquisadores para a pesquisa. Voc€ tem a liberdade de
recusar-se a participar ou retirar sua autorizacdo a qualquer momento, e em qualquer fase da
pesquisa, e isso nao trard nenhuma penalidade ou prejuizo para vocé. Nao havera nenhum custo
para participar desta pesquisa bem como qualquer remuneragdo ou gratificacdo por parte de
qualquer pessoa envolvida na pesquisa. Entretanto, caso haja qualquer despesa por parte do
participante, ¢ garantido o seu direito de ressarcimento através de compensacgao financeira a ser
realizado via transferéncia bancaria, salienta-se que os itens ressarcidos nao sao apenas aqueles
relacionados a "transporte" " alimentacao", mas a tudo o que for necessario ao estudo.
Esta pesquisa foi submetida a0 Comité de Etica em Pesquisa com seres humanos,

garantindo o respeito aos preceitos éticos em sua aplicacdo. Tudo o que voce precisa fazer ¢
preencher o Questiondrio Analitico-Comportamental de Diagndstico de Desempenho

(QACDD), assinalando apenas “sim” ou “ndo” em cada item perguntado.

RUBRICA PARTICIPANTE

RUBRICA PESQUISADOR(A) RUBRICA PESQUISADOR(A)
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Os Comités de Etica em Pesquisa sdo colegiados interdisciplinares e independentes,
de relevancia publica, de carater consultivo, deliberativo e educativo, criados para garantir a
prote¢do dos participantes da pesquisa em sua integridade e dignidade e para contribuir no
desenvolvimento da pesquisa dentro de padrdes éticos. Para sanar quaisquer questionamentos
éticos, o participante podera entrar em contato diretamente com o Comité de Etica em Pesquisa
do Hospital Universitario — HU/UFMA, telefone (98) 2109 1250, localizado na rua Barao de
Itapary, 227, quarto andar, Centro, Sao Luis-MA, CEP-65.020-070.

Durante a sua participacao € mesmo depois de encerrada ou interrompida a pesquisa,
vocé tem o direito de obter auxilio da pesquisadora a qualquer momento. Os riscos envolvidos
na pesquisa sao minimos, mas, se houver alguma consequéncia causada pela pesquisa, vocé
pode entrar em contato com os pesquisadores para receber as orientagdes adequadas sobre o
que fazer.

E garantido o seu direito de indenizagio para reparar qualquer dano causado pela
pesquisa, inclusive de buscar indenizacao nas instancias legais, bem como assisténcia integral
gratuita devido a danos diretos/ indiretos e imediatos/ tardios decorrentes da participacao neste
estudo, pelo tempo que for necessario.

Os resultados deste estudo podem contribuir para o desenvolvimento do
conhecimento atual sobre a tematica em questao, demostrando a eficacia do questionario em
apontar as contingéncias que possam estar gerando absenteismo na Instituicao, a fim de elucidar

pontos que precisem de atengdo para a resolu¢ao do problema.

RUBRICA PARTICIPANTE

RUBRICA PESQUISADOR(A) RUBRICA PESQUISADOR(A)
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As informagdes obtidas para esta pesquisa serdo totalmente confidenciais.
Asseguramos o total sigilo sobre sua participacdo. Em nenhum momento vocé serd identificado.
Os dados coletados serdo utilizados unicamente para fins académicos, podendo ser apresentadas
em congressos, publicagdes ou outra forma de divulgacdo nacional ou internacional. As folhas
de respostas ficardo guardados em local seguro por cinco anos e, depois desse tempo, serdo
picotados e descartados.

Esse documento ¢ composto por trés paginas e duas vias de igual teor, sendo que a
primeira e a segunda pagina de cada via devem ser rubricadas pelo participante e equipe da
pesquisa e a terceira pagina, também de cada via, deve ser assinada por estes. O participante
ficara com uma via e a equipe de pesquisa com outra via.

Eu, RG ,

declaro que li as informagdes acima sobre a pesquisa, € que me sinto perfeitamente
esclarecido(a) sobre o contetido da mesma.

Sdo Luis, / /

Participante da pesquisa

Adriele de Jesus Aratjo Barros Prof. Dr. Alex Andrade Mesquita
Aluna Psicologia/UFMA DEPSI/UFMA
Email: adriele.araujo@discente.ufma.br Email: alex.mesquita@ufma.br

(98) 98785-3919 — das O8h as 18h (98) 99114-7588 — das 08h as 18h
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Anexo 4 — Qualificacdo do Declarante

Eu, , RG

, abaixo assinado, li e/ou ouvi e entendi as informagdes acima ¢ estou ciente

para que serve a pesquisa e a que serei submetido. Eu entendi que sou livre para interromper a
minha participagdo a qualquer momento e isso ndo trard nenhum prejuizo na minha relagdo com
o pesquisador ou com a institui¢do, ou seja, ndo sofrerei nenhuma penalidade ou terei qualquer
prejuizo. Sei que o meu nome ndo sera divulgado, que nao terei despesas e ndo receberei
dinheiro pela minha participacdo nesta pesquisa. Tendo lido e recebido explicagdes e entendido
0 que estéd escrito acima aceito participar voluntariamente dessa pesquisa. O pesquisador me
informou que o projeto foi aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa do Hospital
Universitario - Universidade Federal do Maranhao.

Sdo Luis, de de 2021.

Assinatura.

Autorizo, desde que meu nome nao seja identificado, a divulgacao dos resultados e
de minha entrevista no meio cientifico em forma de publicagdes e apresentagdes profissionais
em eventos cientificos nacionais e internacionais.

SIM () NAO ()

Sdo Luis, de de 2021.

Assinatura.
O CEP/HOSPITAL UNIVERSITARIO/ HU-UFMA funciona na Rua Bardo de

Itapary, 227, quarto andar, Centro, Sao Luis-MA. CEP-65.020-070.

E-mail para correspondéncia: cep@huufma.br - Telefone: (98) 2109 1250



mailto:cep@huufma.br

Anexo 5 - Parecer Consubstanciado do CEP

HOSPITAL UNIVERSITARIO DA

N oA

®T 47 UNIVERSIDADE FEDERAL DO W"’@
o MARANHAO / HU - UFMA

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: ANALISE FUNCIONAL DO ABS~ENTEI’SMO NA POLICIA MILITAR UTILIZANDO UM
QUESTIONARIO DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

Pesquisador: alex andrade mesquita

Area Tematica:

Versao: 2

CAAE: 50064321.4.0000.5086

Instituigdo Proponente: Departamento de Psicologia - DEPSI UFMA

Patrocinador Principal: FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DO MARANHAO

DADOS DO PARECER

Namero do Parecer: 4.980.301

Apresentagao do Projeto:

As informagdes elencadas nos campos "Apresentagdo do Projeto”, "Objetivo da Pesquisa” e "Avaliagao dos
Riscos e Beneficios”" foram retiradas do arquivo Informacdes Basicas da
Pesquisa(PB_INFORMAGCOES_BASICAS_DO_PROJETO_1782614. Datado de 29/08/2021).

Introdugéo:

O comportamento humano é fruto da interagao entre o individuo e o meio que o cerca, de modo que ele ndo
pode ser entendido como mera expressdo de vontade, mas como produto de variaveis externas (Skinner,
2003). Nesse sentido, a avaliagao funcional compreende um conjunto de estratégias que visam identificar os
estimulos antecedentes e consequentes que controlam o comportamento do individuo. Para a condugéo de
uma avaliagdo funcional das contingéncias ambientais nas organizacdes que possam reduzir a
produtividade ou gerar danos fisicos ou psicolégicos aos trabalhadores, dois instrumentos séo utilizados
com certa frequéncia, o Performance Diagnostic Checklist (PDC) e o Performance Diagnostic Checklist —
Human Services (PDC-HS). Esses questionarios foram desenvolvidos para analisar as areas que
necessitam de intervencdo dentro de uma organizagédo e propor possibilidades para a resolugado do
problema através da modificacdo de variaveis ambientais. Varias pesquisas (eg. Martines-Onstott &
Sigurdsson, 2016; Marrit, Redd & Martines, 2019) apontam a utilidade do PDC e PDC-HS em
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diversas instituicdes, e com os mais variados comportamentos problemas, como reduzir atrasos frequentes
e utilizar equipamentos de protegao individual no desempenho de atividades perigosas. Uma versdo
adaptada do PDC foi desenvolvida pelo Prof. Dr. Alex Mesquita para esta pesquisa, o Questionario
AnaliticoComportamental de Diagnéstico de Desempenho (QACDD), que sera utilizado com o objetivo de
realizar uma avaliagdo funcional de desempenho em policiais militares lotados em duas Unidades da cidade
de Sdo Luis-MA, a fim de verificar se o QACDD ¢ eficaz na detecgdo de contingéncias favoraveis e
desfavoraveis que podem provocar o absentismo nesses ambientes e correlacionar tempo de atuagdo no
cargo com o relato de contingéncias favoraveis ao desempenho.

Hipétese:

H1: O grupo de policiais com alto absenteismo ira relatar maior numero de contingéncias desfavoraveis que
o grupo com baixo absenteismo.

VI:Contingéncias desfavoraveis medido pelo QACDD.

VD: Absenteismo medido em dias.

H2: Policiais com menor experiéncia na fungdo relatardo maior nimero de contingéncias desfavoraveis que
os policias com mais experiéncias.

VI: Tempo de experiéncia medido em meses.

VD: Contingéncias favoraveis medidas pelo QACDD.

Metodologia Proposta:

Populagao:
Todos os policiais militares do 9° Batalhdo de Policia Militar e da Companhia de Policia de Guarda da

Policia Militar do Maranhdo.

Amostra: Sera composta por 60 policiais militares de ambos os sexos, sendo 30 do 9° Batalhdo de Policia
Militar (9° BPM) e 30 da Companhia de Policia de Guarda da PM (CPGd). Serdo incluidos apenas policiais
que tenham pelos menos 2 anos de servigo. Serdo incluidos no estudo os 30 policiais com menor
absenteismo e 30 policiais com maior absenteismo das unidades nos ultimos 2 anos. O tipo de amostragem

a ser utilizada € a intencional, pois serdo selecionados participantes
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com a caracteristica necessaria para o estudo.

Local: Sede das Unidades Militares, na Vila Palmeira (9° BPM) e no Centro (CPGd).

Instrumento: Questionario Analitico-Comportamental de diagnéstico de Desempenho (QACDD)Para a
execugdo da coleta de dados sera utilizado o QACDD, trata-se de um teste escrito composto por 40
perguntas do tipo fechadas (sim/ndo) e 1 pergunta do tipo aberta, divididas em duas secfes: antecedentes e
consequéncias. A secdo de antecedentes compreende dos itens 1 a 28, que investigam se o participante
conhece a missdo e os principais objetivos da instituicdo, se possui informagdes e treinamento adequados
sobre a tarefa que precisa executar, se conhece os procedimentos e metas a serem cumpridas, se possui
materiais disponiveis suficientes, se as relagdes interpessoais favorecem o desempenho das atividades, se
existem riscos a saude e a seguranga dos colaboradores, se o ambiente de trabalho é adequado e se a
empresa possui alguma politica de avaliacdo de desempenho, bem como a sua periodicidade. A secdo de
consequéncias é composta dos itens 29 a 40, que buscam identificar se o funcionario recebe feedbacks do
superior e com qual frequéncia, se observa os resultados do trabalho e se recebe alguma bonificagdo por
isso, se esta satisfeito com a remuneracédo e se ha expectativa de promogao, se ha punigdo em fungdo de
tarefas executadas de maneira inadequada e sobre as emogées que o ambiente de trabalho suscitam, como
bem-estar, felicidade, ansiedade, estresse efou adoecimento mental. A corre¢do do QACDD ocorre da
seguinte forma: 1) Para medir as contingéncias que favorecem o desempenho serdo somadas todas as
respostas assinaladas com “sim”, com excecdo dos itens 20 e 21 (antecedentes), 36 e 37 (consequéncias),
que serdo somados caso apresentem a resposta “ndo” — quanto maior for o score, maior o indicativo de
contingéncias favoraveis. 2) Para medir as contingéncias que prejudicam o desempenho serdo somados os
itens assinalados com “ndo”, exceto os itens 20 e 21 (antecedentes), 36 e 37 (consequéncias), que serdo
somados se apresentarem “sim” como alternativa — quanto maior o score, maior a presenga de
contingéncias desfavoraveis ao desempenho. 3) Para medir os antecedentes que favorecem o
desempenho, serdo somados dos itens 1 ao 28 que apresentem a resposta “sim”, exceto os itens 20 e 21,
que entrardo na soma se assinalados com “ndo”, dessa forma, quanto mais alto o score, maior a presenca
de antecedentes favoraveis. 4) Para medir os antecedentes prejudiciais ac desempenho, serdo somados
dos itens 1 ao 28 que apresentem a resposta “ndo”, com excecao dos itens 20 e 21, contabilizados se
assinalados com “sim” — quanto mais alto o score, maior a presenga de antecedentes desfavoraveis ao

desempenho. 5) Para medir as consequéncias que
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favorecem o desempenho serdo somados dos itens 29 ao 40 que apresentem a resposta “sim”, com
excegdo dos itens 36 e 37, que serdo somados apenas se apresentarem “ndo” como resposta — quanto
mais alto o score, maior a presenca de consequéncias favoraveis. 6) Para medir as consequéncias
prejudiciais serdo somados dos itens 29 ao 40 que apresentem a resposta “nao”, com excegdo dos itens 36
e 37, que deverdo entrar na soma caso apresentem “sim” como resposta — quanto mais alto o score, maior a

presenga de consequéncias desfavoraveis. Para finalizar o questionario, ha uma questao aberta g.

Critério de Inclusdo:

Serdo incluidos apenas policiais que tenham pelos menos 2 anos de servigo.

Metodologia de Analise de Dados:

Serao apresentados os resultados relativos das contingéncias favoraveis e desfavoraveis do score geral e
das classes de estimulo antecedentes e consequentes. Sera utilizado o programa Statistical Pakage for
Social Sciences (SPSS -22) para analise dos dados.Sera comparada a média dos resultados do QACDD
nas dimensdes geral, antecedentes e consequentes entre os grupos de policiais com maior e menor
absenteismo através do teste T de Student. Sera conduzida uma regressao linear simples para relacionar os
resultados entre tempo de servigo e relato de contingéncias favoraveis ao desempenho.

Desfecho Primario:

De acordo com os objetivos do projeto, espera-se que a avaliagido funcional a ser realizada demonstre as
contingéncias responsaveis pelo grau de absenteismo apresentado em cada Unidade, evidenciando os
aspectos que necessitam de alguma atengdo ou intervengéo.

Tamanho da Amostra no Brasil: 60.

Data do Primeiro Recrutamento: 18/10/2021.

Objetivo da Pesquisa:
Objetivo Primario:
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- Avaliar a eficacia do QACDD a partir de uma avaliag&o funcional dos comportamentos laborais de policiais
militares em duas Unidades de Policia Militar da cidade de S&o Luis-MA.

Objetivos Secundarios:

= Verificar se o questionario analitico-comportamental de diagnéstico de desempenho é eficaz na detecgéo
de contingéncias favoraveis e desfavoraveis que podem provocar o absentismo;

+ Avaliar funcionalmente comportamentos que podem provocar o absentismo em policiais

militares;

* Relacionar o tempo de atuagdo no cargo com o relato de contingéncias favoraveis ao desempenho.

Avaliacao dos Riscos e Beneficios:
Segundo o pesquisador, quanto aos riscos e aos beneficios:

Riscos:

Os riscos envolvidos na pesquisa sdo minimos, o participante podera sentir-se cansando durante a
aplicagdo do teste, oportunidade em que sera dada uma pausa para que o0 mesmo se recupere e entao
prossiga no preenchimento do questionario. Durante a participagdo e mesmo depois de encerrada ou
interrompida a pesquisa, o participante tera o direito de obter auxilio da pesquisadora a qualquer momento.
Os riscos envolvidos na pesquisa sdo minimos, mas, se houver alguma consequéncia causada pela
pesquisa, o participante podera entrar em contato com a pesquisadora para receber as orientagdes
adequadas sobre o que fazer.

Beneficios:

A pesquisa pretende contribuir com o acervo cientifico da Gestdo de Desempenho, verificando a eficacia do
gquestionario analitico-comportamental de diagnéstico de desempenho na deteccdo de contingéncias
favoraveis e desfavoraveis que podem gerar o absentismo. Contribuindo para melhoria da produtividade e
bem-estar dos trabalhadores.

Comentarios e Consideracdes sobre a Pesquisa:

A pesquisa possui relevancia social e cientifica, pois possibilitara a contribuigdo com o acervo cientifico da
Gestao de Desempenho, verificando a eficacia do questionario analitico-comportamental de diagnéstico de
desempenho na detecgdo de contingéncias favoraveis e
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desfavoraveis que podem gerar o absentismo, além de contribuir para melhoria da produtividade e bem-
estar dos trabalhadores.

Consideragoes sobre os Termos de apresentagéo obrigatoria:

O protocolo apresenta documentos referente aos "Termos de Apresentagao Obrigatéria”: Folha de rosto,
Declaragéo de compromisso em anexar os resultados na plataforma Brasil garantindo o sigilo, Orgamento
financeiro detalhado, Cronograma com etapas detalhada, Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido(TCLE), Autorizagdo do Gestor responsavel do local para a realizagéo da coleta de dados e
Projeto de Pesquisa Original na integra em Word. Atende a Norma Operacional no 001/2013 (item 3/ 3.3)

Recomendacgdes:
Apos o término da pesquisa o CEP-HUUFMA sugere que os resultados do estudo sejam devolvidos aos
participantes da pesquisa ou a instituicdo que autorizou a coleta de dados de forma anonimizada.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequagoes:
O PROTOCOLO n&o apresenta 6bices éticos, portanto atende aos requisitos fundamentais da Resolugéo
CNS/MS n° 466/12 e suas complementares, sendo considerado APROVADO.

Consideragoes Finais a critério do CEP:

O Comité de Etica em Pesquisa—~CEP-HUUFMA, de acordo com as atribuiges definidas na Resolugdo CNS
n°.466/2012 e Norma Operacional n®. 001 de 2013 do CNS, manifesta-se pela APROVAGAO do projeto de
pesquisa proposto. Eventuais modificagdes ao protocolo devem ser inseridas a plataforma por meio de
emendas de forma clara e sucinta, identificando a parte do protocolo a ser modificada e suas justificativas.
Relatorios parcial e final devem ser apresentados ao CEP, inicialmente apos a coleta de dados e ao término
do estudo.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situagdo
Informagées Basicas| PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 29/08/2021 Aceito
do Projeto ROJETO 1782614.pdf 13:58:51
Outros CARTA_RESPOSTA_AO_PARECER_P| 29/08/2021 |ADRIELE DE JESUS| Aceito
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Qutros DENTE_4204325 pdf 13:57:22 |ARAUJO BARROS Aceito
Projeto Detalhado / |PROJETO_ADRIELE.pdf 29/08/2021 |ADRIELE DE JESUS| Aceito
Brochura 13:53:21 |ARAUJO BARROS
Investigador
Projeto Detalhado / |PROJETO_ADRIELE.docx 29/08/2021 |ADRIELE DE JESUS| Aceito
Brochura 13:53:00 |ARAUJO BARROS
Investigador
TCLE / Termos de | TCLE.docx 29/08/2021 |ADRIELE DE JESUS| Aceito
Assentimento / 13:52:38 |ARAUJO BARROS
Justificativa de
Auséncia
Cronograma Cronograma.docx 29/08/2021 |ADRIELE DE JESUS| Aceito
13:52:12 |ARAUJO BARROS
Declaragdo de TermodeConsentimentodalnstituicao.PD| 23/07/2021 |ADRIELE DE JESUS| Aceito
Instituigdo e F 15:04:31 |ARAUJO BARROS
|Infraestrutura
Orgamento Orcamento.docx 28/06/2021 |ADRIELE DE JESUS| Aceito
15:23:50 |ARAUJO BARROS
Folha de Rosto folhaDeRosto.pdf 28/06/2021 |ADRIELE DE JESUS| Aceito
15:19:33 | ARAUJO BARROS

Situacao do Parecer:

Aprovado
Necessita Apreciacdo da CONEP:
Nao
SAQ LUIS, 16 de Setembro de 2021
Assinado por:
Rita da Graca Carvalhal Frazao Corréa
(Coordenador(a))
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