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RESUMO

Este trabalho tem como escopo levantar as contingéncias do contrato psicoldgico dos
agentes tempordrios de servigo administrativo, que desenvolvem a atividade de telefonis-
tas em Centrais Regionais de Emergéncias na Policia Militar do Estado de Santa Catari-
na. Tem como questdo de pesquisa o seguinte: a praxis empregada na gestao de recursos
humanos com esta categoria estd contemplando o contrato psicolégico formulado com
os agentes temporarios? A pesquisa esta caracterizada como do tipo pesquisa-agdo, em-
pregando uma perspectiva de analise de dados quali-quantitativa. O universo amostral
envolveu 180 (cento e oitenta) pessoas que compdem o quadro de agentes temporarios,
que desempenham as fungdes de atendentes nas Centrais Regionais de Emergéncias dis-
tribuidas em todo o Estado de Santa Catarina. A pesquisa apresentou que diversas dimen-
soes do contrato psicoldgico foram vilipendiadas, o que gerou aumento no numero de
turnover. Por outro lado, ficou consagrada a relevancia desse tipo de profissional para a
organiza¢do, uma vez que diversos profissionais policiais militares safram dessas fungoes
para desempenharem a atividade de policiamento ostensivo, precipuamente.
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INTRODUCAO

A Policia Militar do Estado de Santa Catarina completou 175 (cento e setenta e
cinco) anos de existéncia. Trata-se de uma Instituicdo Publica, estruturada com base
na hierarquia e disciplina, que, conforme previsao legal disposta no artigo 144, § 5°,
da Constituigdo da Repuiblica Federativa do Brasil de 1988, esta incumbida da preser-
vagdo da ordem publica.

A sua atuacdo é considerada de fundamental importancia na defesa do cidadio,
com atividade direcionada ao pronto atendimento, hébil, atento e eficaz, constituindo
fator de desestimulo a prética de ilicitos penais.

Diante desse complexo de atribuicoes derivadas de sua missao legal, a Policia Mi-
litar do Estado de Santa Catarina, aliada as suas primeiras experiéncias com a tecno-
logia da informacdo, na década de 90, e seguindo os modelos nacionais das Policias
Militares dos Estados de Sao Paulo e de Minas Gerais, criou os primeiros Centros de
Operagdes Policiais Militares (COPOM) nas cidades de Floriandpolis e de Joinville.

Em pouco tempo, esses Centros foram disseminados pelas Unidades Operacionais
da Policia Militar em todo o Estado, ampliando, com base na tecnologia, as condi¢des
para recebimento, registro, despacho e atendimento de ocorréncias policiais, consoli-
dando, desse modo, uma politica permanente de investimento em tecnologia e infor-
macdo para suporte as atividades operacionais.

Novos investimentos foram realizados em tecnologia de informagao, sendo incor-
poradas novas ferramentas, equipamentos mais atualizados, fornecendo um servico
cada vez mais capacitado e agil no atendimento ao cidadao.

Os Centros de Operagdes Policiais Militares da PMSC passaram a ter seu funcio-
namento regulamentado pela Diretriz n® 006/2002/Comando Geral da Corporagdo.
Tal diretriz estabelece normas, atribui¢des e procedimentos atinentes as atividades
das centrais de atendimentos emergenciais: “O servigo Emergéncia 190 destina-se ex-
clusivamente ao recebimento e atendimento de chamadas de emergéncia”

O atendimento telefonico emergencial, entre as atividades desenvolvidas pela
Policia Militar, constitui-se em referencial para a Institui¢ao, haja vista tratar-se
da ferramenta de trabalho pela qual o cidaddo procura, na sua quase totalidade,
auxilio nas situagdes em que necessita de pronto atendimento, em momentos de
dificuldades e tensao.

O crescimento populacional vertiginoso nos grandes centros urbanos ocasionou o
aumento do numero de pessoas que recorrem aos servigos da Policia Militar por meio
do telefone 190. Como consequéncia, devido a capacidade limitada de atendimento
telefonico dos Centros de Operagoes da Policia Militar, cresceu o nimero de “ligagoes
perdidas”
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Em 26 de agosto de 2009, foi publicado o edital n° 05, do Centro de Selegao,
Ingresso e Estudos de Pessoal da Policia Militar do Estado de Santa Catarina, a fim
de contratar 250 (duzentos e cinquenta) agentes temporarios de servico adminis-
trativo.

Os agentes temporarios contratados, conforme previsao legal, desenvolveram ser-
vicos como atendentes (telefonistas) nas 08 (oito) Centrais Regionais de Emergéncias
da PMSC.

Em 14 de janeiro de 2010, foi inaugurada a Central Regional de Emergéncias de
Florianépolis/SC, com uma nova dinamica no conceito do atendimento de ligagdes
telefonicas emergenciais. Um modelo atualizado, composto por profissionais de di-
versas entidades, trabalhando diariamente de forma integrada: Policia Militar - 190,
Corpo de Bombeiro Militar - 193, e SAMU - 192 (Servi¢o de Atendimento Mével de
Urgeéncia - Secretaria de Estado da Saude).

O gerenciamento de ocorréncias emergenciais, conforme o modelo centralizado
e integralizado, obteve resultados “expressivos e imediatos’, com sensivel diminui¢ao
da perda de ligacoes telefonicas, bem como redugio do tempo de resposta das ocor-
réncias atendidas.

As instalages fisicas de todas as Unidades Operacionais da Policia Militar do Es-
tado de Santa Catarina, nas quais os servicos de emergéncias foram modernizados
com a integracdo e a centralizagdo de outras entidades, passaram a ser identificadas
pela sigla CRE (Central Regional de Emergéncias).

No ano de 2009, foram inauguradas (08) oito Centrais Regionais de Emergéncias:
Florianopolis, Lages, Chapec, Criciuma, Balnedrio Camborit, Blumenau, Jaragua do
Sul e Joinville, com previsao de inauguragao de mais 08 (oito) Centrais Regionais de
Emergéncias até o final de 2011.

Porém, apos 05 (cinco) meses de exercicio profissional dos AGT, percebeu-se o ini-
cio de um gradativo processo de turnover (rotatividade de pessoal), razdo pela qual se
destaca a seguinte questdo de pesquisa: a praxis empregada na gestao de recursos
humanos com esta categoria esta contemplando o contrato psicologico formula-
do com os agentes temporarios?

1. 0 CONTRATO PSICOLOGICO

Neste capitulo do trabalho, abordam-se as definigdes, tipos e violago atinentes ao
contrato psicoldgico. Serao também discriminados quais os fatores responsaveis pelo
processo crescente de rotatividade de pessoal (turnover) nas Centrais Regionais de
Emergéncias da PMSC.
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1.1 DEFINICAO DE CONTRATO PSICOLOGICO

A estabilidade e o sucesso organizacional podem ser alcangados por meio do de-
senvolvimento de um ambiente onde os individuos se identifiquem com a misséo, os
valores e os objetivos organizacionais. A explica¢do seria que tal identifica¢do pos-
sibilitaria a criagdo de atitudes positivas, por parte dos individuos, em relagdo aos
seus empregos, aos seus superiores e a sua equipe. Neste contexto, muitos autores
acreditam que ¢ o contrato psicoldgico o mediador entre o ambiente organizacional e
os sentimentos dos individuos em relagdo a organizagao (MARKS, 2001).

O contrato psicoldgico tem sua origem a partir do surgimento de uma série de
expectativas nao formais, subjetivas, as quais estdo ligadas aos objetivos e as necessi-
dades da organizagao e do individuo. Trata-se de um processo que se fundamenta no
relacionamento empregado-organizagdo empregadora. O tema vem sendo estudado
e utilizado nos ultimos anos como uma forma de compreensio da relagdo entre as
empresas e os individuos que compdem a organizagao.

Parafraseando Rousseau (1994), o contrato psicoldgico se forma nas crengas das
pessoas acerca das condigdes do acordo de troca, pactuado entre estas e sua organizagao.

O contrato psicoldgico, de acordo com Rousseau (1994, p. 465), pode ser concei-

tuado como:
Percepgoes individuais considerando termos e condi¢des oriundas
de um acordo de trocas mutuas entre o individuo e uma outra par-
te. O contrato psicoldgico surge quando uma parte acredita que
uma promessa de retorno futuro foi feita (e.g.: uma remuneragio
por perfomance), uma contribui¢o foi dada e, portanto, uma obri-
gacao foi criada visando a proporcionar beneficios futuros.

De acordo com Rosseau (1994), as bases do contrato psicoldgico se constituem an-
tes mesmo que a relagdo de trabalho tenha inicio, quando o candidato a um emprego
constroi, de forma implicita, imagens sobre a futura organizagao, utilizando-se de re-
feréncias disponiveis, tais como a propaganda sobre ela ou a opinido de empregados.

Essa relagdo subjetiva toma forma a partir do processo de recrutamento, quando a em-
presa divulga formalmente, mediante edital ou outro meio de comunicagdo, o que espera
de cada candidato e o que cada um devera receber em troca pelos servicos prestados.

Ha quem defina contratos como “um conjunto de promessas que comprometem
alguém a uma futura a¢éo”, formalizando uma entrega mutua entre partes. Conse-
quentemente estdo atrelados a duas ou mais percep¢des e entendimentos. Ao con-
trario de um contrato por escrito, que se traduz em documento, o psicoldgico se
traduz em um processo, que possui foco na construcdo de um relacionamento e
seus mecanismos sociais.
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Complementando, Rousseau (1994) afirma que, no estudo do contrato psicold-
gico, é de suma importéancia se distinguir expectativas de percep¢des das obrigagdes
mutuas. As expectativas podem advir de experiéncias passadas, normas, amigos e se
resumem a um conjunto de crengas gerais sobre o que os profissionais esperam do
seu trabalho e da empresa. Por sua vez, as percep¢des de obrigagoes mutuas advém
unicamente da relagao existente entre profissional e organizagao.

Por sua vez, na visao de Franca (2006, p. 11),“0 contrato psicoldgico é um fenome-
no psicossocial que ocorre sempre que se constroem vinculos, em que entra em jogo
a satisfacao de necessidades de duas ou mais partes”

O contrato psicoldgico vem sendo estudado e utilizado em grande escala, ao lon-
go das ultimas décadas, transformando-se em ferramenta adequada na melhoria
da produgio, com resultados positivos derivados das relagdes de trabalho em uma
organizagdo. Trata-se de uma relacdo nao formal, “escrita’, que, conduzida de forma
correta, resulta no sucesso da organizagdo. O contrato psicolégico existe nos olhos
daqueles que estdo envolvidos, ou seja, cada um possui uma percepgéo da relagao de
troca. Mais especificamente, trata-se de um contrato niao formal que ocorre a partir
das expectativas das pessoas envolvidas em uma relagio, onde ambas tém direitos e
obrigagdes.

De acordo com Guest e Conway (2002, p. 22), o contrato psicoldgico pode ser de-

finido como:
O contrato psicoldgico de um individuo em uma esfera organiza-
cional pode ser definido entdo, como as percep¢des de ambas as
partes sobre o contrato de trabalho — organizacional e individual
— das promessas e obrigagdes reciprocas oriundas desta relagéo.

Para Atkinson (2002), o contrato psicolégico se define como sendo o conjunto
de praticas e expectativas por parte de um individuo, como membro de uma organi-
zagdo, bem como dos beneficios que podem ser adquiridos na relagao empregado-
empregador. Um contrato psicoldgico positivo pressupde comprometimento, uma
intengdo de permanecer com a organizagdo e um comportamento que ultrapasse o
conceito formal de trabalho.

1.1.1 Tipos de Contratos Psicolégicos

Segundo Rousseau (1994), basicamente existem dois tipos de contratos, o relacional e
o transacional. Os contratos relacionais sdo caracterizados pelo foco no desenvolvimento
de carreira a longo prazo e no treinamento intensivo. Sao mais amplos em termos de es-
copo e possuem um grau de subjetividade elevado, mas sao compreendidos por ambas as
partes. Este tipo de contrato estd implicitamente baseado na nogdo de confianga, de lealda-
de e de seguranga no emprego que o empregado nutre em relagao a empresa.
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Por outro lado, os contratos transacionais geralmente estao baseados em fatores
monetarios e quantitativos, caracterizando-se pelo baixo envolvimento entre empre-
gador e empregado. Neste contrato, 0 empregado ndo esta preocupado em manter um
vinculo prolongado com a organizagao empregadora, mas sim em conferir um carater
de transacdo, ou custo-beneficio, a sua relacdo com ela.

No passado, grande parte das relagdes entre a organizagao e os empregados estava
fundamentada em transagoes relacionais, ou seja, baseadas na lealdade, na confianga,
na seguranga e em outros fatores emocionais. Durante a existéncia de um contrato,
ambas as dimensdes serdo influenciadas e influenciaréo o relacionamento do indivi-
duo com a organizagao.

0 mesmo autor destaca que os contratos transacionais tém prazo limitado e de
curta duragdo e podem ser especificos e nao especificos. Nos contratos com requisitos
especificos de desempenho, existe um baixo grau de ambiguidade, ou seja, as regras
sdo claras para ambos os lados, gerando baixo comprometimento, liberdade e baixa
identificagdo do individuo com a organizagao e vice-versa. Como consequéncia dire-
ta, este tipo de contrato ndo estd associado ao desenvolvimento e ao aprendizado, uma
vez que o envolvimento seria baixo, o que faz com que a empresa nao se comprometa
com o empregado.

Nos contratos transacionais com requisitos de desempenho néo especificos, o
grau de ambiguidade e de incerteza leva a um relacionamento instavel e com alta
rotatividade (turnover).

Rousseau (1994) resume que os contratos transacionais, como o proprio nome ja
descreve, sdo caracterizados por uma condi¢ao transitdria, tanto para a organizagao
quanto para o empregado. O rompimento deste tipo de contrato se faz iminente para
as partes relacionadas, podendo acontecer a qualquer momento.

Os contratos relacionais estdo ligados as relagdes de longa duragdo e sem prazo
para terminar. Como consequéncia ocorre um alto grau de comprometimento, de in-
vestimentos emocionais e econdmicos de ambas as partes na relacao.

De acordo com MacNeil (1985), 0s acordos transacionais sdo aqueles que apresen-
tam termos de troca bem definidos, normalmente termos monetarios, especificos e
com tempo de dura¢io definido, assim como contratos entre os donos de equipamen-
tos caros e complexos (ex: aquecedores e resfriadores de ambientes) e as companhias
que vendem estes equipamentos. Os contratos relacionais, por sua vez, sdo subjetivos,
menos definidos do que os transacionais. Seus termos sio mais abstratos, tendem a
ndo apresentar facil monetarizagio e costumam dizer respeito a relacio entre o indi-
viduo e a organizagao. Por exemplo, receber o saldrio prometido esta relacionado ao
contrato transacional; ja ser tratado com respeito por um superior esta relacionado
ao contrato relacional.
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1.2 VIOLAGOES DO CONTRATO PSICOLOGICO

A violagdo do contrato psicoldgico de trabalho ocorre quando um colaborador
se submete a uma discrepancia entre a realiza¢do das obrigagdes pela organizagio e
as promessas feitas sobre essas obrigacdes. Por outro lado, a violagdo de um contra-
to pode causar prejuizos a organiza¢do e ao empregado, como sentimentos de raiva,
trai¢do e ressentimentos, diminuindo a motivagio, a satisfacio e aumentando a rota-
tividade dos empregados (ROUSSEAU, 1994).

Santos Junior (2007, p. 184) sugere que “as politicas organizacionais que se voltam
a procura permanente pela consolida¢ao de um contrato psicolégico sadio sao aquelas
que possuem cerne na concep¢ao do ser humano como principal ativo organizacional’

Para Rousseau (1994), da mesma forma que a construgio dos contratos relacio-
nais e transacionais segue padrées diferenciados, o rompimento deles possui carac-
teristicas distintas.

Com relagdo aos contratos relacionais, na medida em que nio se percebe a se-
guranga, ou mesmo a propria relagao de confianca é quebrada, a outra parte tende a
sentir-se desobrigada a atuar de uma forma sincera. Isto pode acarretar desde uma
imigracdo para uma relagao puramente transacional ou mesmo a quebra da relagao
contratual entre as partes (pedido de demissao ou desligamento do empregado).

Quando a violagdo ocorre em contratos transacionais, imediatamente hd uma per-
da de comprometimento com relagdo a entrega dos resultados esperados, motivados,
principalmente, por uma percepgao de injustica.

Além disso, Rousseau (1994) ressalta que a renegociagdo das obrigagdes mutuas
aumenta o risco de rompimento do contrato psicoldgico. Na verdade, cada mudanga é
uma oportunidade para que alguns termos do novo acordo nao sejam perfeitamente
compreendidos ou mesmo interpretados de forma diferenciada.

O autor afirma que a violagio do contrato niao deve ser confundida com uma ex-
pectativa frustrada, dado que esta simplesmente se resume a perda de algo que foi
esperado. A violagdo de um contrato psicoldgico é mais profunda, pois envolve os
valores de uma pessoa, a questdo do respeito e, sobretudo, da confian¢a.

A percepg¢ao da violagao do contrato psicoldgico pode ser consideravel na condi-
¢d0 em que uma das partes envolvidas no processo prejudica de forma efetiva a outra.

A violagdo do contrato se configura quando uma parte ndo cumpre uma promes-
sa, uma expectativa, mesmo tendo condi¢des de cumpri-la. Quando outros benefi-
cios sdo concedidos, ou observa-se a materializagdo de boas inten¢des, uma possivel
ruptura na relagdo pode ser evitada. Nem sempre a ruptura no processo contratual
conduz ao desligamento e rotatividade (turnover), sendo que o histérico do relacio-
namento atua como fator decisivo. Cada individuo tem uma maneira de reagir diante
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da violagido de acordo com uma série de fatores envolvidos, como os motivos e os
prejuizos dos envolvidos na relagao.

A forma como o individuo é tratado apds a violagdo do contrato psicoldgico pode
contribuir para o equilibrio ou conduzir para o rompimento definitivo. Alguns em-
pregados reagem decidindo pela demissao, enquanto outros permanecem em siléncio
ou procuram a renegociagao.

Na percepg¢do de Guest e Conway (2002), um bom gerenciamento dos con-
tratos psicoldgicos é uma estratégia importante para as empresas que buscam
desenvolver uma organizagdo baseada na construgdo por meio das pessoas ao
invés de, simplesmente, usa-las como plataforma para a expansdo. Outro aspecto
destacado pelos autores é que o conteudo do contrato psicoldgico sera mais ex-
plicito quanto mais efetivo for o processo de comunica¢ao com os empregados.
Esta comunicagdo devera ser continua, ou seja, iniciar durante o processo de re-
crutamento e sofrer atualizagdes constantes, na medida em que a relagdo entre o
empregado e o gerente evoluir.

A comunicag¢do continua também é um fator preponderante e de fundamental
importéancia na redu¢do dos niveis de violacdo dos contratos psicoldgicos, uma vez
que tanto os empregados quanto a geréncia passam a visualizar a relagao de trocas de
forma mais positiva.

1.3 MATERIAL E METODO

1.3.1 Caracterizagdo da Pesquisa

Encontra-se delineada com caracteristicas de uma pesquisa-agao, pois podera ge-
rar novos conhecimentos, além de uma aplicagio prética imediata. Adotou-se a téc-
nica de pesquisa-agao.

Thiollent (2000) define a pesquisa-a¢do como uma pesquisa usualmente empre-
gada nas ciéncias sociais. E, ainda, a define como sendo um modelo de pesquisa social
com fundamento empirico, concebida e operacionalizada em estreita associagao com
uma a¢do ou com a solu¢do de um problema de dmbito coletivo, no qual os pesquisa-
dores e a populacdo, representativos da situagao ou do problema, estdo relacionados
de modo cooperativo ou participativo.

A pesquisa-agdo, além de engajar o pesquisador na situagdo estudada, transfor-
mando-o em um observador participante, estabelece a relevante questdo da agdo
planejada no campo a ser investigado. E necessdrio ressaltar que a agdo é gerada no
proprio processo de pesquisa.

Denota-se que a pesquisa-a¢io se encerra como uma pesquisa do tipo tedrica empi-
rica, onde se descarta a ideia de uma pesquisa meramente tedrica, ou seja, bibliografica.
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A pesquisa-a¢do possui trés ambitos: 0 conhecimento da realidade, visando a sua
compreensdo e a transformacao dos problemas vividos pelos grupos excluidos; a par-
ticipacdo coletiva de todos os envolvidos e a a¢do de cunho educacional e politico.

Lindgren et al. (2004) caracterizam a pesquisa-a¢do como sendo um método in-
tervencionista que possibilita ao pesquisador testar hipdteses sobre o fendmeno de
interesse, aplicando e acessando as transformagées no cotidiano.

1.3.2 Populagio e amostra

A populagio envolvida na presente pesquisa totaliza 180 (cento e oitenta) pessoas
que desenvolvem suas atividades em todo o Estado de Santa Catarina, em 08 (oito)
Municipios, desta forma: Balneario Camborit, Blumenau, Criciuma, Chapeco, Floria-
nopolis, Itajai, Jaragua do Sul e Lages.

Integrou a pesquisa o montante da populagdo, sendo assim caracterizada como
uma amostra do tipo censitdria, ou seja, todos os membros da populagio fizeram
parte da pesquisa (MALHOTRA, 2001).

Afirma Cervo & Bervian (2002) que a populagao é um conjunto de individuos,
de animais ou de objetos que representem a totalidade de individuos, denominada
também de universo.

1.4 COLETA E ANALISE DOS DADOS

Os dados foram coletados a partir de um formulario montado por este grupo de
pesquisa dividido em duas partes: o primeiro bloco para montar o perfil do grupo, con-
tendo seis questdes; ja o segundo se destinou ao levantamento da percep¢io do contrato
psicoldgico, possuindo duas se¢oes, uma contendo 16 (dezesseis) questdes de respostas
fechadas, com o emprego da escala de Likert, e outras 03 (trés) questdes abertas.

Os dados foram colhidos a partir de fontes primdrias, ou de primeira méo, por in-
termédio de um questionario, constando de 22 (vinte e duas) questdes, empregando-
se para tanto a escala somatdria ou de Likert para se levantar as atitudes.

Sublinham Mattar (2000) e também Richardson (1999) que os dados primdrios
constituem aquelas variaveis que ainda nao foram coletadas, sintetizadas e registra-
das anteriormente.

Propugna Mattar (2000) que a escala de Likert se constitui numa escala somatéria
para mensurar atitudes, compreendendo uma série de afirmagdes relacionadas com o
objeto que esta sendo estudado, sendo que a cada cédula de resposta é atribuido um
numero, normalmente de 01 (um) a 05 (cinco), que reflete a direcdo da atitude do
respondente em relacdo a cada assertiva.

Simultaneamente, a ferramenta para a coleta de dados foi submetida a um teste piloto,
envolvendo 10 (dez) respondentes escolhidos junto a populagao envolvida nesta investigacao.
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Asseveram Barbier (2003) bem como Mattar (2000) que a realizacio do teste pilo-
to ¢ significativa em virtude de possibilitar verificar, antecipadamente, se os itens do
instrumento sao compreensiveis, se a sequéncia das questdes se encontram bem defi-
nidas, se existem itens sensiveis, além de permitir cronometrar o tempo de aplicacio.

Desta forma, a pesquisa possui um pardmetro de andlise de dados quantitativo e
qualitativo, respectivamente.

1.5 HIPOTESES

H": O contrato psicoldgico dos agentes temporarios que desenvolvem a atividade
de telefonista nas Centrais Regionais de Emergéncias promove o comprometimento.

H?: Os agentes tempordrios estdo satisfeitos com o contrato de trabalho formulado.

H?: As politicas organizacionais, vigentes na Corporagao, favorecem a manutengao
do contrato psicoldgico.

H*: A modalidade de contrato temporario dos agentes favorece um contrato psi-
coldgico equanime.

2. ANALISE DOS DADOS
2.1 QUANTO AO PERFIL DA AMOSTRA

A seguir sera caracterizado o perfil da amostra, com base nos seguintes tragos:
Distribui¢ao no espago geografico, com base nos Municipios que sediam as Centrais
Regionais de Emergéncias; Género; Faixa etdria; Estado civil e se possui filhos.

Figura 1: Distribui¢do dos AGT no Estado de Santa Catarina.
Fonte: Dados da pesquisa.

23% 12%

7%

13%

13% 10% 13%
¥ Bal. Camborit ® J. Do Sul Criciima Blumenau
B Chapeco B Joinville M Lages Fpolis
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Verifica-se na Fig. 1 que existe uma distribui¢do relativamente proporcional de
dos agentes temporarios nas Centrais de Emergéncias.

Figura 2: Género.
Fonte: Dados da pesquisa.

49%
51%

® Mas. ® Fem.

Na Fig.2, do mesmo modo, percebe-se que existe uma simetria distributiva entre
as pessoas de géneros diferentes.

Figura 3: Faixa etdria.
Fonte: Dados da pesquisa.

47%
53%

H18a20 W 21323
A Fig. 3 apresenta o predominio de duas faixas etarias, sendo que 47% estao na
faixa dos 21 a 23 e 53%, na faixa dos 18 aos 20 anos.

Figura 4: Estado civil.
Fonte: Dados da pesquisa. 6%

94%
M Solteiro M casado

Encontra-se estampado na Fig. 4 que somente 6% sdo casados e 94%, solteiros.
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Figura 5: Detentor de prole.
Fonte: Dados da pesquisa.

5%

M Possui M N3o possui

Percebe-se na Fig. 5 que grande parte dos profissionais nao possuem filhos, 95%,
e somente 5% possuem.

Figura 6: Escolaridade.
Fonte: Dados da pesquisa.

7%

67%

B Médio ™ Superior Inc. ™ Superior Comp.

Denota-se na Fig. 6 que 67% possuem o curso superior incompleto, 26%, o curso
médio, e 7%, o superior completo, caracterizando que a maioria das pessoas esta a
procura de melhores opgdes de emprego.
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2.2 DADOS ACERCA DO ESTADO DO CONTRATO PSICOLOGICO
2.2.1 Componentes transacionais

Figura 7: Satisfagdo quanto ao saldrio.
Fonte: Dados da pesquisa.

Concordo parcialmente || RGN

Indiferente -

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Encontra-se estabelecido na Fig. 7 que paira uma orientagdo para a esquerda da
escala grafica, ou seja, de concordancia, ratificando, desta forma, que salario ndo cons-
titui um fator motivacional.

Figura 8: Percepgao de justica com relagio ao salario e os esfor¢os expendidos.
Fonte: Dados da pesquisa.
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Ilustra a Fig. 8 uma orienta¢ao a esquerda da escala grafica, ou seja, uma con-
siderdvel situagdo de discordancia e sentimento de inequidade. Convém destacar a
sintonia entre a Fig. 7 e a Fig. 8, apesar de que existem, nesta ultima, outras variaveis
atinentes a percep¢do de justiga organizacional.

Figura 9: Percepcio de adequagio do saldrio ao estilo de vida.
Fonte: Elaborada pelos autores.

Concordo totalmente

Concordo parcialmente

Indiferente

N&o concordo parcialmente

N&do concordo totalmente

10 20 30 40 50 60 70
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Infere-se na Fig. 9 que existe uma forte orientagdo para a esquerda da escala de
Likert uma vez que as pessoas possuem a impressdo de que o saldrio ndo lhes confere
um padrao de vida, exatamente de encontro com os resultados obtidos na Fig. 8.

Figura 10: Confianga nas politicas de recursos humanos da Policia Militar.
Fonte: Dados da pesquisa.
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Lé-se na Fig. 10 que existe uma atmosfera de incerteza quanto ao nivel de con-
fianga nas politicas de recursos humanos da Policia Militar; os resultados apresentam
uma forte tendéncia a direita da escala.

Figura 11: Sentimento de envolvimento com a Policia Militar.
Fonte: Dados da pesquisa.
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Constata-se na Fig. 11 um forte parametro de concordancia quanto ao sentimento
de envolvimento com a Policia Militar.

Figura 12: Medo quanto ao modo como meus pares sio tratados.
Fonte: Dados da pesquisa.
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A Fig. 12 apresenta um resultado ambiguo presumindo a falta de sentimento de
integracdo no trabalho e relacionamento entre os sujeitos mais caracterizado pela
instrumentalidade, como é de rotineiro o cotidiano militar, primordialmente.

REVISTA ORDEM PUBLICA E DEFESA SOCIAL - V. 4, N°. 1 E 2, SEMESTRE I E II, 2011 ) 23



Figura 13: Satisfagdo quanto aos beneficios sociais.
Fonte: Dados da pesquisa.
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Esta fortemente matizado na Fig. 13 que as pessoas estdo descontentes com os be-
neficios sociais proporcionados pela Policia Militar, preponderando uma orientagao
a esquerda da escala.

Figura 14: Confianca na capacidade de decisdo do superior imediato.
Fonte: Dados da pesquisa.
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A Fig. 14 apresenta um relevante nivel de concordancia com referéncia a capaci-
dade de decisdo da chefia imediata. Do que se pode aduzir que existe uma atmosfera
de confianga entre superior e subordinado.
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2.2.2 Componentes relacionais

Figura 15: Aceitacdo no grupo de trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa.
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O resultado constante da Fig. 15 apresenta uma elevada tendéncia exponencial
para a direita da escala de Likert, ou seja, de concordancia, onde sobrepuja uma at-
mosfera de pertencer no &mbito do grupo de trabalho.

Figura 16: As pessoas cooperam comigo no desempenho das atividades.
Fonte: Dados da pesquisa.
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20 40 60 8 100 120
Situagdo andloga a matizada na Figura anterior, a Fig. 16 apresenta um nivel sig-
nificativo de orientagao para a direita da escala de Likert, ou seja, de concordéncia,

caracterizando uma estrita relagdo entre aceitagdo e cooperagao entre os sujeitos.

REVISTA ORDEM PUBLICA E DEFESA SOCIAL - V. 4, N°. 1 E 2, SEMESTRE I E II, 2011 ) 25



Figura 17: Significado do trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa.
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Os resultados constantes na Fig. 17 caracterizam uma orienta¢ao de plena con-
cordancia, onde as pessoas consideram que seu trabalho possui um contetido signi-
ficativo.

Figura 18: Emprego da inteligéncia para desempenhar meu trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa.
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A Fig.18 transparece que os sujeitos percebem que seu trabalho possui um con-
teddo de profundidade elevada, ratificando que constitui uma atividade desafiante e
ndo mondtona.
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Figura 19: Existe delegacdo de tarefas e atividades no meu servico.
Fonte: Dados da pesquisa.
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Simetricamente, a Fig. 19 cristaliza a autonomia que ¢ proporcionada no desem-
penho das tarefas, caracterizando, destarte, um nivel exponencial de concordancia.

Figura 20: Existe avaliagio de desempenho do meu servigo.
Fonte: Dados da pesquisa.
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Nesta variavel denota-se que existem formas de avaliagoes de desempenho huma-
no nas OPMs, porém essas se ddo de modo personalistico e de forma despadronizada
sujeita a inimeras disfungdes em razdo do despreparo e da falta de aptidao admi-
nistrativa das diversas pessoas, Oficiais e Pragas, que ocupam os diversos cargos nas
estruturas da PMSC.
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Figura 21: Reconhecimento da relevancia do trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa.
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A Fig. 21 destaca a falta de reconhecimento pela relevancia do trabalho desem-
penhado, ou seja, que inexiste o feedback pessoal apds o desempenho das atividades.

Figura 22: Meu trabalho é interessante.
Fonte: Dados da pesquisa.
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A Fig. 22 estabelece o nivel de identificagdao dos sujeitos com as atividades de-
senvolvidas, onde se admite um nivel de concordancia de que o trabalho ¢ bastante
interessante.
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2.3 ANALISE DOS DISCURSOS

Por intermédio da anélise de conteudo, estes académicos levantaram os fragmentos
dos discursos e os sistematizaram de acordo com as dimensdes na forma que segue.

Sublinha Santos Junior; Souza e Cabral (2008, p. 20, grifo nosso) [...] método
andlise de conteudo. Ao analisar o material, buscou-se integrar as estruturas se-
manticas ou lingiiisticas as estruturas socioldgicas ou psicoldgicas a que corres-
pondiam os significados caracterizados pelo contexto organizacional, procuran-
do-se identificar a incidéncia dos temas, palavras, expressdes ou simbolos que
foram considerados influentes nas dimensdes |[...] constituindo-se uma série de
fragmentos discursivos.

Figura 23: Resultado da andlise dos fragmentos discursivos.

DIMENSOES FRAGMENTOS

Jornada de trabalho e possibilidade Sim, pela facilidade de trocas de horarios
de desenvolvimento pessoal de servico.

Interesse em permanecer na PMSC Grande interesse no momento.

Primeiramente por nio termos nenhum
vinculo com a PMSC, acredito que se
tivéssemos beneficios, o interesse pela
permanéncia nesse emprego seria maior.

Impresséao sobre o contrato psicolégico  Quanto ao contrato, nao sentimos
nenhuma seguranga em trabalhar
na PMSC, pois ndo temos garantia se
iremos permanecer vinculados, nao
temos direitos a beneficios basicos como
férias remuneradas, 13° saldrio, vale-
alimentagao, seguro-desemprego etc.

Com fulcro na Figura 23 se pode inferir que existem alguns estimulos ao desen-
volvimento pessoal, uma vez que sdo possibilitadas as trocas de servico entre o pes-
soal temporario.

Com referéncia a inten¢io de permanecer na PMSC, assinalou-se a necessidade de
se estabelecer uma série de beneficios sociais, atinentes aos cargos efetivos.

Finalmente, quanto a impressao acerca do contrato psicoldgico, a orientagao apre-
sentou a falta de seguranga no emprego.

REVISTA ORDEM PUBLICA E DEFESA SOCIAL - V. 4, N°. 1 E 2, SEMESTRE I E II, 2011 [ 29



CONCLUSAO

As ultimas décadas foram marcadas pela forte migracao de populagoes para as
grandes metrdpoles, de forma desorganizada e sem qualquer acompanhamento ou
politica publica adequada. Além da auséncia do Estado na ocupagdo desses grandes
centros urbanos, observou-se também a falta de estrutura que pudesse acolher de
forma correta essas pessoas, possibilitando melhores condigdes de vida.

A falta de planejamento resultou na ocupagdo demografica desordenada em dreas
periféricas ou morros geralmente préximos ao centro das cidades, onde as estruturas
habitacionais praticamente inexistentes agravaram consideravelmente as condigdes
de sobrevivéncia dessas populagdes migratdrias, ficando caracterizadas pela péssima
qualidade de vida e falta de atendimento de necessidades basicas.

A falta de emprego e de mao de obra qualificada também agravou as condigdes de
vida dessas populagoes.

O crescimento populacional acelerado nos grandes centros urbanos ocasionou um
aumento significativo dos indices de crimes e de contravengdes, sendo que a Policia
Militar de Santa Catarina permaneceu praticamente com o mesmo efetivo organico.

Sendo assim, a otimiza¢do dos recursos humanos tornou-se prioridade, a fim de
atender a demanda da sociedade em busca dos servigos da Corporagio Militar.

Este trabalho procurou estudar um recurso humano recém-incorporado pela Po-
licia Militar do Estado de Santa Catarina, a fim de aprimorar a qualidade na prestagao
de servigos em uma drea de fundamental importancia. Os Agentes Temporarios de
Servico Administrativo sio um exemplo de otimizagao e de alternativa para supera-
¢d0 dos graves problemas enfrentados atualmente pela Corporacdo Militar quanto a
falta de efetivo PM.

Na presente pesquisa, por meio do levantamento do contrato psicoldgico dos
agentes temporarios de servico administrativo, identificaram-se os fatores que con-
tribuiram para o processo de turnover.

Com referéncia as hipdteses em estudo, se pode afirmar o seguinte: H': o contrato
psicoldgico dos agentes temporarios que desenvolvem a atividade de telefonista nas
Centrais Regionais de Emergéncias ndo promove o comprometimento, em razao da
expectativa de transitoriedade e da falta de beneficios sociais a serem dispensados as
pessoas.

Simetricamente, com relagdo a hipotese H: os agentes temporarios nao estio sa-
tisfeitos com o contrato de trabalho formulado, pelo mesmo motivo aduzido ante-
riormente.

Analogamente para H*: as politicas organizacionais, vigentes na Corporagio, nao
favorecem a manutengdo do contrato psicoldgico.
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Finalmente para H*: a modalidade de contrato temporario dos agentes nao favo-
rece um contrato psicolégico equanime.

Ao final deste estudo pode-se sugerir e recomendar algumas alternativas para a
gestdo de recursos humanos, a fim de se obter a redugao dos problemas identificados.

Por dltimo, pode-se observar que os componentes relacionais do contrato psicolo-
gico encontram-se num grau de satisfacdo bastante relevante em oposi¢ao aos com-
ponentes transacionais.
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ABSTRACT

This paper aims to raise the contingencies of the psychological contract of temporary
staff in developing the administrative department of telephone activity in Emergency
Regional Central of the Military Police of Santa Catarina. It has the following resear-
ch question: the practice employed in managing human resources in this category is
contemplating the psychological contract made with temporary staff? The research is
characterized as type action research, employing a prospective analysis of qualitati-
ve and quantitative data. The sample universe involved 180 people, who make up the
framework of temporary staff that performs the duties of attendants in the Emergency
Regional Central distributed throughout the state of Santa Catarina. The research sho-
wed that several dimensions of psychological contract were vilified, which led to high
turnover number. On the other hand, was devoted to this type of professional relevance
to the organization since many professionals, police officers, left these functions to pa-
troll activity, primarily.

Keywords: Psychological Contract. Military Police. Temporary Staff. Emergency
Regional Central.
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