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Resumo

A logica institucional prediz as praticas sociais, ndo sendo diferente no ambiente
organizacional. OrganizacGes gerenciam pessoas. Implica dizer que as praticas de gestdo de
pessoas predizem uma série de comportamentos organizacionais. As ldgicas predominantes em
uma corporagdo influenciardo tanto os tipos de préaticas colocadas a disposi¢cdo quando como
elas sdo percebidas pelos trabalhadores. Por se tratar de pessoas, podemos supor que a
perspectiva racional-cognitiva da percepcdo dessas praticas pode ser melhor explicada
considerando a influéncia do clima emocional do grupo. Assim, esta tese teve como objetivo
analisar a relacdo entre a légica institucional e as praticas organizacionais mediada pelo clima
emocional. Para alcancar o objetivo proposto perpassou-se 0s seguintes objetivos especificos:
mapear as principais fontes e evidéncias teoricas da relacéo entre emocéo e logica institucional
(Capitulo I1); propor um modelo fundamentando o papel do clima emocional como mediador
da relacdo entre logica institucional e pratica organizacional (Capitulo IlI); construir e
apresentar evidéncias de validade de um instrumento de ldgicas institucionais policiais militares
(QLIP-M) (Capitulo IV) e testar empiricamente a mediacdo do clima emocional na relacdo entre
LIP-M e as praticas de RH (Capitulo V). Capitulo I1I: a revisdo de escopo da literatura encontrou
60 referéncias, analisou 13 artigos e concluiu sobre a relacdo de predicéo da variavel emocional,
bem como uma caréncia de estudos relacionando clima e ldogicas institucionais,
direcionalidades e exclusividade do nivel individual de anélise. Capitulo I1l: ensaio tedrico
propondo o clima emocional como mediador na relacdo entre logica institucional e praticas
organizacionais. Para o teste empirico desta relagdo foi preciso desenvolver um instrumento de
medida de ldgica institucional. Capitulo 1V: desenvolveu-se o QLIP-M, com uma andlise
qualitativa para construgdo de itens com trés grupos focais, composto por policiais de regifes
diferentes do Brasil (n=17), uma analise semantica com especialistas (N=5); uma analise das
propriedades psicométricas com policiais (n=379) para compreender a estrutura fatorial, a qual
emergiu com 5 logicas institucionais (militar, burocratica, legalista, comunitaria e do vigilante)
e o teste da rede nomolégica do constructo (n=137) com dignidade no trabalho, identidade
social e seguranca psicoldgica encontrando relagGes positivas. Capitulo V: teste empirico do
modelo (n=220) onde o clima emocional mediou a relacdo entre logica burocratica e praticas
de RH, mas néo as demais logicas. Os resultados obtidos em seu conjunto atingem o objetivo
geral da tese, de testar a relagdo entre légica institucional e pratica organizacional mediado pelo
clima emocional e contribuem teoricamente para a analise das emoc¢6es na teoria institucional
de diversas outras formas. O ensaio tedrico retne a literatura existente para propor um processo
de mediagéo do clima emocional, tornando as emogdes, antes subjacentes ao processo, COmo
protagonista na compreensdo do comportamento organizacional. Contribuiu-se também para a
analise quantitativa das logicas institucionais ao criar e validar um instrumento de medida e,
especificamente, contribui para os policiais militares ao compreender as diferentes logicas que
operam neste contexto. Por fim, ao utilizar métodos distintos para acessar as logicas permitiu
que ldgicas subjacentes e menos evidentes emergissem, como a logica do vigilante. A presente
tese traz contribuicdes para os estudos de logica institucional e emog¢6es. Como contribuicdes
praticas, os gestores podem utilizar estes resultados para incrementarem as percepgfes de
praticas organizacionais, pois por vezes 0s gestores se esforcam para entregarem préaticas que
passam desapercebidas em fungdo das l6gicas que operam na organizacdo ou pelo clima
emocional desfavoravel a elas.

Palavras-chave: ldgica institucional, clima emocional, QLIP-M, préaticas de RH, teoria
institucional, policia militar, praticas organizacionais, emocdes coletivas.



Resumen

La ldgica institucional predice las practicas sociales, y esto no es diferente en el entorno
organizativo. Las organizaciones gestionan personas. Esto significa que las practicas de gestion
de personas predicen una serie de comportamientos organizativos. Las l6gicas imperantes en
una empresa influirdn tanto en los tipos de practicas que se pongan a disposicion de los
trabajadores como en la forma en que éstos las perciban. Al tratarse de personas, podemos
suponer que la perspectiva racional-cognitiva de la percepcion de estas practicas puede
explicarse mejor considerando la influencia del clima emocional del grupo. El objetivo de esta
tesis ha sido, por tanto, analizar la relacion entre la Idgica institucional y las practicas
organizativas mediadas por el clima emocional. Para alcanzar el objetivo propuesto, se
persiguieron los siguientes objetivos especificos: mapear las principales fuentes y evidencias
teoricas de la relacion entre emocidn y Idgica institucional (Capitulo I1); proponer un modelo
que sustente el papel del clima emocional como mediador de la relacion entre l6gica
institucional y practicas organizativas (Capitulo I11); construir y presentar evidencias de la
validez de un instrumento de I6gica institucional de la policia militar (QLIP-M) (Capitulo 1V)
y testar empiricamente la mediacion del clima emocional en la relacion entre QLIP-M y
practicas de RRHH (Capitulo V). Capitulo II: la revisién del alcance de la literatura encontr
60 referencias, analiz6 13 articulos y concluyd sobre la relacion predictiva de la variable
emocional, asi como la falta de estudios que relacionen clima y ldgicas institucionales,
direccionalidades y exclusividad del nivel individual de andlisis. Capitulo Ill: Ensayo teérico
que propone el clima emocional como mediador en la relacion entre la l6gica institucional y las
practicas organizativas. Para comprobar empiricamente esta relacion, fue necesario desarrollar
un instrumento de medida de la légica institucional. Capitulo IV: Se desarroll6 el QLIP-M, con
un analisis cualitativo para la construccion de items con tres grupos focales, formados por
policias de diferentes regiones de Brasil (n=17), un andlisis semantico con expertos (N=5); un
analisis de las propiedades psicométricas con policias (n=379) para comprender la estructura
factorial, que surgid con 5 logicas institucionales (militar, burocratica, legalista, comunitaria y
vigilante) y la prueba de la red nomoldgica del constructo (n=137) con dignidad en el trabajo,
identidad social y seguridad psicoldgica, encontrandose relaciones positivas. Capitulo V: test
empirico del modelo (n=220) donde el clima emocional medié la relaciéon entre la l6gica
burocrética y las practicas de RH, pero no las otras l6gicas. Los resultados obtenidos en su
conjunto alcanzan el objetivo general de la tesis, poner a prueba la relacion entre la I6gica
institucional y la practica organizativa mediada por el clima emocional, y realizar una
contribucion tedrica al andlisis de las emociones en la teoria institucional en varios otros
aspectos. El ensayo tedrico recoge la literatura existente para proponer un proceso de mediacion
del clima emocional, convirtiendo a las emociones, previamente subyacentes al proceso, en
protagonistas de la comprension del comportamiento organizativo. También ha contribuido al
analisis cuantitativo de las logicas institucionales mediante la creaciéon y validacion de un
instrumento de medida y, en concreto, contribuye a los policias militares mediante la
comprension de las diferentes ldgicas que operan en este contexto. Por ultimo, al utilizar
diferentes métodos para acceder a las logicas, ha permitido que emerjan Idgicas subyacentes y
menos evidentes, como la légica de la guardia. Esta tesis realiza aportaciones al estudio de las
I6gicas institucionales y las emociones. Como aportaciones practicas, los directivos pueden
utilizar estos resultados para aumentar sus percepciones sobre las practicas organizativas, ya
que a veces los directivos se esfuerzan por llevar a cabo practicas que pasan desapercibidas
debido a las l6gicas que operan en la organizacion o al clima emocional desfavorable.

Palabras clave: l6gica institucional, clima emocional, QLIP-M, practicas de RRHH, teoria
institucional, policia militar, practicas organizativas, emociones colectivas.



Resums

La logica institucional prediu les practiques socials, i aixo no és diferent en I'entorn organitzatiu.
Les organitzacions gestionen persones. Aixo significa que les practiques de gestié de persones
prediuen una serie de comportaments organitzatius. Les logiques imperants en una empresa
influiran tant en els tipus de practiques que es posen a disposici6 dels treballadors com en la
forma en qué aquests les perceben. En tractar-se de persones, podem suposar que la perspectiva
racional-cognitiva de la percepci6 d'aquestes practiques pot explicar-se millor considerant la
influéncia del clima emocional del grup. L'objectiu d'aquesta tesi és, per tant, analitzar la relacio
entre la logica institucional i les practiques organitzatives mediada pel clima emocional. Per a
aconseguir l'objectiu proposat, es van perseguir els seguients objectius especifics: analitzar les
principals fonts i evidéncies teoriques de la relacio entre emocid i logica institucional (Capitol
I1); proposar un model que sustente el paper del clima emocional com a mediador de la relacié
entre la logica institucional i la practica organitzativa (Capitol I11); construir i validar un
instrument per a la logica institucional policial militar (QLIP-M) (Capitol 1V) i analitzar
empiricament la mediacié del clima emocional en la relacié entre QLIP-M i practiques de
RRHH (Capitol V). Capitol 1I: amb la revisié de la literatura es varen trobar 60 referéncies,
s’analitzaren finalment 13 articles i es va concloure la falta d'estudis que relacionen clima i
logiques institucionals, fent mencio a les direccionalitats i a 1’exclusivitat del nivell individual
d'analisi. Capitol I11: assaig teoric que proposa el clima emocional com a mediador en la relacié
entre la logica institucional i les practiques organitzatives. Per a comprovar empiricament
aquesta relacid, va ser necessari desenvolupar un instrument de mesura de la logica
institucional, objectiu principal d’aquest segon estudi. Capitol IV: Es va desenvolupar el QLIP-
M, amb una analisi qualitativa per a crear items amb tres grups focals formats per policies de
diferents regions del Brasil (n=17). Es van analizar les propietats psicométriques amb policies
(n=379) per a entendre l'estructura factorial, que va emergir amb 5 logiques institucionals
(militar, burocratica, legalista, comunitaria i vigilant). A partir d’aquestes logiques es va
realitzar la validacié convergent (n=137) del QLIP-M relacionant-ho amb la dignitat al treball,
la identitat social i la seguretat psicologica, trobant relacions positives amb aquests constructes.
Capitol V: prova empirica del model (n=220) on el clima emocional va mediar la relaci6 entre
la logica burocratica i les practiques de RRHH, pero no es van trovar resultats significatius amb
les altres logiques. Els resultats obtinguts en el seu conjunt aconsegueixen I'objectiu general de
la tesi, posar a prova la relacié entre la logica institucional i la practica organitzativa mediada
pel clima emocional, i realitzar una contribuci6 teorica a I'analisi de les emocions en la teoria
institucional en diversos altres aspectes. La part teorica recull la literatura existent per a
proposar un procés de mediacio del clima emocional, convertint a les emocions, préviament
subjacents al procés, en protagonistes de la comprensio del comportament organitzatiu. Aquesta
tesi també contribueix a I'analisi quantitativa de les l0giques institucionals mitjancant la creacid
i validacio d'un instrument de mesura. A més, contribueix de manera especifica a la literatura
sobre policies militars mitjancant la comprensio de les diferents logiques que operen en aquest
context. Finalment, utilitzar diferents meétodes per a accedir a les logiques, ha permés que
emergisquen logiques subjacents i menys evidents, com la logica de la guardia. Aquesta tesi,
per tant, realitza aportacions importants a I'estudi de les logiques institucionals i les emocions.
Com a aportacions practiques, els directius poden utilitzar aquests resultats per a augmentar les
seues percepcions sobre les practiques organitzatives, ja que a vegades els directius s'esforcen
per dur a terme practiques que passen desapercebudes a causa de les l6giques que operen en
I'organitzacié o al clima emocional desfavorable.

Paraules clau: logica institucional, clima emocional, QLIP-M, practiques de recursos humans,
teoria institucional, policia militar, practiques organitzatives, emocions col-lectives



Abstract

Institutional logic predicts social practices, and this is no different in the organizational
environment. Organizations manage people. This means that people management practices
predict a series of organizational behaviours. The prevailing logics in a corporation will
influence both the types of practices made available and how they are perceived by workers.
As these are people, we can assume that the rational-cognitive perspective of the perception of
these practices can be better explained by considering the influence of the group's emotional
climate. The aim of this thesis was therefore to analyse the relationship between institutional
logic and organizational practices mediated by the emotional climate. In order to achieve the
proposed objective, the following specific objectives were pursued: mapping the main sources
and theoretical evidence of the relationship between emotion and institutional logic (Chapter
I1); proposing a model based on the role of emotional climate as a mediator of the relationship
between institutional logic and organizational practice (Chapter Ill); constructing and
presenting evidence of the validity of a military police institutional logic instrument (QLIP-M)
(Chapter 1V) and empirically testing the mediation of emotional climate in the relationship
between LIP-M and HR practices (Chapter V). Chapter Il: the scoping review of the literature
found 60 references, analyzed 13 articles and concluded on the predictive relationship of the
emotional variable, as well as a lack of studies relating climate and institutional logics,
directionalities and exclusivity of the individual level of analysis. Chapter I11: Theoretical essay
proposing the emotional climate as a mediator in the relationship between institutional logic
and organizational practices. In order to empirically test this relationship, it was necessary to
develop an instrument to measure institutional logic. Chapter IV: The QLIP-M was developed,
with a qualitative analysis for the construction of items with three focus groups, made up of
police officers from different regions of Brazil (n=17), a semantic analysis with experts (N=5);
an analysis of the psychometric properties with police officers (n=379) to understand the factor
structure, which emerged with 5 institutional logics (military, bureaucratic, legalistic,
community and vigilante) and the test of the construct's nomological network (n=137) with
dignity at work, social identity and psychological security, finding positive relationships.
Chapter V: empirical test of the model (n=220) where the emotional climate mediated the
relationship between bureaucratic logic and HR practices, but not the other logics. The results
obtained as a whole achieve the overall aim of the thesis, to test the relationship between
institutional logic and organizational practice mediated by emotional climate, and contribute
theoretically to the analysis of emotions in institutional theory in various other ways. The
theoretical essay brings together the existing literature to propose a process for mediating the
emotional climate, making emotions, previously underlying the process, the protagonist in
understanding organizational behaviour. It has also contributed to the quantitative analysis of
institutional logics by creating and validating a measuring instrument and, specifically, it
contributes to military police officers by understanding the different logics that operate in this
context. Finally, by using different methods to access logics, it allowed underlying and less
obvious logics to emerge, such as the logic of the guard. This thesis makes contributions to the
study of institutional logics and emotions. As practical contributions, managers can use these
results to increase their perceptions of organizational practices, as sometimes managers strive
to deliver practices that go unnoticed due to the logics operating in the organization or the
unfavourable emotional climate.

Keywords: institutional logic, emotional climate, QLIP-M, HR practices, institutional theory,
military police, organizational practices, collective emotions.
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INTRODUCAO

A pandemia mundial de Covid-19 trouxe aos paises uma instabilidade que mudou
comportamentos e a ldgica de vida das pessoas. No Brasil em 2020, uma pesquisa com 1.540
profissionais de seguranca publica destacou o forte impacto emocional da pandemia nestes
profissionais que continuaram trabalhando e ndo puderam se manter em isolamento social
(Lotta et al., 2020). No intuito propor um modelo de resposta organizacional aos conflitos
organizacionais baseado no discurso politico de que havia uma contraposicéo entre priorizar a
economia ou a saude em época de distanciamento social, nos fizemos um primeiro modelo
considerando o conflito de premissas de l6gicas institucionais (Reyes Jr et al., 2020).

Este trabalho trouxe luz a um tema ainda incipiente na analise institucional, o papel das
emocdes no processo institucional e na préatica organizacional. Embora as emocdes estejam
intrinsecamente ligadas aos processos sociais em varios niveis de anélise, muitas vezes elas
foram abordadas de forma implicita ou com uma consideracdo secundaria em relacdo a
dindmica cognitiva (Zietsma et al., 2019). Mas qual o papel das emoc¢6es na relacédo racional-
cognitiva que envolve valores, crencas e regras institucionais e as praticas materiais nas
organizacBes? Para responder a essa pergunta essa tese foi desenvolvida.

A Teoria Institucional (TI) tem se estabelecido como uma estrutura conceitual
fundamental na compreensdo da dindmica organizacional contemporanea, pois oferece um
arcabouco tedrico robusto que possibilita a anélise das influéncias e pressbes exercidas pelo
ambiente institucional sobre o comportamento e as estratégias adotadas pelas organizacdes.
(Greenwood et al., 2008). Sua grande relevancia surge na década de 90, com uma maior atencdo
ao individuo como fonte de mudangas e fator chave na mudanca institucional, a chamada
“virada agéntica” (Abdelnour et al., 2017). O individuo passa a ser foco dos estudos do processo
institucional e, ao se tornar foco, fatores subjetivos ao ser humano (como as emogdes) se tornam

relevantes.
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Essa nova abordagem, denominada Logica Institucional, representa o conjunto de
normas, valores e crengas que permeiam o0 ambiente organizacional e moldam as préticas e
estruturas das organizagOes (Lok et al., 2017). Seus estudos se concentram principalmente em
aspectos cognitivos e estruturais, relegando as emoc¢oes a um papel secundario na analise das
organizages, que sO passaram a ter papel de destague em pesquisas mais recentes (Zietsma et
al., 2019).

Apesar do rapido crescimento das pesquisas que unem emocao e instituicdo, estas tem
apontado para o papel das emocdes na reproducdo e mudancga na ordem institucional com foco
no individuo (Clarysse et al., 2023; Corciolani, 2023; Moisander et al., 2016; Toubiana &
Zietsma), negligenciando a analise das emoc®@es coletivas no processo institucional, mesmo que
outros autores ja tenham alertado que as emocdes que envolvam processos relacionais e
intersubjetivos com os relacionados a TI, devessem ser avaliado com emocdes coletivas
(Voronov, 2014).

Dentre os tipos de emocdes coletivas, Rivera (1992) as divide conforme sua duracéo,
volatilidade e efeitos no comportamento social, sdo elas: atmosfera emocional, cultura
emocional e clima emocional. Para esta tese, consideramos o clima emocional, uma vez que é
mais duradouro e ndo se refere simplesmente ao comportamento coletivo, mas a forma como
as pessoas de um grupo ou sociedade se relacionam emocionalmente umas com as outras
destacando as caracteristicas relacionais e intersubjetivas. Como exemplo, uma organizagéo
pode ter um clima positivo quando as pessoas atenderem as necessidades umas das outras, bem
como ter um clima negativo se um governo repressivo passa a vigiar incisivamente essa
organizacao.

Como objeto de pesquisa, a Policia Militar da cidade de Brasilia (capital do Brasil) foi
escolhida por suas caracteristicas quanto ao trabalho executado e a multiplicidade de l6gicas

institucionais ao qual estd submetida. Por ser militar, uma logica baseada na hierarquia e
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disciplina é predominante no ambito organizacional, porém o policial também é um agente do
servigo publico que atende a sociedade e por vezes esta sujeito a l6gica da comunidade, que
exige comportamentos e valores necessarios para se tornar legitimo frente a eles. Estas e outras
possiveis légicas tornam a policia militar uma organizacdo de mdltiplas ldgicas, fato que
interessa na presente pesquisa.

A Logica Institucional oferece uma compreensdo profunda das normas, valores e
crencas que permeiam a Policia Militar, estruturando seu modus operandi e as interagdes entre
seus membros. No entanto, compreender como a dimensdo emocional permeia essa logica e
como é influenciada por ela é essencial para uma analise abrangente das praticas
organizacionais e sua adequacéo aos objetivos institucionais.

A proposicdo genérica desta tese € compreender o papel do clima emocional na relacdo
entre l6gica institucional e praticas organizacionais. Para testar a referida proposicao hipotética
elegemos as praticas de recursos humanos (RH) como pratica intraorganizacional escolhida,
uma vez que as praticas de RH tém como objetivo principal a melhoria de desempenho e bem-
estar dos membros da organizacdo. Assim, essa tese tem com pergunta de pesquisa: O clima
emocional medeia a relacdo entre ldgica institucional e pratica de RH na policia militar?
Propde-se analisar o papel mediador do clima emocional na relacdo entre logica institucional e
as praticas de RH na Policia Militar, explorando as formas pelas quais as emog¢des impactam
na percepcao das praticas de RH adotadas.

Para alcancar o objetivo a tese foi dividida em quatro capitulos de analise, sendo dois
teoricos e dois empiricos. Os capitulos tedricos apontam para a necessidade de pesquisas que
abordem uma relacédo entre emocao do grupo e logica, bem como fundamentam que o clima
emocional deve, teoricamente, fazer papel de mediador na relacdo entre ldgicas e préaticas. Ja
nos capitulos empiricos, foi realizada a construcéo e apresentando evidéncias de validade de

uma escala para a mensuracdo das ldgicas institucionais policial militar (LIP-M) e por fim
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testada a hipdtese da relacdo entre logica institucional e praticas de RH sendo mediada pelo
clima emocional.
Nos topicos que seguem, sdo apresentadas a contextualizacdo e antecedentes da

pesquisa; e 0s objetivos e estrutura da tese.

Contextualizacéo e Antecedentes

O interesse pela relacéo entre emocdes e instituicdes desta tese, surge em 2019 com as
pesquisas realizada e publicada por ndés com policiais militares para avaliar a relacdo entre
valores pessoais e confianca intragrupo de grupos taticos (Dias et al., 2021) e valores pessoais
e cursos de especializacdo (Dias, Reyes Jr, & Alencar, 2021). O resultado destes trabalhos
apresentou uma relacdo entre os tipos de valores relatados e as relacdes de confianca
profissional e pessoal dos policiais. Estes valores também se mostraram relacionados ao carater
simbdlico em atividades operacionais na corporacdo militar, ou seja, com praticas
organizacionais. A forma como os valores individuais se relacionam com o simbolico e as
relacBes sociais em grupos acabaram por conduzir novas pesquisas para o campo da logica
institucional. Como a ldgica institucional é definida por praticas materiais, valores, crencas e
regras que possibilitam a acdo, interacdo e interpretacdo dos individuos (Thornton & Ocasio,
1999), as pesquisas realizadas ja apresentavam conexfes entre o simbdlico e as préaticas
organizacionais que poderiam ser melhor exploradas sob a Otica institucionalista.

Com o padecimento da pandemia de Covid-19 pelo Brasil em 2020, foi proposto por
nos, do Grupo de Pesquisa IOR&N - Inter-organizational Relationships and Networks
Research Group — GERIR, um modelo de resposta organizacional aos conflitos organizacionais
baseado no discurso politico de que havia uma contraposicdo entre priorizar a economia ou a

salide em época de distanciamento social (Reyes Jr et al., 2020) onde as logicas institucionais
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com premissas conflituosas eram os principais responsaveis pelo conflito. A proposta era
também avancar em uma linha de pesquisa buscando entender a rede nomoldgica das l6gicas
institucionais. No mesmo ano foi feita uma andlise sobre redes solidarias da populacdo para
ajudar a populacdo atingida pelo virus (Guillaumon et al., 2021) e se encontraram indicadores
de fortes emocGes coletivas que moviam 0s comportamentos sociais.

Estes ultimos estudos foram fundamentais para suscitar o interesse por um modelo que
explicasse a relacdo da ldgica institucional com a pratica organizacional e incluisse nesta
percepc¢éo as emocdes, em especial as emocodes coletivas, com o objetivo de propor um modelo
mais robusto de analise que transcendesse a relacdo cognitiva estrutural e abordasse também o
aspecto emocional, buscando um maior poder de predicdo nas analises.

Nesse mesmo ano de 2020 o Férum Brasileiro de Seguranca Publica (FBSP) langa uma
nota técnica de uma realizaram uma survey online 1.540 profissionais de seguranca publica, no
primeiro semestre de 2020, no intuito de compreender a percepcao destes profissionais sobre o
impacto da crise no ambiente profissional, no bem-estar e no modo de agir em seu cotidiano
(Lotta et al., 2020). No resultado da pesquisa, 0s profissionais destacaram o forte impacto
emocional da pandemia, com agravante deles ndo terem parado de trabalhar.

Com a linha de pesquisa sendo desenvolvida para o rumo da logica institucional e das
emoc0es coletivas, a pesquisa com os profissionais de seguranca foi fator motivacional para a

escolha do estudo ser realizado na Policia Militar da cidade de Brasilia.
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Objetivos de Pesquisa e Estrutura da Tese

Objetivo Geral

Propor e testar um modelo tedrico em que a relacdo entre as mudltiplas ldgicas
institucionais da policia militar e as praticas de recursos humanos sdo mediadas pelo clima

emocional da organizacao.

Obijetivos Especificos

a) Mapear 0 escopo e as principais fontes e evidéncias tedricas bem como as
relacdes de predicao entre emocdes e instituicoes;

b) Apresentar um ensaio teérico fundamentando o papel do clima emocional como
mediador da relacéo entre l6gica institucional e pratica organizacional;

c) Construir e apresentar evidéncias de validade de um instrumento de medida para
as logicas institucionais na policia militar (QLIP-M);

d) Testar a mediacdo do clima emocional na relacdo entre as LIP-M e as praticas

de RH percebidas.

Estrutura da Tese

A tese foi organizada para atender aos objetivos propostos e, em Ultima analise,
responder a questdo de pesquisa central que é a proposicdo e teste de um modelo em que o
clima emocional medeia a relacdo entre a Logica Institucional Policial Militar e as Préaticas de

Recursos Humanos. Esta organizagdo resultou em uma divisdo de quatro capitulos, que teve
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por objetivo realizar a fundamentacdo e proposicao tedrica (Capitulos 11 e I1l) e a andlise

tedrico-empirico (Capitulos IV e V) conforme ilustrado na Figura 1.

Figura 1. Representacdo Esquematica da Estrutura da Tese

H"_] il 5 | .“‘I“/I i

Capitulo I = Capitulo IV

Capitulo V

= Capitulo Il

(. ¢ Royisdo de
Escopo da
Literatura

* Proposicdo de e Criacdo e
Modelo Validacdo de
Tedrico Escala QLIP-M

e Mediagdo
utilizando MEE
e Regressdo
Muiltipla.

Capitulo Il - Emogdes e Logica Institucional: Uma Revisdo de Escopo da Literatura.
Neste capitulo, é realizada uma revisao de escopo da literatura com o propésito de identificar e
sintetizar as principais fontes e evidéncias tedricas que elucidam a interagcdo entre emogoes e
instituicdes bem como apresentar como as variaveis se relacionam. A necessidade deste estudo
decorre da complexidade inerente a influéncia das l6gicas institucionais sobre valores, normas,
costumes e préticas organizacionais, € como as emocdes, intrinsecamente humanas, estdo
entrelacadas neste processo. A revisdo buscou esclarecer o papel ambiguo das emocgdes neste
contexto, questionando se elas atuam como moderadoras, mediadoras, preditoras ou
consequéncias na relagéo institucional.

Capitulo Il - Logica Institucional e Praticas Organizacionais: Um modelo de mediacao
pelo Clima Emocional. Com base na compreensdo estabelecida no capitulo anterior (Capitulo
I1), este ensaio apresenta uma proposta tedrica, postulando o clima emocional como um
elemento crucial que medeia a relacdo entre a Idgica institucional e as praticas organizacionais.
O estudo sugere que a compreensdo da relacdo entre a logica institucional e as préticas

organizacionais melhora seu poder preditivo ao se considerar o clima emocional da
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organizacdo. Argumenta-se que o clima emocional € influenciado pela Idgica institucional e
influencia as praticas organizacionais, desempenhando um papel mediador crucial.

Capitulo IV: Construcdo e Evidéncias de Validade do Questionario de Logica
Institucional Policial Militar (QLI-PM). Para realizar o teste do modelo anterior e pela inexisténcia
de um questionério que medisse a logica institucional policial militar foi necessario a formulacéo de um
instrumento psicométrico. Este capitulo é dedicado a construgdo e a apresentacdo das evidéncias
de validade de um instrumento que operacionaliza e mede a percepcao das logicas institucionais
especificas da policia militar, denominado QLIP-M. O desenvolvimento do instrumento
envolve um estudo quali-quanti, utilizando trés amostras diferentes, onde a fase qualitativa
envolveu identificar categorias de premissas institucionais e, posteriormente, em desenvolver o
instrumento propriamente dito através de uma analise com trés grupos focais (n=17) com
policiais de diferentes policias militares do Brasil. Elaboraram-se 80 itens que foram
submetidos a uma avaliagdo por especialistas e que foram reduzidos para 64 itens. A ultima
etapa, quantitativa envolveu as evidéncias de validade, contendo uma etapa exploratoria
(n=379) que reduziu o instrumento para 42 itens, e uma posterior analise confirmatoria e de
rede nomoldgica do QLIP-M (n=137), permitindo as analises subsequentes.

Capitulo V: Légica Institucional e Praticas de RH na Policia Militar: O Papel Mediador
do Clima Emocional. O foco deste capitulo recai sobre a analise empirica das proposicGes
tedricas estabelecidas anteriormente (Capitulo Il e 1l1) e que necessitava de um instrumento
psicométrico proprio, o qual foi possivel apds a construcdo e evidencia de validade do QLIP-
M (Capitulo 1V). Especificamente, examinou-se o clima emocional como mediador entre as

LIP-M e as praticas percebidas de RH na policia militar (n=220). A anélise foi realizada
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utilizando regressdes mdltiplas e modelagem de equacdes estruturais, para garantir uma
compreensdo holistica e robusta dos resultados.

Em conclusdo, a sequéncia dos quatro estudos apresentados foi planejada para atender
a proposicao e teste de um modelo em que o clima emocional medeia a relagédo entre a Logica
Institucional Policial Militar e as Praticas de Recursos Humanos. Foi necessario para isso
construir uma base tedrica sélida, introduzir um instrumento de medida inovador e, finalmente,
testar empiricamente as proposic@es tedricas, proporcionando uma contribuicdo significativa a

literatura existente.
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EMOCOES E LOGICA INSTITUCIONAL: UMA REVISAO DE ESCOPO DA

LITERATURA

INTRODUCAO

A Teoria Institucional (TI) é amplamente reconhecida como dominante nos estudos
organizacionais (Greenwood et al., 2008). Novos conceitos, como “empreendedorismo
institucional” (Battilana et al., 2009), “trabalho institucional” (Lawrence & Suddaby, 2006),
complexidade institucional (Greenwood et al., 2011) e, em particular, a perspectiva da légica
institucional (Thornton & Ocasio, 2008), contribuiram significativamente para o crescimento
da Tl como uma area de estudo robusta para explicar estrutura e comportamento organizacional
(Alvesson & Spicer, 2019). No entanto, persiste uma inquietacao entre os pesquisadores sobre
as diferentes direcOes da literatura em logica institucional e suas redes de aplicacéo, indicando
a necessidade de investigacGes adicionais que transcendam a dimensédo cognitiva das logicas e
investiguem outros aspectos importantes como a emogéo e 0 comportamento dos trabalhadores
(Lounsbury et al., 2021). Uma area emergente é o papel das emoc¢6es na TI, visto como central
NOs processos organizacionais e comportamento social (Zietsma et al., 2019), foco do presente
trabalho.

O conceito de ldgica institucional evoluiu com o aumento das abordagens teoricas
focadas na participagdo ativa e no envolvimento dos atores na mudanca e reprodugéo
institucional. Esse engajamento de atores para reproduzir e transformar estruturas sociais de
forma interativa é a definicdo de agéncia dos atores envolvidos (Emirbayer & Mische, 1998).
Esse processo tornou-se fundamental nos estudos institucionais, levando ao movimento

conhecido como “virada agéntica” (Abdelnour et al., 2017). Superando o debate entre agéncia
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e estrutura, surgiu a abordagem metatedrica da “Logica Institucional”. Esta ¢ definida como os
padrdes histdricos socialmente construidos de simbolos culturais e praticas materiais, incluindo
pressupostos, valores e crencas, pelos quais individuos e organizacdes dao significado a sua
atividade diaria, organizam tempo e espacgo, e reproduzem suas Vivéncias e experiéncias
(Thornton & Ocasio, 2008).

No contexto da TI, as emoc¢bes ganharam destaque quando Scott (2014b) propés que
elas poderiam atuar como um quarto pilar, ou através dos trés “pilares” institucionais:
regulador, normativo e cognitivo. Isso gerou um crescente interesse Nos MICroprocessos
institucionais (Zietsma & Toubiana, 2018). A introducdo de conceitos sobre emogdes no
comportamento organizacional surge antes de Scott, na obra “A sociologia das emocdes”
(Hochschild, 1979, 2012) com as regras do sentimento e trabalho emocional em nivel
individual. No entanto, ainda had uma lacuna nos estudos que abordam as emocdes nas
organizacOes de forma macro e holistica (Zietsma et al., 2019).

Embora estudos recentes tenham explorado a relacdo entre emocbes e ldgica
institucional, como o conflito de ldgicas alimentares entre italianos que geram emocdes
negativas (Corciolani, 2023) e a andlise das emocOes de enfermeiros durante a pandemia de
Covid-19 (Tavella, 2023), poucos se aprofundaram nos processos institucionais que envolvem
emocOes. Afinal, na relacdo entre a logica institucional e a materializacdo das praticas
organizacionais qual o papel das emoc¢des?

Este estudo tem como objetivo realizar uma revisdo de escopo da literatura para mapear
as principais fontes e evidéncias disponiveis (Arksey & O’Malley, 2005) e identificar relacdes
entre variaveis relacionadas as emocdes e instituicdes sob a perspectiva da logica institucional
seguindo o protocolo PRISMA. Especificamente, busca-se identificar caracteristicas de analise
para predicdo e consequéncia da relacdo entre construtos de logica institucional e fatores

emocionais. Para isso, foi realizada uma pesquisa na base de dados Web of Science, seguida de
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triagem e analise das referéncias mais citadas, visando compreender a relacao entre emocdes e
instituicOes e identificar caracteristicas de analise.
Com essa analise, buscou-se compreende como as emocgfes atuam noS Processos

institucionais que culminam nas praticas organizacionais.

Teoria e Ldgica Institucional nas Organizacdes

O estudo das instituicbes tém um trajeto na analise organizacional que se iniciam com
os trabalhos empiricos de Selznick (1948, 1949) sobre as organizacdes e o ambiente
institucional e o trabalho de Parsons (1956) que enfatiza a integracdo entre organizagdes na
sociedade por meio das instituicdes que estabelecem regras universais, contratos e autoridade.
A institucionalizacdo envolve o estudo de padronizagdo de comportamentos e relagdes sociais
que tornam o ambiente (in)estavel. Vale ressaltar que instituicbes podem ser compreendidas
como "regras e tipificacbes compartilhadas que identificam categorias — categorias de atores
sociais - e suas atividades de aprendizagem ou relagdes” (Barley & Tolbert, 1997, p.96).

Nos anos 70 e 80, uma nova abordagem da anélise institucional emerge, conhecida como
neoinstitucionalismo, sem ser disruptiva, apresentando novas énfases e insights. O
neoinstitucionalismo teve relevantes contribuicbes em diferentes campos do conhecimento
como a economia, ciéncia politica, psicologia e na sociologia (Scott, 2014a). A atencdo as
estruturas cognitivas ao invés de sistemas normativos marcam a mudanca para as teorias
neoinstitucionais que também foram a espinha dorsal na andlise organizacional, passando
(principalmente) pelos trabalhos de Meyer e Rowan (1977), Zucker (1977), Dimaggio e Powell
(1983), Tolbert e Zucker (1983) e Meyer e Scott (1983).

Meyer e Rowan (1977) e Zucker (1977) destacaram o papel da cultura e da cognigéo.

Meyer e Rowan (1977), antropdlogos, enfatizavam a evolugdo de regras e comportamentos
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tidos como certos para sua legitimidade, onde as estruturas organizacionais formais e
complexas surgiram como reflexo das regras institucionais racionalizadas Assim, as
organizacOes teriam estruturas isomorficas aos mitos (regras tidas como certas) do ambiente
institucional enfraquecendo a coordenacdo e controle para a eficiéncia organizacional do
pensamento weberiano. Complementarmente, Zucker (1977) analisaria o papel da
institucionalizacdo sob a 6tica do individuo na persisténcia cultural. Desta forma as instituicdes
seriam caracterizadas pela falta de controle explicito, de forma que sua permanéncia se basearia
Nos processos sociais que sao relativamente autoativados e se manteriam homogéneos.

A partir dos anos 80 e 90, a concretizagdo do termo “o novo institucionalismo”, ou
neoinstitucionalismo, ficou caracterizado como a rejeicdo da racionalidade (i.e., eficiéncia) na
explicacdo da estrutura organizacional e, portanto, foco na legitimidade na sua explicacdo e
fonte de sobrevivéncia e sucesso das organizacdes (Tolbert & Zucker, 1983). A atencdo se
voltou a legitimidade acompanhada de uma abordagem gerencial e 8 mudanca institucional com
um foco no individuo e seu poder agéntico. Nesta Gltima, o ator € quem detém poder consciente
para mudar a institui¢ao (surge dai o termo “empreendedorismo institucional”) e, no final da
década, o crescente interesse na nocdo de ldgica institucional, retoma a importancia dos
simbolos culturais (Greenwood et al., 2008) e integra a nocédo de diferentes identidades sociais
dentro de uma mesma instituicao.

A nova abordagem da analise institucional, surge de Friedland e Alford (1991),
juntamente com os trabalhos empiricos de Haveman e Rao (1997) e Thornton e Ocasio (1999).
Ela se difere ao mudar o foco do isomorfismo para os efeitos das ldgicas institucionais
diferenciadas sobre individuos e organizacGes em uma maior variedade de contextos, onde as
I6gicas institucionais moldam o comportamento racional e consciente, e 0s atores - individuais
e organizacionais — tém influéncia na formacdo, manutencdo e transformacdo dessa ldgica

(Thornton & Ocasio, 2008).
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Enquanto a abordagem de Jackall (1988) é estrutural e normativa e a de Friedland e
Alford (1991) é estrutural e simbdlica, para Thornton e Ocasio (1999) a logica institucional
integra o estrutural, normativo e simbdlico como dimensdes necessarias e complementares das
instituicOes. Essa abordagem ainda tem sido utilizada como a principal sustentacdo do termo
I6gica institucional, que pode ser definido como padrdes socialmente construidos de simbolos
culturais e praticas materiais, incluindo pressupostos, valores e crencas, pelos quais individuos
e organizacdes fornecem significado para sua atividade diéria, organizam tempo e espaco, e
reproduzem suas vivéncias e experiéncias (Thornton & Ocasio, 2008).

A ldgica institucional tem uma perspectiva metateérica’ ao analisar a forma como
individuos e organizacdes influenciam (mudando ou criando) e sdo influenciados por elementos
da ldgica institucional, o que possivelmente muda seus valores (Thornton, Ocasio & Lounsbury,
2012). A abordagem da ldgica institucional abarca, portanto, uma metateoria sobre como as
instituicdes moldam a heterogeneidade, estabilidade e mudanca por meio de suas logicas de
acdo subjacente. Segundo (Thornton et al., 2012a) essa metateoria pode ser fundamentada em
quatro principios que estruturam e orientam as discussdes sobre ldgica institucional: dualidade
agéncia e estrutura; instituicdes como materiais e simbdlicas; instituicbes como historicamente
contingente e; instituicGes em multiplos niveis de analise.

Primeiramente, é fundamental compreender como atores tém capacidade de modificar
instituicBes — conceito de agéncia. Entender a sociedade como um sistema interinstitucional, o
gue permite teorizar e medir a autonomia parcial da agéncia e da estrutura. Segundo, 0s aspectos
materiais e simbolicos das instituicdes sdo necessérios para compreender a dindmica
institucional e enriquecer as teorias de mudanca institucional. Terceiro, compreender as

instituicdes como historicamente contingentes é imprescindivel para examinar situagdes criticas

1 Uma perspectiva metatedrica refere-se a uma abordagem que examina, analisa e critica teorias existentes. Em
vez de se concentrar em uma teoria especifica ou em um conjunto especifico de teorias, uma perspectiva
metatedrica busca entender as estruturas subjacentes, pressupostos, limitacdes e implicacdes das teorias.
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de emergéncia e mudanca de ldgica. Por fim, a analise multinivel permite observar e mensurar
os efeitos de nivel cruzado que possivelmente levardo a uma teoria mais precisa.

Ao ampliar o foco nos microprocessos e comportamento dos atores, as emog¢des acabam
por se tornar um dos temas centrais. Afinal, elas sdéo um componente importante de conexéo
entre pessoas e suas redes (Granovetter, 1973) e grupos sociais (Voronov & Yorks, 2015;
Wright et al., 2017). As emocdes sdo estruturadas por normas, praticas, crencas e valores
associados a seus grupos sociais (Keltner & Haidt, 1999) e regulam o comportamento individual

em prol das normas sociais (Creed et al., 2014).

Emocoes e Instituicoes

As emocdes desempenham um papel intrinseco e significativo nas organizacdes e
instituicbes (Voronov & Vince, 2012). O papel das emocdes nas interagcdes sociais € na
formacé&o das estruturas organizacionais e institucionais tem sido historicamente negligenciado,
embora sua influéncia tenha sido reconhecida por alguns teéricos desde os primérdios da teoria
da organizagdo (Zietsma et al., 2019). A compreensdo da dindmica organizacional e
institucional requer uma anélise mais profunda das emoc¢des e de como elas moldam e sdo
moldadas pelo contexto social.

Desde o inicio, figuras como Max Weber (1978:25) j& reconheciam que as emocdes
desempenham um papel crucial nas organizagdes, incorporando estados emocionais dos atores
e dependendo do apoio emocional genuino para autoridade carismética. Follett (1927) também
antecipou a importancia das emogdes ao focar nas relagdes entre trabalhadores e gerentes. Esses
insights iniciais sugeriam que as emocdes eram parte integrante da vida organizacional, apesar

de muitas teorias iniciais negligenciarem seu papel explicito.
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No entanto, foi apenas nas Ultimas décadas que as emoc¢Oes receberam uma atengédo
substancial na teoria da organizacao, impulsionada pela pesquisa de Hochschild (1979) sobre a
sociologia das emocg0es. Ele introduziu conceitos-chave, como regras de sentimento, regras de
exibicdo de sentimentos e trabalho emocional, que provocaram uma onda de pesquisas sobre o
papel das emocdes nas organizacdes. Esses estudos subsequentes exploraram diversas areas,
incluindo inteligéncia emocional, contagio emocional, emocdes de grupo e lideranca emocional
(Zietsma et al., 2019).

As emocdes desempenham multiplos papéis nas organizagdes e instituicbes. Em
primeiro lugar, elas tém um impacto estrutural, moldando as conexdes entre pessoas e suas
redes sociais (Granovetter, 1973), bem como influenciando normas, préaticas, crencas e valores
associados aos grupos sociais (Keltner & Haidt, 1999). Essas normas emocionais ajudam as
pessoas a regular seu comportamento de acordo com as expectativas sociais, criando coeséo e
estabilidade social. Na relacdo entre emocdes e instituicGes o papel das emogdes tem forte
influéncia na manutencdo ou transformacdo da ordem institucional (Lok et al., 2017; Zietsma
& Toubiana, 2018).

Além disso, as emocdes sdo usadas estrategicamente para promover mudancas
organizacionais ou institucionais, ou para proteger e promover valores. As emocdes podem ser
usadas para incitar ou suprimir a mobilizacéo do ativismo, fortalecer conexdes entre pessoas e
grupos, ou influenciar a satisfacdo e o desempenho dos funcionarios. Elas também
desempenham um papel crucial na lideranca, afetando a forma como lideres influenciam suas
equipes. Em particular, emocdes como vergonha (Creed et al., 2014; Toubiana & Zietsma,
2017), esperanca, traicdo e raiva (Toubiana & Zietsma, 2017) tém papel importante no trabalho
institucional (Wright et al., 2017), incentivando a participacao de novas logicas (Fan & Zietsma,
2017). A dindmica institucional também esta interligada com processos emocionais (\VVoronov,

2014; Voronov & Vince, 2012).
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Ao propor a categorizacao das perspectivas tedricas em estruturalistas (considerando as
emocBes como parte das estruturas sociais), centradas nas pessoas (focadas nas respostas
emocionais das pessoas) e estratégicas (explorando o uso estratégico das emocdes) Lok et al.,
(2017) demonstram como as légicas podem ajudar a propor um caminho de possibilidade de
identificar lacunas na literatura e direcdes para futuras pesquisas. Porém, a identificacdo de
bases tedricas e quais perspectivas elas abordam ao ligar emoces e instituicdes ainda é uma
lacuna a ser preenchida na literatura.

Assim, operacionalmente se buscard responder quais sdo 0s principais paradigmas
utilizados na literatura, as obras mais relevantes e as diferentes inovag6es realizadas. Em
resumo, as emocgoes sdo componentes essenciais das institui¢des, influenciando suas dinamicas,
estruturas e resultados. Sua compreensdo e como ela vem sendo estudada na literatura é
essencial para uma anéalise do panorama de como se analisa a vivéncia organizacional sob a

Otica institucional.

METODO

Essa revisdo foi relatada usando a lista de verificagdo PRISMA-ScR? - Preferred
Reporting Items for Systematic Review and Meta-Analysis extension for Scoping Reviews -

(Tricco et al., 2018).

2 N&o foi realizada a avaliac&o do risco de viés para os estudos incluidos, pois esse néo era o objetivo

desta revisdo de escopo.
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Critério de Elegibilidade e Fonte de Informacéo

Foi utilizado uma pesquisa bibliogréafica usando a base de dados Web of Science. A
busca foi realizada utilizando palavras-chave da anélise institucional, ou seja, 0s termos teoria
institucional, trabalho institucional, processo institucional, ldégica institucional,
empreendedorismo institucional e complexidade institucional, e qualquer uma delas juntamente
com emocéo ou derivativos da palavra que tenham como radical *emotion*. A pesquisa foi
limitada somente a artigos publicados e artigos de revisdo em qualquer data de publicacédo até
o més de agosto de 2023. A busca foi feita no tipo de pesquisa “Topic” por incluir titulo, resumo

e palavras-chave. A coleta de dados foi realizada pela ultima vez dia 28 de agosto de 2023.

Estratégia de Busca

A expressdo com os operadores booleanos utilizado foi baseado nas principais palavras
chave em pesquisas de logicas institucionais, envolvendo complexidade institucional, trabalho
institucional, empreendedorismo institucional e processo institucional acrescido do termo raiz
de emoc0es, ou seja, "*institution* *process*" OR "*institution* logic" OR "*institution*
theor*" OR "institutional entrepreneurship” OR ™*institution* work*" OR "*institution*
complexity"™ AND "emotion*". Posteriormente foi feito o filtro para artigos no topico
“management”, onde procurou-se somente 0s artigos relacionados a analise institucional nas
organizacGes com viés dos estudos em administracdo ou gestdo. Ndo houve limitacdo de

periodo inicial de publicacdo, sendo o periodo final 0 més de agosto de 2023.
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Selecdo de fontes de evidéncias e processo de mapeamento de dados

Apos a busca e triagem dos artigos (primeira etapa), a selecdo das fontes foi realizada
por meio da analise bibliométrica dos artigos selecionados, utilizando-se o software VOSviewer
que usa de procedimentos de escalonamento multidimensional para extrair termos cientificos
de resumos, titulos e palavras-chave de artigos e realizando agrupamentos entre eles (van Eck
& Waltman, 2010). A utilizagdo da bibliometria por meio do VOSviewer tem apresentado
resultados contributivos e atuais (Carpini et al., 2017; Martinez-Lopez et al., 2018;
Mascarenhas et al., 2018).

A analise bibliométrica pode transmitir um ponto de vista especifico sobre a ciéncia
(Bornmann & Daniel, 2008), bem como publica¢cdes com grande quantidade de citages podem
indicar inovagdo. As publicagbes incluem em seu referencial artigos citados em um
determinado assunto cientifico, que pode representar um portador especifico do paradigma
daquele campo (Lopez-lllescas et al., 2008). Para analisar os dados, foi desenvolvido um
mapeamento do material bibliografico (Cobo et al., 2011) pela coleta os dados bibliogréficos.
Foram analisados os grupos de referencial com maior citacdo para mapear as principais fontes.

As citagOes dos artigos foram utilizadas como evidéncias de relevancia do trabalho.
Todos os titulos e resumos foram examinados para verificar a inclusdo na analise. Procedeu-se
a analise dos clusters para filtrar as fontes que tratavam da relagdo entre emocdes e instituicdes,
o cluster que representava tal relagdo foi separado e analisado. Para registrar os dados dos
artigos incluidos no cluster, foi utilizada uma planilha padronizada de coleta de dados do
Microsoft Excel. Essas informacdes incluiam o nome dos autores, titulo dos estudos, revistas
cientificas, ano de publicacdo, tipo de artigo (empirico ou teorico), amostra, ferramentas
utilizadas, principais construtos, nivel de analise da emocao e instituicdo, principais conclusdes

e limitagdes.
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Sintese e critérios de analise de dados

O mapeamento de co-citagdo de referéncias por meio do software VOSviewer foi
utilizado para verificar os principais estudos utilizados como referéncia em artigos que tratam
de ldgica institucionais e emocdes. Foi utilizado como parametro um minimo de 10 citacfes
nos artigos para que a referéncia fosse considerada na analise com o foco de obter as principais
referéncias. Ao obter os clusters de referéncia bibliogréfica e identificar aqueles que tratam de
emoc0es, estes foram apresentados em uma tabela resumo, incluindo os principais pontos e
dimensdes teoricas abordados nos artigos quanto a relacdo entre construtos, antecedentes e
resultados.

Com as informacdes dos principais artigos citados foi possivel sintetizar as principais
dimensdes de estudos e nivel de analise, bem como as principais lacunas com menos evidéncias

na pesquisa de emocdes e instituicdes.

RESULTADOS

Selecdo de artigos

Um fluxograma para incluséo de artigos nesta revisdo € ilustrado e, dos 179 artigos da
primeira etapa e dos 12.069 artigos de referéncia recuperadas, um total de 20 artigos foram

incluido com base nos critérios de inclusdo (Figura 2).
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Figura 2. Fluxograma para recuperacao de artigo.
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Analise da rede e caracteristicas dos estudos incluidos

A segunda etapa apds triagem, mapeamento de co-citacdo, teve como resultado a
formacéo de trés clusters (conforme Figura 3). Os capitulos de livro foram identificados como
[anonymous] pelo software, entretanto a falha ndo comprometeu a identificacdo e analise dos

estudos.
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Figura 3. Mapa de co-citacGes.
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O cluster azul foi chamado de “Fundamentos da Teoria Institucional” uma vez que
agrupa 16 artigos e neles, os principais artigos citados na evolucdo da teoria institucional,
partindo do neoinstitucionalismo com a teorizagdo do isomorfismo e carater simbolico da
manutencdo institucional em nivel macro (Dimaggio & Powell, 1983; J. W. Meyer & Rowan,
1977) e por uma ¢tica de nivel micro (Zucker, 1977) sendo a base para a unificacdo dessas
teorias com a perspectiva da légica institucional (Friedland & Alford, 1991; Thornton &
Ocasio, 2008). Além destes, o livro de fundamento da teoria institucional “Institui¢des e
Organizagdes” de Scott (2014b) e a teorizacdo da resposta a l6gicas de prescricdes

incompativeis, ou, Complexidade Institucional (Greenwood et al., 2011). Denotando assim um
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grupo com estudos que sao alicerce fundamentais para a compressao da teoria institucional, em
especial da perspectiva da lIdgica institucional.

O cluster vermelho chamado de “Microprocessos de Mudanga Institucional”, agrupa 25
artigos. Foi assim denominado por que tem por objetivo macro compreender processos de
mudanca institucional de maneiras diversas. Os principais pontos tratados neste cluster séo: o
empreendedorismo institucional (Hardy & Maguire, 2008) como atividades de atores que tem
interesse em criar ou mudar institui¢oes; o trabalho institucional (Lawrence & Suddaby, 2006)
COMO 0 Processo e 0s comportamentos para a mudancga institucional; modelos de compreensao
da instituicdo como um ente composto de agéo, interacdo e significado (Hallett & Ventresca,
2006); microprocessos de contradi¢cbes institucionais (Creed et al., 2010); mudanca
institucional sob a perspectiva dialética (Seo & Creed, 2002) e estratégias retdricas de
legitimidade como forma de mudanca institucional (Suddaby & Greenwood, 2005).

Por fim, o cluster verde denominado "Emocdes e Instituicbes” é composto por 19
estudos e serd o foco de analise deste trabalho. Os principais trabalhos citados neste cluster sdo:
Voronov e Vince (2012) com 54 citacdes, Creed et al. (2014) com 38 citacBes, Moisander et al.
(2016) com 24 citagdes, Hochschild (1979) com 24 citagdes, Toubiana e Zietsma (2017) com

22 citacdes, Voronov e Weber (2016) com 20 citagc6es entre outros.

Cluster: Emocao e Instituicéo

Apds a analise dos 19 artigos do cluster "Emocoes e Instituicdes”, seis deles foram
excluidos. Embora mencionassem ambas as variaveis, ndo estabeleciam uma relacdo clara entre
os dois construtos. Dos seis artigos retirados da analise do cluster de “Emogoes e Instituigdes”,
além dos dois metodologicos, foram retirados quatro artigos fundamentalmente relacionado ao

trabalho institucional (e.g. Battilana & D’ Aunno, 2009; Lawrence et al., 2011; Lawrence et al.,
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2013; Zietsma & Lawrence, 2010), denotando a forte ligacdo deste conceito com os estudos de
emoc0es. A visdo de um trabalho institucional contempla um aspecto essencialmente de analise
de nivel micro e pode ser definido como “a agdo intencional de individuos e organiza¢des com
0 objetivo de criar, manter e romper instituicdes" (Lawrence & Suddaby, 2015). Critério pelo
qual se decidiu pela sua retirada para aprofundamento.

Assim, restaram 13 artigos para a analise final. Na analise desses artigos o objetivo foi
compreender, principalmente, como as emocdes se relacionavam com as instituicdes e as
praticas organizacionais. Conforme observado na Tabela 1, a maioria possui um alto indice de
citacdo e o autor com mais trabalhos é Maxim Voronov, professor da Universidade de York,
seguido de Charlene Zietsma professora da Universidade de Michigan, ambos com trés
trabalhos, porém o primeiro com mais citagdes. Os artigos da tabela sdo, em sua maioria,
estudos tedricos, realizados em paises denominados WEIRD, que é um acrénimo em inglés
(Western, Educated, Industrialized, Rich and Democratic) para ocidentais, educados,
industrializados, ricos e democraticos, de natureza qualitativa e abordam diferentes
perspectivas sobre a relacdo entre a ldgica institucional e as emoc0es.

Dentre os artigos somente trés sdo empiricos, sendo dois qualitativos e um quantitativo.
Enquanto o artigo mais citado relata a relacdo entre emocdes e instituicdes em nivel micro e
macro (Voronov & Vince, 2012) outros destacam, principalmente, a emoc¢do quanto uma
analise em nivel de individuo (Creed et al., 2014; Elfenbein, 2007; Moisander et al., 2016;
Voronov & Weber, 2016). A maioria deles trata a ldgica institucional como preditora das
emoc0es, seja regulando-as (Creed et al., 2014) ou provocando-as (Toubiana & Zietsma, 2017).
Quanto ao consequente, as emoc¢bes foram responsaveis pelas praticas individuais e
organizacionais (Jasper, 2011) e também se apresentaram como facilitador dessas préaticas (Fan

& Zietsma, 2017). Estes pontos serdo discutidos em detalhes a seguir.



Tabela 1. Descricdo dos estudos do cluster Emocao e Instituicdo (organizada por nimero de citacdes)
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Empirico Publicacio em  Amostra / Desing / Relacdo entre
Citacdes  Estudos Tipologia Relacdo entre variaveis
ou Teérico  paises WEIRD?  Instrumentos instituicdo e emocéo
54 Voronov, M., & Vince, R. (2012). Tedrico SIM. Canada Nao se aplica tipologia de interagdes entre os Macro-> capital, emogdo e Reconhece a Emogéo
Integrating emotions into the analysis antecedentes ~ emocionais e  cognicdo se influenciam  como coletiva e
of institutional work. Academy of cognitivos da manutencéo, ruptura  mutuamente. individual e um dos trés
Management review, 37(1), 58-81. e criacéo institucional fundamentos da
Micro-> A percepgdo cognitivae  manutencdo institucional
emocional do habitus influenciao  em nivel macro.
trabalho institucional de Emocdo como fator
manutencdo, alteracdo ou criagdo  importante no trabalho
institucional em nivel
micro.
38 Douglas Creed, W. E., Hudson, B. A.,  Tedrico SIM. EUA Néo se aplica "nexo da vergonha", um conjunto A Vergonha sistémica e senso de A vergonha como um
Okhuysen, G. A., & Smith-Crowe, K. de construcdes relacionadas a vergonha como fatores de regulador de prescrigdes
(2014). Swimming in a sea of shame: vergonha:  vergonha sentida, conformidade institucional. institucionais, bem como
Incorporating emotion into vergonha sistémica, senso de Vergonha  episédica como impulsionador
explanations of institutional vergonha e vergonha episddica. possivel ruptura e recriagdo disruptivo.
reproduction and change. Academy of institucional
Management Review, 39(3), 275-301.
24 Moisander, J. K., Hirsto, H., & Fahy, K. Empirico SIM. Finlandia 485 textos Identificacdo  de  estratégias  Micro -> Macro Emocgdes evocadas por

M. (2016). Emotions in institutional

retdricas para despertar, regular e

estratégias retéricas dos
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22

work: A discursive
perspective. Organization

studies, 37(7), 963-990.

Hochschild, A. R. (1979). Emotion

work, feeling rules, and social

structure. American journal of

sociology, 85(3), 551-575.

Toubiana, M., & Zietsma, C. (2017).
The message is on the wall? Emotions,
social media and the dynamics of
institutional complexity. Academy of

Management Journal, 60(3), 922-953.

Tedrico

Empirico

SIM. EUA

SIM. Canada

Néo se aplica

Acompanhamento

do Facebook de um
empresa por 2 anos
evento

apés um

disruptivo

organizar as emogBes que
sustentam os julgamentos de

legitimidade

Ensaio te6rico com proposta de
perspectiva de gerenciamento das

emocoes

Pesquisa indutiva através da
expressdo emocional de membros
e lideres de uma empresa que agiu
de forma diferente do esperado

desencadeando um processo de

escalada emocional.

Retérica molda as emogdes
individuais e guia o trabalho

institucional para a mudanga

macro.
Indica indiretamente que a
instituicdo influéncia nas

emocdes. Os autores explicam
conceitos relacionado ao
gerenciamento emocional.
-Experiéncia emotiva;
-Gerenciamento de emogdes;
-Regras de sentimento e;
-ldeologia.

Expectativas em relagdo a

organizagdo  sdo  quebradas
(Ldgica do cuidado e Ldgica da
pesquisa) desencadeando uma

escalada de emogdes negativas;
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atores guiando o trabalho

institucional.

Regras sociais
influenciam como sentir
e expressar emocoes.

A instituicdo familiar
influencia no preparo de

gerenciamento das

emocoes dos filhos.

o Compromisso e
identificagdo com o
arranjo institucional
quebrado afeta  as
emocgOes dos membros
que reagem tentando

envergonhar aqueles que

foram de encontro.
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14

14

14

Voronov, M., & Weber, K. (2016). The
heart of institutions: Emotional
competence and institutional

actorhood. Academy of management

review, 41(3), 456-478.

Zietsma, C., & Toubiana, M. (2018).
The valuable, the constitutive, and
the energetic: Exploring the impact
and importance of studying emotions
and institutions. Organization
Studies, 39(4), 427-443.
Hochschild, A. R. (2012). The
managed heart: Commercialization
of human feeling, updated with a new

preface. Berkeley: U of California P.

Jasper, J. M. (2011). Emotions and

social movements: Twenty years of

Tedrico

Teorico

Tedrico

Tedrico

SIM. Canada

SIM. EUA

SIM. EUA

SIM. EUA

Néo se aplica

Nao se aplica

Néo se aplica

Néo se aplica

Desenvolvimento do conceito de
competéncia emocional definida
como a  capacidade de
experimentar e  demonstrar
emocoes consideradas
apropriadas para o papel de um

ator em uma ordem institucional.

Anélise de forma ampla do papel
das emogdes nas instituigdes,
destacam a necessidade de foco no
papel da emog&o como: carregada
constitutiva  da

de valor,

instituicdo e energética.

O livro explora as formas como o
sentimento humano tem sido
comercializado e gerido na

sociedade moderna.

tipologia de processos emocionais

com o objetivo ndo apenas de

Competéncia emocional privada
e publica, como fatores essenciais
dos atores no  processo

institucional.

Relacéo ciclica de estrutura com
agéncia, com a energia emocional
entre eles.
Emocbes  condicionadas e
moldadas por estruturas
institucionais.

Papel da energia emocional.
Incentivos de supressdo ou
expressdo de emocBes no

trabalho ou familia para atingir

objetivos sociais

Parte de emocdes individuais até

as expressdes coletivas. O autor
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Competéncia emocional
vincula a experiéncia
pessoal e o desempenho
social aos ideais
institucionais

fundamentais.

Na relagdo ciclica de
estrutura e agéncia a
energia emocional
encontra-se  no  meio

influenciando em todo o

processo.

As  emocgbes  sendo

moldadas, suprimidas ou

estimuladas, conforme
imposicoes
organizacionais e

institucionais.

Né&o trata diretamente da

emocgOes e instituicoes.
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12

12

theory and research. Annual review of

sociology, 37, 285-303.

Voronov, M. (2014). Toward a toolkit
for  emotionalizing institutional
theory. In Emotions  and  the
organizational fabric (Vol. 10, pp. 167-
196). Emerald Group Publishing

Limited.

Friedland, R. (2018). Moving
institutional logics forward: Emotion
and meaningful material
practice. Organization studies, 39(4),

515-542.

Fan, G. H.,, & Zietsma, C. (2017).

Constructing a shared governance

Teorico

Teorico

Empirico

SIM. Canada

SIM. EUA

SIM. Canada

Néo se aplica

N&o se aplica

46 entrevistas com

membros

da

mostrar que nem todas as emogoes
funcionam da mesma maneira,
mas também de incentivar a
pesquisa sobre como as diferentes
emoc0es interagem umas com as
outras.
Anélise tedrica de
compatibilidade das emogdes com
conceitos como interacionismo
simbélico, perspectivas
psicanaliticas e psicodinamicas,
psicologia moral e movimentos

sociais.

Anélise ontolégica das emogdes

na légica institucional.

Proposi¢do  teérica sobre a

superacéo de atores inseridos em

trata de conceitos como:
solidariedade afetiva, energia
emocional, choques morais,

orgulho e vergonha.

O foco é na integragdo tedrica
para microfundamentos e analise

de microprocessos.

As emocgdes podem mediar a
reproducdo de uma ldgica
afetando a forma como os
individuos se engajam nas
préticas e valores da instituicdo.
emocionais

Variaveis agindo

como facilitadores no ciclo de
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Trata das emocgdes nos
movimentos sociais, algo
correlato e importante no
trabalho e

mudanca

institcional.

Introduz a faceta afetiva
na compreensdo de
agéncia incorporada e a
utilizagdo por agentes na
mudanca  institucional.
Mas também destaca a
importancia das
instituicGes na moldagem
das emogdes.

Argumenta que a
emogao, além de ser uma
mediadora nas
instituicdes, pode ser ela

mesma institucional.

A funcéo da emogdo na

construcdo de uma légica
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logic: The role of emotions in

enabling dually embedded

agency. Academy of  Management

Journal, 60(6), 2321-2351.

Elfenbein, H. A. (2007). 7 Emotion in
organizations: a review and
theoretical integration. The academy

of management annals, 1(1), 315-386.

Teorico

SIM. EUA

comunidade
agricola,

fornecedores

de

agua, fazendeiros,

governos

provinciais.

Néo se aplica

e

ldgicas diferentes em varios
campos e que podem construir

uma nova légica de governanca.

Proposicdo de um  processo

intrapessoal  integrado  para

emocdes nas organizagdes

construgdo de uma nova logica.
As emogbes com  papel
fundamental na influéncia das
interagBes sociais e na construgao
de relacionamentos

positivos

entre os atores envolvidos.

Analise micro
Estimulo -> Processo emocional -

> resposta pds emocional

44

por meio da interacéo de
nivel micro na formacéo
e estruturas de nivel

macro.

O foco da proposicéo é o
desempacotamento  do
microprocesso

emocional que influencia

na estrutura institucional.
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Na Tabela 2, foi realizada uma sintese das variaveis abordadas nos artigos fundamentais
e quais as relacdes de predigéo entre elas. Foi avaliado se tratavam da emog¢&o como individual
ou coletiva (Goldenberg et al., 2020) e a relacdo entre légica institucional (ou instituicdo) e
emocdes, bem como a relacdo entre praticas organizacionais (e sociais) e emogdes. Foi
verificado também se a emoc¢édo executava papel mediador ou moderador na concepc¢do dos
artigos. Como resultado todos os trabalhos trataram a emocdo como varidvel em nivel
individual e a emogdo como preditora de praticas (sociais e/ou organizacionais). A maioria
tratou a Logica Institucional como preditora das emogdes e também abordaram as emocGes
coletivas.

Alguns artigos trataram a relacdo entre Ldgica Institucional e Emog¢des como ciclica
(L.I.—> E.e E. — L.I.) porém em sua explicagdo a relacdo E. — L.I. se passava primeiramente
por E.— Prat., ou seja, as emocgOes predizem a logica institucional por meio das préticas
materiais (muitas vezes dito como trabalho institucional, sendo as a¢des do individuo para uma
mudanca institucional). Denota-se aqui uma possivel relacdo ciclica entre Logica Institucional,
Emoc0es e Praticas (L.I. — E. — Prat. — L.I).

Apenas trés artigos citaram as emogfes como moderadoras das relagdes. Voronov e
Vince (2012) relatam que as emogdes podem tanto predizer uma préatica quando influenciam a
acdo, como podem atuar intensificando ou amenizando uma agéo em curso. Jasper (2011), ao
falar dos movimentos sociais trata o estimulo externo emocional como moderadora da agdo
(retérica da lideranca, inicio de um confronto entre pessoas, entre outros). Por fim, Fan e
Zietsma (2017) tratam as emog¢des como moldadas e condicionadas pela Idgica institucional,
mas também como facilitadores da construgdo de uma nova Idgica, moderando a facilidade ou

dificuldade nessa criacéo.
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Tabela 2. Relagdes entre variaveis Emogéo e Logica Institucional.

Artigos E.l E.C. LIL.—-E E. —LI E.— Prat E.Mod.
Voronov e Vince (2012) + + + + + +
Douglas Creed et al. (2014) + + + 0 + 0
Moisander et al. (2016) + 0 0 0 + 0
Hochschild (1979) + 0 + 0 + 0
Toubiana e Zietsma (2017) + 0 + 0 + 0
Voronov e Weber (2016) + + + + + 0
Zietsma e Toubiana (2018) + + + + + 0
Hochschild (2012) + + + 0 + 0
Jasper (2011) + + + 0 + +
Voronov (2014) + + + + + 0
Friedland (2018) + + + + + 0
Fan e Zietsma (2017) + + 0 + + +
Elfenbein (2007) + 0 0 + + 0
TOTAL 13 9 10 7 13 3

Nota. E.l. = Emocéo Individual; E.C. = Emocéo Coletiva; L.I. — E = Ldgica Institucional prediz Emocéo; E. —

L.I. = Emocéo prediz Logica Institucional; E.— Prat. = Emocéo prediz Praticas; E.Mod = Emogdo como

Moderador.
DISCUSSAO

O objetivo deste estudo foi identificar caracteristicas de analise para predicdo e
consequéncia da relacdo entre construtos de logica institucional e fatores emocionais, como
resultado obteve-se que os artigos considerados fundamentos da temaética, tratam a l6gica
institucional como preditora das emogdes e que as emogdes tém como consequente as praticas

sociais e organizacionais.
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Para cumprir o objetivo de realizar a revisédo do escopo e mapear e desempacotar as
principais fontes de evidéncias da relacdo entre emogdes e instituicdes foi realizada a analise
da rede de co-citages buscando compreender a abordagem tedrica das principais fontes citadas.
Ao realizar o mapeamento, trés clusters foram encontrados. Eles sdo o alicerce tetrico da
abordagem das emocdes nas instituigdes. O primeiro deles denominado “Fundamentos da
Teoria Institucional” remete aos artigos base do neoinstitucionalismo, no qual o foco de
influéncia perpassa pela influéncia em nivel macro dos comportamentos organizacionais
racionalizados. O segundo denominado “Microprocessos de Mudanca Institucional” aborda
principalmente as fontes tedricas de microprocessos, em nivel individual, com fatores de
importancia na mudanca institucional. Por fim, e foco deste trabalho, obteve-se o grupo
denominado “Emocgdes e Institui¢des” contendo 13 artigos finais.

A relagéo entre emoc0es e instituicdes se torna evidente nos artigos selecionados. Todos
eles tratam da relagdo microprocessual nas instituicdes e o papel da emocgdo. Alguns deles
tratam a relacdo como ciclica, de forma que a estrutura afeta 0 comportamento organizacional
e influencia a percepcdo emocional, bem como o individuo influencia a estrutura motivado pela
percepcdo emocional (e.g. Toubiana & Zietsma, 2017; Voronov & Vince, 2012; Zietsma &
Toubiana, 2018). Este resultado deve-se principalmente ao fato dos estudos de emocdes serem
em sua maioria voltado para a andlise individual, tendo a diferenciacdo das emoces coletivas
como uma abordagem em ascensdo (Goldenberg et al., 2020) e com promissora agenda de
pesquisa.

Dentre os 13 estudos selecionados, somente dois sdo empiricos. Infere-se desse
resultado que as principais fontes de referéncia estdo no espectro das proposi¢oes, com varias
possibilidades de analise empirico para a consolidagio tedrica. E esperado tal resultado se
considerarmos que a “virada agéntica” o qual avalia a importancia das caracteristicas da

racionalizacdo das pessoas no processo institucional, tem seus avancos no inicio dos anos 2000
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(Abdelnour et al., 2017), sendo o fator emocional ainda pouco explorado. Além disso, 0s
estudos empiricos fazem analises com métodos de pesquisa indutivos, 0 que demonstra a
necessidade de melhor compreensao e aplicagdo conceitual em estudos empiricos dedutivos e
também quantitativos.

Quanto ao pais de publicacdo, verificou-se se as pesquisas se situavam em paises do tipo
WEIRD para um possivel viés cultural nas proposicdes (Beyebach et al., 2021). O resultado foi
que todos os artigos foram escritos em paises WEIRD, o que infere um possivel viés cultural
(ou, porque ndo, um viés de publicagdo), criando uma oportunidade de agenda futura para
pesquisas em paises Non-WEIRD. Possivelmente tal resultado deve-se ao fato de que estudos
com maior repercussdo académica tenham seu processo de atencdo e validacdo nos atuais polos
académicos mundiais, em especial nos EUA. Porém estes estudos necessitam de uma ampliacédo
para reduzir o viés cultural. Tal avaliacdo € importante para que as generalizacfes tedricas
compreendam fatores transculturais.

Em uma perspectiva macro, sabe-se que as logicas institucionais tem influéncia nas
praticas organizacionais, influenciando os atores, bem como atores podem influenciar as
praticas organizacionais com a finalidade de alterar a I6gica institucional dominante (Thornton
et al., 2012b). Porém ndo esta claro o papel da emocgdo nesse processo. Encontramos em nossa
anélise uma perspectiva de mediacdo das emoc6es (Friedland, 2018), que estrutura e agencia
se moldam com a mediagdo das emocBes e que esse processo influencia as praticas
organizacionais e sociais. Em resumo, verifica-se que as evidéncias tedricas apontam uma
relacdo ciclica entre logica institucional, individuo e praticas materiais no qual é mediado pelas
emoc0es percebidas.

Em esséncia, os artigos considerados fundamentos tedricos para a abordagem entre
instituicdo e emocdo apontam para uma relagdo de mediacdo das emocdes entre a légica

institucional e as préaticas sociais e organizacionais. Porém, alguns deles também apontam uma
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caracteristica mediadora das emog¢6es quando um estimulo externo - durante a préatica — regula
ou fomenta um determinado comportamento. Estes achados indicam um campo fértil para

pesquisas futuras nas relagdes de instituicdes e emocoes.

CONCLUSAO

O objetivo desse estudo foi realizar uma revisao de escopo da literatura para mapear as
principais fontes e evidéncias disponiveis para o avanco da literatura envolvendo o
desempacotamento de emocdes e instituicGes sob a perspectiva da logica institucional. Como
resultado obteve-se que as emocgOes tendem a agir como mediadores da relacdo entre as logicas
institucionais e as praticas sociais e organizacionais, elas podem agir também como
moderadoras das praticas quando existir estimulo externo.

Ha também uma predominancia nos trabalhos que fundamentam a teoria de analise em
nivel individual das emocdes, tedrica e de paises do tipo WEIRD. Tal resultado pressupdes
varias lacunas de anélise, em especial no das emocdes coletivas e a sua influéncia nas praticas
organizacionais e sociais. Compreender os diversos aspectos emocionais envolvidos na analise

institucional se mostra cada vez mais importante e inerente aos estudos organizacionais.
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CAPITULO IlI: Légica Institucional e Praticas Organizacionais: Um

modelo de mediacéo pelo Clima Emocional
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LOGICA INSTITUCIONAL E PRATICAS ORGANIZACIONAIS: UM MODELO DE

MEDIACAO PELO CLIMA EMOCIONAL

INTRODUCAO

As ldgicas institucionais influenciam as estruturas e praticas sociais e organizacionais
por meio dos valores, crencas e regras que direcionam a decisdo racional-cognitivo das praticas
materiais (Coleman, 1990; Thornton et al., 2012a), mas as emog¢6es nédo teriam papel importante
nesse processo? Embora as emogdes estejam intrinsecamente ligadas aos processos sociais em
varios niveis de analise, muitas vezes elas foram abordadas de forma implicita ou secundaria
em relacdo a dindmica cognitiva (Zietsma et al., 2019). Esse cenario pode ser atribuido a énfase
dada aos processos cognitivos complexos, em detrimento das emoc¢6es que sdo percebidas como
volateis, bem como as dificuldades metodoldgicas associadas a sua mensuracao e analise.

Na andlise institucional, as emocgOes estdo sendo cada vez mais reconhecidas como
componentes essenciais. Nesse contexto, a avaliacdo racional e a experiéncia emocional sdo
vistas como interligadas e em constante influéncia mutua, desempenhando um papel
significativo na formacdo das préaticas sociais e organizacionais (Creed et al., 2014; Fan &
Zietsma, 2017; Friedland, 2018). O poder de influéncia das emocdes quando uma organizagédo
responde premissas institucionais incompativeis, por exemplo, é outro campo ainda em
expansdo e promissor (Greenwood et al., 2017; Sadeh & Zilber, 2019).

Ao analisar os estudos que envolvem emocdes e instituicdes, observa-se um crescimento
da analise em nivel micro oriundo da virada agéntica da teoria institucional (Abdelnour et al.,
2017) que fomentou as pesquisas sobre temas como o empreendedorismo institucional
(Battilana & D’Aunno, 2009) e o trabalho institucional (Lawrence et al., 2009) focados na

compreensdo do individuo como fator de manutencdo, mudanca ou criacdo institucional. Ao
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colocar o individuo como central nestas pesquisas, suas caracteristicas subjetivas ganham
destaque, tornando-se inevitavel considerar as emogdes e sentimentos.

Sabe-se, entretanto, que as emocdes além de atuarem em nivel micro também atuam em
nivel micro a partir da percepcdo do nivel macro em forma de emocgbes percebidas como
coletivas ou compartilhadas (Farny et al., 2019; Goldenberg et al., 2020). Ou seja, ha uma
nuance sobre o nivel macro que pode ser uma emocao individual que é compartilhada entre
varios individuos de maneira similar, ou o que o individuo interpreta que é a emocao
compartilhada sobre aquele grupo de individuos. Por exemplo, pode ser que um individuo tenha
medo, mas ndo implica que ele/a perceba que os seus companheiros tenham medo, ele/a pode
perceber que os demais estavam calmos (embora estivessem todos com medo), portanto, se
medimos o que foi percebido e compartilhado entre as pessoas deste grupo acreditamos que foi
0 medo, quando o que eles percebiam em termos de clima emocional é que havia calma. Essas
nuances com suas aplicacOes, antecedentes e consequentes ainda sdo grandes lacunas na teoria
institucional. Por esse motivo, o objetivo do presente ensaio € a proposta de um modelo em que
o clima emocional medeia a relacdo entre légica institucional e praticas organizacionais.

Para atender ao objetivo foi apresentado a relacdo entre Ldgica Institucional e Pratica
Organizacional e do Clima Emocional como emocéo coletiva mediadora. Na proposi¢ao do
modelo foram realizadas e justificadas duas proposi¢oes. Finalmente, apresentou-se o0 modelo

geral de mediagéo.

Légicas Institucionais e Praticas Organizacionais

Os fundamentos do institucionalismo organizacional moderno se estabeleceram com os
trabalhos seminais de Meyer e Rowan (1977), Zucker (1977), Dimaggio e Powell (1983),

Tolbert e Zucker (1983) e Meyer e Scott (1983) com um foco no isomorfismo e sua dindmica.
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Na década de 1990, com uma abordagem voltada para o agente, a mudanca institucional e os
simbolos culturais houve um grande interesse na nogdo de “logica institucional” iniciado pelo
trabalho de Friedland e Alford (1991).

As ldgicas institucionais podem ser definidas como padrBes historicos socialmente
construidos de praticas materiais, suposigdes, valores, crencas e regras pelos quais os individuos
dao significado a sua realidade (Thornton & Ocasio, 1999). A concepcao da I6gica institucional
moldar o comportamento organizacional e de serem historicamente dependentes tornou um
tema de pesquisa central no institucionalismo organizacional (Greenwood et al., 2008). As
organizag6es seguem uma ldgica institucional pois ela fornece diretrizes organizacionais sobre
como compreender e agir em situacOes sociais dando significado ao contexto o qual estéo
inseridas (Greenwood et al., 2011).

As estruturas e praticas organizacionais sdo influenciadas pelas logicas institucionais
predominantes, que podem ser entendidas como conjuntos de regras que limitam e orientam
suas acOes ou como ferramentas culturais que oferecem oportunidades de mudanga nas
estruturas e préaticas existentes (Haveman & Rao, 1997). Dessa forma, as préaticas
organizacionais sdo estruturadas e percebidas conforme as logicas institucionais fazem sentido
para os membros da organizacdo. Thornton e Ocasio (1999) e Thornton (2004) baseiam-se nas
teorias de atencdo de Simon (1997) e Ocasio (1997) para explicar os efeitos das légicas
institucionais sobre a acdo organizacional. Os autores destacam que, como 0s atores sociais tém
uma atencdo limitada, as logicas institucionais que promovem um foco da atencao do ator social
fazem a interligacdo entre o nivel macro e a cognicdo individual e organizacional.

No entanto, essa abordagem focada nos efeitos de macro para micro ndo aborda
explicitamente o papel dos atores sociais na reproducdo e transformacdo das ldgicas
institucionais e nem suas percepcdes sociais. Surge a questdo do paradoxo da agéncia

incorporada, onde as decisdes, acdes e racionalidade dos atores sdo condicionadas pela propria
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instituicdo que desejam mudar (Holm, 1995). Thornton et al. (2012) prop6em entdo um modelo
mais complexo e desenvolvido dos microfundamentos das logicas institucionais, levando em
conta tanto a agéncia incorporada quanto o papel dos atores sociais na reproducdo e
transformac&o das logicas institucionais.

Essa abordagem de Thornton et al. (2012) surge como uma evolugéo do modelo de
Coleman (1990), que descreve os efeitos de macro para micro, micro para micro e micro para
macro. No entanto, € importante ressaltar que o modelo de Coleman pressup®e o individualismo
metodoldgico e ndo prevé efeitos diretos de macro para macro, nao incluindo uma descri¢do
completa de como as ldgicas institucionais sdo mantidas e transformadas e nem das percepcdes
sociais. Um desenvolvimento mais completo de microfundamentos necessita especificar as
suposic¢Oes subjacentes ao comportamento humano (Thornton et al., 2012c).

Na Figura 4, observa-se o modelo de Coleman com adaptacbes de alguns dos
microfundamentos da ldgica institucional, sdo elas as relages macro-macro entre l6gica
institucional e estruturas e praticas organizacionais e a relagdo macro-micro das estruturas e
praticas com o foco de atencdo, relacbes estas necessarias para a melhor compreensdo da
proposicdo, no qual as setas solidas sdo relacdes mais fortes e imediatas, enquanto as setas

tracejadas tém relagdo menos forte.
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Figura 4. Modelo de microfundamentos adaptada & da relacdo Macro-Micro.
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Nessa relacdo, apesar de mais simplificada que o modelo de légica institucional de
varios niveis o qual combina macro-micro e micro-macro de Thornton et al. (2012, p.85),
demonstra a relacdo entre ldgica institucional com as préaticas e estruturas organizacionais em
nivel macro e sua percep¢do para a tomada de decisdo e acdo do individuo ou da organizacdo
em nivel micro. Assim, a légica institucional prediz a estrutura e pratica das organizagdes, mas
estas podem mudar com a percepcédo e decisdo dos atores sociais, 0 que, consequentemente,
altera as premissas da légica institucional.

Este modelo de analise do institucionalismo organizacional tem uma énfase particular
nas pessoas como “portadoras” cognitivas de um esquema institucional (DiMaggio & Powell,
1991), onde essas pessoas podem se engajar no ajuste, manutengdo ou criacdo institucional
(Lawrence & Suddaby, 2006). Esta compreensdo é importante pois 0s processos institucionais
sdo vividos por pessoas que tem emogdes, vinculos e compromissos sociais para 0s quais 0S
esquemas institucionais sdo importantes (Lok et al., 2017) e estas caracteristicas subjetivas
devem ser levadas em conta.

Ao analisar os microprocessos compostos de comportamento dos atores, as emogoes
acabam por se tornar tema importante. Afinal, as emocdes sdo estruturadas por normas, praticas,

crencas e valores associados a seus grupos (Keltner & Haidt, 1999) e regulam o comportamento
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individual em prol das normas sociais (Creed et al., 2014). A evolucdo da abordagem tedrica
sobre as pessoas no contexto do institucionalismo organizacional tem o potencial de aprimorar
substancialmente nossa compreensdo dos processos sociais que resultam em estabilidade e
transformacdo institucional. Esse empreendimento requer a integracdo sistematica das
emogoes.

Em sintese, as instituicdes influenciam ndo apenas nosso pensamento e as a¢des que
consideramos apropriadas em situacfes especificas, mas também nossos sentimentos em
relacdo a Vvéarias pessoas, eventos, praticas e normas em nossas vidas. Logo, logicas
institucionais e praticas organizacionais podem influenciar as emocdes dos individuos pelo foco
da atencdo, bem como emocdes podem influenciar as praticas organizacionais. A importancia
do foco da atencdo dos individuos, se deve ao fato de que as instituicdes estdo mais vulneraveis
guando as pessoas deixam de sentir e perceber o que as instituicdes prescrevem (Creed et al.,

2010).

Emocdes Coletivas, Clima Emocional e Logica Institucional

Emocdes podem ser definidas como avaliagOes afetivas conscientes e inconsciente e
experiéncias subsequentes de individuos ou grupos (Bar-tal et al., 2007; von Scheve & Salmela,
2014). Elas ajudam a direcionar a atencédo, coordenar esforcos nas organizagdes e estimular (ou
inibir) tendéncias comportamentais especificas (Sanchez-Burks & Huy, 2009).

A forma como nos sentimos sobre pessoas, eventos, praticas e regras de nossa vida sao
condicionadas também pelas l6gicas institucionais, assim como 0 modo como pensamos e as
acoes que consideramos apropriadas em determinada situagcdo. Sugerindo assim, que em casos
de mudancas nas premissas de uma logica institucional dominante, estas ndo envolvem apenas

mudancas de interpretacdes, entendimentos e crencas compartilhadas, mas também
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sentimentos, compromissos ideoldgicos e morais, lacos emocionais e nogdes de solidariedade
(Lok et al., 2017).

Voronov (2014) sugere que conceituar as emogdes como relacionais e intersubjetivas,
em vez de intrapessoais, seria mais compativel com uma andlise na perspectiva institucional.
As pessoas podem se evolver com praticas ostensivas de reproducdo cultural, mas a maneira
como se sentem sobre as préaticas e os valores subjacentes é que moldardo seu envolvimento.
Como exemplo, Zilber (2002) no seu estudo sobre um centro de crise de estupro israelense,
descobriu que embora houvesse uma estrutura institucional indiscutivel, ao longo do tempo 0s
processos dialéticos levaram a mudanca de premissas institucionais. Logo, a abordagem de
emoc0Bes na Gtica institucional deve ser mais relacional, argumentando-se que as instituicdes
devem ser entendidas como um nexo de tipificacOes de atores, situagfes e comportamentos
(Smets & Jarzabkowski, 2013; Voronov & Vince, 2012), sugerindo uma abordagem mais
coletiva do que individual.

A relacdo entre 0 que ocorre nas instituicdes e as emocgdes pode ser vista de forma
ciclica, no qual as logicas institucionais predizem como nos sentimos de forma coletiva
(Friedland, 2018; Zietsma & Toubiana, 2018), bem como atores e suas experiéncias emocionais
tém papel importante nas préaticas sociais e organizacionais que atuam no ajuste, manutencao
ou criacdo de logicas institucionais, ou seja, no trabalho institucional (Lawrence et al., 2009).
Voronov e Weber (2016) ao tratarem da capacidade de experimentar e demonstrar emocoes
apropriadas para o papel de um individuo em uma ordem institucional, exemplificam a
influéncia de uma ldgica institucional na emogdo de trabalhadores. J& Toubiana e Zietsma
(2017), verificaram que trabalhadores alteraram seu estado emocional negativamente com
mudangas nas premissas institucionais da organizacao e essa emog¢édo negativa influenciou em
praticas sociais que tentam envergonhar aqueles que vdo contra a premissa institucional

estabelecida.
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Apesar das emoc¢des também serem vistas como moderadoras de uma pratica (como no
caso do envergonhamento do exemplo anterior), a emogdo tem caracteristica moderadora
quando a motivacdo é externa a pratica social ou organizacional — de forma momentanea - como
0 caso de agravamento do comportamento agressivo em um movimento social (Jasper, 2011),
ou como um fator facilitados como a confianca (Fan & Zietsma, 2017). Porém quando se avalia
sob uma otica institucional de influéncia relacional e intersubjetiva, as emocGes tem papel
mediador na relacdo entre logica institucional e préaticas organizacionais (Friedland, 2018) e
essa mediagdo é mais adequada quando se trata de emocBes coletivas (Voronov, 2014).
Atualmente sabe-se mais sobre respostas individuais do que manifestacdes coletivas das
emocoes. Entretanto, as emocgOes coletivas sdo diferentes qualitativamente das emocdes
individuais pois resultam de acdes e sentimentos de um grupo em conjunto (Garcia & Rimé,
2019).

A importancia de medir emoc6es no nivel coletivo, deve-se ao fato de que esta pode
fornecer informagdes exclusivas e melhorar a previséo do comportamento social, mais
especificamente hé situacbes em que emocdes coletivas ndo podem ser capturadas pela analise
individual (Goldenberg, 2022). As emoc0es coletivas sdo fendmenos de nivel meso e macro
gue emergem da dinamica emocional entre individuos de forma relacional e intersubjetiva que
estédo respondendo a uma mesma situacdo (Goldenberg et al., 2020). Essa proposicdo enfatiza
basicamente duas caracteristicas: a dinamica emocional e a ocorréncia de propriedades
emergentes oriundas dessa dindmica. Assim como individuos podem ser caracterizados por
emocOes dominantes, as sociedades desenvolvem orientagdes emocionais coletivas que surgem
de condigdes sociais especificas, experiencias comuns, normas compartilhadas e dos processos
de socializagdo em uma sociedade (Techio et al., 2011).

O reconhecimento das emog¢des como aspecto relevante — junto a cognicdo — para a

compreensdo do comportamento individual e coletivo, se tornou central dentro de contextos
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sociais e politicos, com potencial para se tornar essencial nos processos intra e intergrupais
(Bar-tal et al., 2007). Conforme De Rivera (1992) as formas emocionais coletivas podem ser
divididas conforme sua duragéo e efeitos no comportamento, sdo elas: atmosfera emocional,
cultura emocional e clima emocional.

As formas emocionais diferem-se com base em sua volatilidade, durabilidade e impacto
no comportamento social. A atmosfera emocional € instavel e breve, surgindo quando um grupo
se concentra em um evento comum, como a tristeza coletiva em um velério (De Rivera, 1992).
Por outro lado, a cultura emocional é estavel e persistente, sendo uma caracteristica emocional
constante em uma populacdo. Esta € mantida por praticas de socializacdo e so se altera ao longo
de geracdes (Techio et al., 2011). O clima emocional, que é o foco deste estudo, se posiciona
entre a atmosfera e a cultura emocional em termos de volatilidade, duracéo e efeitos.

O clima emocional é mais duradouro, estavel e com alteracBes mais sutis no
comportamento em relacdo a atmosfera emocional, ela refere-se a como os individuos de uma
sociedade se relacionam emocionalmente com as outras. Nos primeiros trabalhos sobre clima
emocional, De Rivera (1992) afirma que este construto refere-se a uma caracteristica do
ambiente ou organizacdo a qual as pessoas sdo sensiveis, tendo consequéncia em seus
comportamentos. O autor define clima emocional como uma qualidade relativamente duradoura
do ambiente que é experimentada pelos ocupantes, que influencia seu comportamento e pode
ser descrita em termos de valores de um conjunto particular de caracteristicas ou atributos do
ambiente ou organizacao.

Dentre as formas de se interpretar emocdes coletivas, o clima emocional refere-se a um
campo emocional que influencia na interagdo social e intersubjetividade dos membros de uma
sociedade em determinado momento de sua historia (Rivera & Péez, 2007). Essa perspectiva
pressupde a existéncia de campos afetivos coletivos baseados em eventos socioecondémicos-

politicos. Ao avaliar como o clima emocional se comporta como antecedente ou preditor das
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condutas sociais, Techio et al. (2011) resume antecedentes causais, tendéncias de acéo e efeitos
das emocdes positivas e negativas do clima emocional.

Assim, optou-se pelo clima emocional devido ao fato de que, entre os tipos de emocgdes
coletivas descritas por De Rivera (1992), ser o clima emocional aquele com a duracéo e efeito
mais ligado a fatores relacionais e intersubjetivos e consequentemente ideal para a analise
institucional (Voronov, 2014), nem tdo efémero como a atmosfera emocional e nem téo
inflexivel como a cultura emocional.

Alguns desses tipos emocionais j& vem sendo encontrado em alguns eventos como
estudos de ataques terroristas em que foram encontradas associacdes de climas emocionais
como raiva e tristeza (Garcia & Rimé, 2019) e; raiva e medo (Kim, 2016). Em casos de vitimas
de delito associados a climas emocionais negativos (De Sousa et al., 2021; Muratori & Zubieta,
2016), em propostas de estratégias contra o clima de medo e ansiedade na Covid-19 (Rico et
al., 2020), e na verificagcdo da esperanca e medo como moderadores de comportamento na
prestacdo de servico em ambiente de Covid-19 (Yang et al., 2021).

Considerando entdo, que as logicas institucionais sao preditores de como um grupo se
sente (Friedland, 2018; Zietsma & Toubiana, 2018) e que as emog¢des estimulam ou inibem
tendéncias comportamentais (Sanchez-Burks & Huy, 2009), bem como influenciam na
interacdo social e praticas organizacionais e sua percepc¢do (Rivera & Péez, 2007), propomos
um modelo conceitual no qual a relagdo entre I6gica institucional e praticas organizacionais sao

melhor explicadas quando mediadas pelo clima emocional. Este modelo sera explicado a seguir.

PROPOSICAO DE MODELO CONCEITUAL

Com base nas dimensdes apresentadas, propde-se um modelo de mediacdo da relacéo

entre praticas organizacionais e logicas institucionais através do clima emocional percebido
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conforme Figura 5. Apesar de alguns estudos recentes demonstrarem o poder de mediacao das
emocgdes positivas, como na relacdo entre capital psicoldgico e engajamento no trabalho
(Shahid et al., 2023) ou na relagéo entre uma intervencdo motivacional e bem-estar mental
(Hendriks et al., 2021), ainda n&o hé& na literatura proposicéao especifica de mediacédo pelo clima
emocional na relagdo entre ldgicas institucionais e praticas organizacionais, apesar de ja
indicadores dessa relagdo como no trabalho Friedland (2018).

O que se encontrou na literatura, foco da reviséo de escopo ocorrida no Capitulo 1 desta
tese, € que a relacdo entre Idgicas institucionais e as emogfes podem ser de Varios tipos e
também que elas podem ter diferentes consequéncias. Em particular, a l6gica institucional é de
percepcao de um nivel macro e ela, por sua vez, influencia o clima emocional, que por
consequéncia influenciara as préaticas organizacionais. Ou seja, a l0gica institucional sera capaz
de predizer praticas organizacionais de forma direta, mas o clima emocional é capaz de mediar

a relacdo entre essas logicas e a pratica organizacional.

Figura 5. Modelo de mediacdo pelo clima emocional.
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No modelo proposto, portanto, a ldgica institucional é preditora de praticas
organizacionais (Haveman & Rao, 1997; Greenwood et al., 2008) e mediada pelo clima

emocional percebido.
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Ldgica Institucional — Clima Emocional

A ldgica institucional geral, que pode incluir a l6gica da instituicdo familia, por
exemplo, por sua caracteristica de condicionar pensamentos e a¢des, também influenciam na
forma como nos sentimos em relacdo as pessoas, eventos, praticas sociais e regras da nossa
vida, ou seja, as logicas institucionais tém influéncia em nossas emocdes (Lok et al., 2017). Em
uma organizacgdo ndo é diferente, as logicas institucionais predominantes devem fazer sentido
racional e emocional para as pessoas, ficando sujeitas a se tornarem fracas, caso suas
prescricbes comecem a ndo fazer mais sentido (Creed et al., 2010).

Buscando compreender a emoc¢do em nivel meso e macro, as emogdes coletivas fazem
sentido no modelo. As emocdes coletivas fornecem informacdes exclusivas do grupo e
melhoram a previsdo do comportamento social (Goldenberg, 2022). Por ser uma variavel
emocional relacional e intersubjetiva e ter uma estrutura relativamente estavel mas também com
capacidade de mudanca, entre os trés tipos de emocdes coletivas de De Rivera (1992), o Clima
Emocional se mostra o construto com a volatilidade, durabilidade e de comportamento social
mais alinhada as Idgicas institucionais.

Em estudos como o de Shahid et al. (2023), em que o capital psicologico prediz as
emoc0Oes positivas, observa-se que maior capital psicologico, maior a emocdo positiva. Da
mesma forma, a logica institucional prediz o sentimento de um grupo de forma coletiva
(Zietsma & Toubiana, 2018), afinal quanto mais faz sentido uma logica para um grupo, mais
sua percepc¢do quanto a um clima emocional positivo do grupo aumentara.

Em resumo, a intensidade em que os funcionarios de uma organizagdo percebem e
avaliam a(s) logica(s) institucional(is) dominante(s), mais positivo sera o clima emocional
percebido. A intensidade de percepc¢éo da legitimidade da logica institucional moldara o clima

emocional percebido.
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Proposicao 1. A intensidade da percepcao da Logica Institucional é significativamente

relacionada com o Clima Emocional de uma organizagéo.

Clima Emocional — Praticas Organizacionais

As praticas organizacionais sdo comportamentos e acdes dos membros de uma
organizacdo. Kostova (1999) define praticas organizacionais como formas de realizar as
funcbes da organizacdo que evoluiram com o tempo influenciados pelas pessoas, interesses e
acdes que se tornaram institucionalizadas. O autor afirma ainda que consistem em um conjunto
de regras, escritas ou ndo, sobre como uma funcdo organizacional deve ser conduzida e o
conjunto de elementos cognitivos que a acompanham. Por exemplo, as praticas de recrutamento
e selecédo, ou a recepcao de colegas no seu primeiro dia de trabalho.

No ambiente organizacional, as emoc¢des direcionam o foco da atencdo, sendo
responsavel por estimular ou inibir praticas organizacionais (Sanchez-Burks & Huy, 2009).
Assim, as préticas refletem ou expressam as estruturas afetivas, 0s propositos e as paixdes do
grupo (Friedland, 2018). As emoc¢Oes sdo importantes para a manutencao, ruptura e criacdo
institucional pois influenciam nas praticas sociais e organizacionais (Voronov & Vince, 2012).
A utilizacdo de retoricas que despertam, regulem e organizem as emocdes que sustentam os
julgamentos de legitimidade, guiam o trabalho institucional por meio direcionamento de
praticas organizacionais (Moisander et al., 2016).

Portanto, a percepcdo das praticas organizacionais dependerd de como o clima
emocional do grupo esta. Em outras palavras, em um clima emocional negativo, 0s membros
do grupo irdo perceber as préaticas organizacionais de forma mais negativa ou menos positiva.
Ja em um ambiente de clima emocional positivo a percep¢do das praticas organizacionais sera

mais apreciada e interpretadas de uma forma positiva ou menos negativa.
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Proposicdo 2. O Clima Emocional é significativamente relacionado com as préticas

organizacionais.

Considerando as proposi¢des apresentadas neste ensaio, se propde que ha uma relagéo
entre légica institucional e praticas organizacionais, mas esta relacéo é condicionada pelo clima

emocional.

CONCLUSAO

O objetivo deste ensaio foi propor um modelo tedrico em que o clima emocional medeia
a relacdo entre l6gica institucional e praticas organizacionais. Defendemos neste trabalho que
a relacdo de predicéo das praticas organizacionais através das légicas institucionais tem maior
poder explicativo ao considerar o clima emocional da organizagdo como mediadora. Para
atingir o objetivo, foram realizadas e fundamentadas duas proposi¢des teoricas.

A primeira proposicao refere-se a relacdo significativa entre logica institucional e clima
emocional. Defendemos que as logicas institucionais predominantes predizem o clima
emocional na organizacdo. Os valores, crencas e praticas materiais de uma ldgica sao
responsaveis pelo foco da atencdo do ator social, logo quando determinada I6gica faz sentido e
os funcionarios “vivem” aquela logica, e ela ira influenciar significativamente em como eles se
sentem.

Na a segunda proposicéo, argumenta-se que a maneira como os funcionarios de uma
organizacdo se sentem, influencia significativamente sua atuacéo e a percepcdo das praticas

organizacionais. Em wuma organizagdo com clima emocional negativo, as praticas
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organizacionais serdo percebidas de maneira mais negativa, e 0 comportamento dos proprios
atores serd autoavaliado de forma mais critica.

Ao integrar as proposicdes, obtém-se que a relagdo causal entre Idgica institucional e
praticas organizacionais sdo mais bem explicadas quando mediada pelo clima emocional. A
avaliacdo empirica da proposta podera contemplar diversas praticas organizacionais: praticas
de gestdo de pessoas, de sustentabilidade, de gestdo de tecnologia da informacdo, de inovagéo
entre outras. As ldgicas institucionais podem ser vistas também como multiplas,
particularmente se sdo instituicdes antigas e grandes. Em organizac6es em que os profissionais
estejam sujeitos a diversas ldgicas dominantes, a analise de cada I6gica em separado se faz
necessario para compreender como cada tipo de logica influencia na pratica escolhida e para
verificar a validade da mediagdo das emocdes coletivas.

No aspecto pratico, 0 modelo proposto evidencia as emocdes como fator relevante na
andlise do institucionalismo organizacional e na construcao de estratégias organizacionais mais
efetivas. Ao considerar o clima emocional, o gestor podera fomentar um clima emocional
positivo para obter um reflexo positivo em suas praticas organizacionais que se converterdo em

desempenho e bem-estar organizacional.
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CAPITULO IV: Logica Institucional Policial Militar (LIP-M):

Construcéao e Evidéncias de Validade de Escala no Contexto Brasileiro
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LOGICA INSTITUCIONAL POLICIAL MILITAR (LIP-M): CONSTRUCAO E

EVIDENCIAS DE VALIDADE DE ESCALA NO CONTEXTO BRASILEIRO.

INTRODUCAO

Os estudos sobre Teoria Institucional, em especial as l6gicas institucionais, tém crescido
a cada ano devido ao seu poder explicativo e contributivo para as pesquisas em ciéncias sociais
aplicadas. Apesar desse crescimento, as abordagens ao tema por seu carater multifacetado e
complexo ainda tém em sua maioria um carater de pesquisa indutiva e qualitativa com o
objetivo de compreender melhor as caracteristicas e estrutura dessas l6gicas para cada contexto.
Porém, essa perspectiva nem sempre é suficiente e ha um viés metodolégico que sugere a
variacdo de técnicas para ampliar a possibilidade de captar tal fenémeno. Dentre 0s poucos
estudos que utilizaram um questionario para captar a logica institucional percebida (e.g.,
Picheth e Crubellate (2019)), ndo seguem os critérios de construgéo e adaptacdo de instrumento
psicométrico (Aeraetal., 1985) criando uma lacuna quando a captacgéo de traco latente da l6gica
institucional.

A ldgica institucional pode ser definida como os padrbes historicos socialmente
construidos de simbolos culturais e praticas materiais, incluindo pressupostos, valores e
crencas, pelos quais individuos e organizacGes dao significado a sua atividade diaria, organizam
tempo e espaco, e reproduzem suas vivéncias e experiéncias (Thornton & Ocasio, 2008). Nas
organizagOes, a logica institucional fornece diretrizes sobre como compreender e agir em
situacOes sociais dando significado ao contexto o qual estdo inseridas (Greenwood et al., 2011).
Os denominados ‘“‘contextos profissionalizados” em que as praticas, normas e valores

profissionais sdo reconhecidos pelos individuos, esses atores sao sujeitos a multiplas logicas
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institucionais como por exemplo, a logica profissional e a logica gerencial (Currie &
Spyridonidis, 2016), e ao realizar seus servicos profissionais em ambientes externos a
organizacdo 0s atores estardo sujeitos a outras logicas que podem diferir da légica
organizacional inicialmente percebida (Thornton et al., 2012).

O estudo das légicas institucionais fundamentam os principios e acdes das organiza¢des
baseado em discurso cultural e pratica material moldando a ag8o e percepgdo organizacional
(Friedland & Alford, 1991; Thornton, 2004, p. 3), sendo consequentemente Util na compreensdo
e moldagem do comportamento dos funcionarios em contextos profissionalizados. Neste estudo
foi escolhido realizar uma andlise da seguranca publica - em especial a policia militar — com o
intuito de fornecer um instrumento de medida orientador do comportamento policial para a
melhoria de desempenho, além da possibilidade de proporcionar diretrizes para um servi¢co mais
eficiente com a reducdo de comportamentos discriminatérios, violentos entre outros.

O objetivo deste trabalno é propor uma operacionalizacdo do construto
multidimensional de ldgica institucional policial do tipo militar (LIP-M), por meio da
construcdo e validacdo do instrumento de medida denominado Questionario de Ldgica
Institucional Policial Militar (QLIP-M). Fornecemos evidéncias iniciais de validade,
estabelecemos suas propriedades psicométricas e examinamos sua rede nomolégica ao vincular
as logicas institucionais que compdem o LIP-M aos construtos correlatos. Propomos um
primeiro instrumento multidimensional para operacionalizar as Légicas Institucionais Policiais
(LIP), no instrumento deste estudo especificamente avaliamos as policias militares com o
modelo LIP-M, sendo possivel e recomendado a expansao dos estudos para outras estruturas
de LIP para policia civil (LIP-C), federal (LIP-F), legislativa (LIP-L), entre outras mais que
forem necessarias.

Para atender ao objetivo dessa pesquisa este trabalho foi realizado em trés estudos

distintos. O Primeiro qualitativo, de carater indutivo, com a finalidade de ajustes de construtos,
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construcdo dos itens que escala e revisdo semantica e de juizes. O segundo para verificar indicio
de validade da estrutura interna da escala LIP-M. E o ultimo para verificar sua rede nomolégica

e indicios de validade com fatores externos convergentes.

Conflito de Ldgicas Institucionais

O termo “logica institucional” surge como uma nova abordagem da anélise institucional,
inicialmente apresentado no trabalho de Friedland e Alford (1991), e se desenvolvendo com os
trabalhos de Haveman e Rao (1997) e Thornton e Ocasio (1999). O novo conceito se difere do
anterior ao mudar o foco do isomorfismo institucional (Dimaggio & Powell, 1983) para os
efeitos de diferentes logicas institucionais sobre individuos e organiza¢fes em uma maior
variedade de contextos, onde as légicas moldam o comportamento racional e consciente, e 0s
atores também tém influéncia na formacdo, manutencdo e transformacdo dessas ldgicas
(Thornton & Ocasio, 2008). Em um contexto organizacional, sob a influéncia de uma
multiplicidade de logicas, os atores podem reagir em casos de contradi¢cGes de logicas de
diferentes maneiras, divergindo da conformidade para manipulacéo e reinterpretacdo com o
intuito de atender seus proprios objetivos (Friedland & Alford, 1991).

No ambiente organizacional, a logica institucional é sempre composta de fatores
simbolicos (valores compartilhados, interesses comuns e esforcos conjuntos) e influencia a
organizacéo sobre como interpretar seu sentido, constituindo o comportamento apropriado para
se obter sucesso (Thornton, 2004: 70). Na maioria dos casos este ambiente é composto de varias
I6gicas institucionais que sdo interdependentes e, em algum nivel, contraditorias (Friedland,
2018). A competicdo entre logicas de premissas institucionais divergentes busca influenciar as
atividades organizacionais, essas logicas interagem em dois padrfes principais:

compatibilidade ou conflito (Ramus et al., 2017).
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Os servigos publicos como o de salde, educacdo e seguranga publica, sdo exemplos de
contextos profissionalizados, onde estes profissionais atuam sob uma multiplicidade de légicas.
Como exemplos de l6gicas nestas areas podemos citar a Logica Burocrética, tipica do servigo
publico, com énfase nas rigidas regras e processos na busca da imparcialidade (Hathaway &
Askvik, 2021), a Logica Profissional que se baseia na conducédo de praticas, normas e valores
exclusivamente devido a sua profissdo e guia a organizacao do trabalho (Goodrick & Reay,
2011), a Logica Corporativa (também chamada de gerencial) relacionada a légica de controle
dos gestores (Thornton et al., 2012, p. 55) e a Logica Comunitéria no qual as comunidades onde
estes profissionais trabalham incorporam entendimentos, normas e regras locais que legitimam
modelos mentais tipicos de uma comunidade (Marquis et al., 2007).

Segundo Cheng et al. (2023) o padrdo de compatibilidade entre as logicas refere-se a
premissas institucionais de normas de valor, metas e meios que sao idénticas, amplas ou
semelhantes nas logicas institucionais e podem valorizar, manter ou apoias umas as outras na
organizacdo. Ja o padrdo de conflito refere-se a variedade de logicas institucionais com
premissas heterogéneas, gerando competicdo entre essas diferentes logicas. Este conflito entre
I6gicas é resultado de diferencas entre meios e metas que fazem parte das premissas das logicas
divergentes e dos principios Unicos resultantes (Pache & Santos, 2010). No exemplo dado, €
possivel que a Logica Corporativa de economia financeira seja incompativel com a Logica
Comunitéria de atendimento a comunidade.

Como as ldgicas sdo compostas de uma série de premissas, o conflito relativo e a
compatibilidade entre essas premissas de duas ldgicas moldam conjuntamente o
comportamento das organizac@es e dos individuos (Thornton, 2002). A anélise da conciliag&o,
coexisténcia e relacdo de multiplas légicas tem se tornado um tépico popular na teoria e pratica
de pesquisa de analise institucional (Besharov & Smith, 2014; Cheng et al., 2023; Ramus et al.,

2017). Assim, além da compatibilidade, o termo complementaridade entre I6gicas, que enfatiza
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as diferencas e como explora-las para criar mais valor (Mitsuhashi & Greve, 2009), toma
destaque nem pesquisas atuais.

Assim, a compreensdo da complementariedade de ldgicas passa por avaliar e analisar,
principalmente, as premissas conflitantes em um ambiente organizacional com convivéncia

relativamente harmdnica de ldgicas institucionais.

Definigdo Constitutiva e o conjunto de Légicas Institucionais Policiais Militares (LIP-M)

Uma ldgica institucional pode ser definida como os padrbes historicos socialmente
construidos de simbolos culturais e praticas materiais, incluindo pressupostos, valores e
crengas, pelos quais individuos e organizagdes dao significado a sua atividade diaria, organizam
tempo e espaco, e reproduzem suas vivéncias e experiéncias (Thornton & Ocasio, 2008). Ela
representa a referéncia que condiciona as escolhas que fazem sentido, o vocabulario para a
motivacao e senso de identidade, e cada logica institucional molda a forma de pensar e como a
racionalidade é percebida e experimentada. (Thornton et al., 2012, p. 2).

No contexto da policia militar, a primeira proposta de identificacdo das multiplas logicas
nos casos do policiamento comunitario, foram propostas por Ferreira et al. (2022) que destacam
quatro logicas: militar, profissional, comunitaria e gerencial. Apesar de ndo fazer parte do
escopo de analise daqueles autores, para esta analise foi considerado também a logica
burocrética, como a légica tipicamente do servico publico (Hathaway & Askvik, 2021).

A Logica Militar tem como ordem institucional de referéncia a légica da corporacéo,
que também pode ser vista como gerencial segundo Thornton et al. (2012, p. 55), mais
especificamente a corporacdes militares, cujos aspectos remetem a concepcdo do
funcionamento do exército e das forcas armadas. Quanto aos aspectos praticos e simbélicos tem

como lema “hierarquia e disciplina”. Estrutura do exército e das forcas armadas, hierarquizada
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e de decisdo autocréatica. Forca fisica e organizacdo. Tem como objetivo o cumprimento da
missdo. Tem como foco operacional combater o crime, e o criminoso é seu inimigo. Relagdo
de distancia entre o militar e o civil (chamado comumente de paisano). Militar como ser
superior ao tempo e ao ambiente. Guerreiro conquistador. Valores civico-militares ou da "moral
e bons costumes"”. Bandeira, brasdo e insignias como fonte de autoridade. A criminalidade é
racionalizada como um problema de fraqueza moral.

A Logica Profissional se baseia na conducdo de praticas, normas e valores
exclusivamente devido a sua profissdo e guia a organizacao do trabalho (Goodrick & Reay,
2011), mais especificamente na profissdo policial, cujos aspectos remetem a concep¢ao do herdi
protetor da sociedade e agente da ordem social. Quanto aos aspectos praticos e simbdlicos tem
como lema “servir e proteger”. Herdi protetor da sociedade. Tem como objetivo ser o agente
responsavel pela ordem social. Tem como foco operacional a manutencdo da ordem e das
normas sociais e evitar a infragdo da lei. O profissional policial tem obrigagdo moral de manter
a ordem onde ele estiver, e algumas vezes é necessario ultrapassar os limites da lei para isso. A
criminalidade é racionalizada como descumprimento das normas sociais e do cumprimento da
lei. Prevenir o crime e manutencdo da ordem. Ele é "Policial 24 horas por dia" com
comportamento com alto nivel de atencdo mesmo fora de servico. A expertise policial, também
chamado de “Tirocinio Policial”, como fonte de legitimidade. Ser policial significa estar
sempre pronto para proteger a sociedade e fazer valer as normas sociais.

Logica Comunitaria no qual as comunidades onde estes profissionais trabalham
incorporam entendimentos, normas e regras locais que legitimam modelos mentais tipicos de
uma comunidade e se baseiam para criar definigdes comuns de uma situacdo (Marquis et al.,
2007). Esta logica parte do principio de que sociedades democraticas devem ser justas, em que
a garantia de direitos humanos e constitucionais na relacdo entre policia e cidaddo seja a base

da confianca, dando legitimidade a organizacdo policial. Quanto aos aspectos praticos e
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simbdlicos tem como lema “Limites comuns a todos”. Guardido da comunidade, que atua como
membro dela. Revitalizar a seguranca. Atuar na sensacdo de inseguranca. Mantem relagdes
pessoais com a comunidade. Busca compreender as necessidades da comunidade. Foco nos
direitos humanos e criminalidade como decorrente de desigualdade social. O policial, como
integrante da comunidade, seja um guardido esclarecido, cujo papel extrapola 0 mero exercicio
de policiamento, com demandas recaindo especialmente no vivenciar as comunidades em que
atua (Terpstra & Salet, 2019).

A Logica Burocratica € comumente identificada no setor publico, com regras e padroes
fortemente associados a énfase em processos, com carreira fixa e promocdes baseadas em
antiguidade (Boitier & Riviere, 2016; Hathaway & Askvik, 2021; Nederhand et al., 2019).
Nessa logica, a organizacdo se "caracterizada por uma forte énfase em processos, regras e
imparcialidade™ (Meyer & Hammerschmid, 2006, pp. 1002-1003). Assim, a Logica Burocratica
tem como ordem institucional de referéncia a Légica de Estado (Thornton et al., 2012), mais
especificamente relacionada aos servidores publicos. Quanto aos aspectos praticos e simbolicos
tem como lema “Regras e Manuais”. Estrutura de processos definida pela Administracao
Publica. Seguir a legislacdo para execucdo da parte burocratica do trabalho. Cuidado com o
material publico, agir para reduzir custos e riscos. Ser legalista nos procedimentos
administrativos e processuais penais. E o especialista tecnoldgico. As regras e manuais s3o sua
fonte de legitimidade e o dominio burocréatico é sua fonte de autoridade. Dados e relatorios sdo

a materializagcdo de um bom servico.

Hipotese 1 — O conjunto de LIP-M percebido pelos profissionais € composto por quatro

I6gicas institucionais: Militar, Profissional, Burocratica e Comunitaria.
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Proposta de Validagdo do Construto e Rede Nomologica das LIP-M

Com o objetivo de desenvolver uma medida para as quatro logicas institucionais
policiais militares (LIP-M), previstas inicialmente por Ferreira et al. (2022) e adaptada neste
estudo com alteracdo da lIdgica gerencial para a l6gica burocratica, para o contexto brasileiro.
Ademais, este construto se relaciona com construtos conceitualmente convergentes como é o

caso da seguranca psicoldgica, identidade social e dignidade no trabalho.

Seguranca psicoldgica

A seguranca psicoldgica da equipe ¢ definida como uma “crenca compartilhada de que
a equipe € segura para assumir riscos interpessoais” (Edmondson, 1999, p. 354). Ela traz um
senso de confianca no grupo decorrente do respeito matuo e da confianca entre 0s membros.
Esse conceito advém das pesquisas sobre justica distributiva em que as pessoas tém sua atencdo
voltada a qualidade dos processos sociais. A seguranca psicologica desenvolve um significado
compartilhado e de entendimento comum por meio da confianca e reflexividade e ambas
acomodam a rotina do membro da organizacdo, permitindo que o individuo interaja e
compartilhe com a logica institucional de outros membros da equipe (Sankowska & Séderlund,
2015). Argumenta-se assim que o senso de confianga de grupo advindo da seguranca
psicologica estd correlacionado as crencas compartilhadas do grupo, ou seja, sua logica

institucional:

Hipotese 2 — As LIP-M se correlacionam positivamente com a seguranca psicoldgica

do grupo

Identidade Social
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A identidade social reflete como as pessoas se definem além das caracteristicas pessoais,
ou seja, por caracteristicas sociais atribuidas aos grupos aos quais pertencem (Tajfel & Turner,
1979). Sob a Gtica da Teoria da ldentidade Social (TIS) os atributos idiossincraticos e a
autoclassificagdo nos grupos constituem o autoconceito do individuo, se baseando na nogéo de
que as pessoas tém a tendéncia de classificar e categorizar a si mesmas e aos outros em grupos
sociais (Miles-Johnson, 2021). A identidade social, tanto em termos de categorizacdo de grupos
ou de papéis sociais, é relevante nos microfundamentos das logicas institucionais, pois faz parte
do processo do seu modelo integrativo (Thornton et al., 2012, p. 85).

Ha evidéncias no Brasil de que a ldentidade Social dos policiais é constituida por trés
fatores: (1) Centralidade, que corresponde a autocategorizacéo e importancia subjetiva do grupo
de autodefinicdo; (2) Afeto com o grupo de pertenca, que trata da avaliacdo emocional com o
grupo e; (3) Lacos com o grupo de pertenca, que representa a percepcao de semelhanca e

vinculos com os outros membros.

Hipotese 3 — As LIP-M se correlacionam positivamente com as trés dimensdes da

identidade social.

Dignidade no Trabalho

A dignidade no trabalho pode ser definida como o valor reconhecido por outros e por si
mesmo, adquirido pelo envolvimento na atividade de trabalho (Lucas, 2015). A Dignidade do
Trabalho compartilha sua explicagdo com a Teoria da Identidade Social (Thomas & Lucas,
2019), pois ela se vincula a comunicacgdo e se manifesta da interacdo, dependendo tanto da
avaliacdo que os individuos fazem do seu proprio valor quanto da medida em que outros
sinalizam seu valor e ela tem natureza subjetiva e autoconstruida. Entretanto, ela transborda

essa teoria por estar em composicao aparentemente contraditoria, pois é composta de dignidade
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inerente e conquistada. Ademais, ela tem natureza bivalente, pois ndo se consegue conceituar a
dignidade sem também considerar a indignidade. Portanto, assim como a ldgica institucional
molda comportamento e percepcdo do ambiente de trabalho, este deve estar diretamente
relacionado a percepcdo de dignidade e indignidade no trabalho (por ser uma percep¢do

bivalente).

Hipdtese 4 - As LIP-M se correlacionam positivamente com a dignidade no trabalho (a)

e negativamente com a indignidade no trabalho (b).

Tabela 3. RelagcGes hipotéticas entre as LIP-M, Seguranca Psicologica, Identidade Social e

Dignidade no Trabalho.

Variaveis Militar Profissional Burocratico Comunitario

Validade Discriminante por caracteristicas socio-profissionais

Idade 0 0 0 0
Género 0 0 0 0
H2 Seguranca Psicoldgica + + + +

H3 Identidade Social Trifatorial (ETIS)

Central + + + +
Afeto + + + +
Lagos + + + +

H4 Dignidade no trabalho
Dignidade + + + +

Indignidade - - - -
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PANORAMA DOS ESTUDOS

Quanto aos cuidados éticos, o projeto foi submetido ao comité de ética por meio da
Plataforma Brasil e esta registrada e aprovada com o Certificado de Apresentacdo de
Apreciacio Etica (CAAE) de nimero 66828023.0.0000.5540.

O desenvolvimento da medida foi realizado utilizando como base as quatro ldgicas
institucionais propostas na teoria e utilizando uma analise qualitativa de grupos focais (Morgan,
1996) para ajuste de contexto e desenvolvimento do instrumento de medida. O Estudo 1 foi
conduzido para gerar itens e confirmar qualitativamente a validade de conteudo e a estrutura
hipotética. O Estudo 2 foi conduzido para examinar validade das caracteristicas, estrutura
interna, padrdo de resposta dos itens e fidedignidade. O Estudo 3 foi conduzido para examinar

a rede nomoldgica. Os detalhes sobre as amostras dos estudos podem ser vistos na Tabela 4.

Tabela 4. Resumo dos estudos, procedimentos e caracteristicas da amostra

Estudo Procedimentos e Variaveis Amostra

Estudo1l  Andlise exploratoria e lexical com o software Iramuteq 3 grupos (Goficiais=6; Gmisto=6; Gpragas=5)
Proposicdo de 20 itens por Idgica institucional totalizando  Somente 1 participante era mulher.
80 itens (4 ordens institucionais) do QLIP-M. Analise dos itens por de 6 juizes.

Apos andlise de juizes redugdo para 68 itens.

Estudo2  AFE e ajuste do modelo N= 379 (84,7% s&o homens)
Reducdo de itens do QLIP-M M idade = 38,84 anos (DP=7,24)

Estimacdo de fidedignidade

Estudo3  AFC e estimacéo de fidedignidade da escala QLIP-M. N= 137 (85,9% s&o homens)
Analise e rede Nomoldgica: Seguranca Psicoldgica, ETIS, M idade = 38,93 anos (DP=6,96)

e Dignidade no Trabalho.
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ESTUDO 1: Analise qualitativa e geracdo de itens

Método

Foram realizados trés grupos focais, dois compostos por seis policiais e um por cinco
policiais, totalizando 17 participantes (sendo somente uma mulher). Com o objetivo de
compreender caracteristicas de logicas institucionais latentes nas corporac6es policiais militares
do Brasil e buscando alguma representatividade regional foram convidados profissionais dos
diversos Estados brasileiros e obteve-se resposta positiva de quatro deles: Rio Grande do Sul
(RS), Para (PA), Goias (GO) e Distrito Federal (DF). Considerou-se para a analise a estrutura
militar em dois principais tipos de carreiras: Pracas e Oficiais, o primeiro de trabalho mais
operacional e o0 segundo com cargo de chefia. Considerando a importancia da regionalidade e
a formacao de subgrupos para maior variabilidade de conte(ldo (Morgan, 1996) as organizacGes
foram convidadas a participar de trés grupos focais indicando dois policiais para cada grupo,
primeiro grupo composto somente com Oficiais, 0 segundo misto (Oficial e Praga) e o Gltimo
composto somente por Pracas. Devido a algumas auséncias os primeiros grupos se formaram
com seis participantes e o tltimo com cinco. Abrangendo assim os subgrupos e a regionalidade
necessaria para a analise.

A escolha pela técnica do grupo focal se deve pela Idgica de criacdo de conhecimento
com base nas diversas experiéncias e formas de conhecimento e interacao entre os participantes
do grupo. Essa interacdo e favoravel para ampliar a comunicacao entre aos participantes e gerar
diferentes conteudos ao destacar as percepcoes, atitudes, pensamentos e valores culturais de

cada um, constituindo uma vantagem desse metodo (Gregnkjer et al., 2011).

O roteiro de entrevista foi confeccionado com quatro perguntas norteadoras, sendo elas:

1- Quais as grandes transformac6es de valores e comportamentos do policial militar quando

ele se torna um PM?
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2- Quais os principais conflitos de identidade ou papel profissional em sua organizacgéo
policial?

3- Quais o0s pontos positivos e negativos de papeis internos e externos na atividade policial?
(familia, igreja, comunidade)

4- Durante a pandemia quais conflitos de comportamento e emocionais foram percebidos em

sua corporagao?

Iniciou-se a entrevista com o objetivo fazer um rapport com os policiais e levantar
caracteristicas comportamentais, de valores e percepcfes adquiridas ao ingressar na policia. A
seguir perguntava-se evidéncias de conflitos de logicas para facilitar a captacdo do fenémeno.
A terceira pergunta tinha por objetivo compreender se as instituicdes periféricas a organizacao
tinham algum efeito perceptivel nos conflitos e comportamentos. E, por fim, tinha-se por
objetivo captar outras possiveis l6gicas que possam ter emergido em momentos de crise.

O procedimento de coleta de dados iniciou-se pelo contato telefénico com a sede de 10
organizagdes policiais militares brasileiros, escolhidas a partir dos eixos de contato do
pesquisador, obtendo éxito e retorno positivo em realizar a entrevista com quatro dessas
organizagdes conforme discriminado anteriormente. As entrevistas em grupo focal foram
realizadas de forma remota através do software Microsoft Teams, sendo gravada a entrevista.
Cabe ressaltar que antes do inicio das entrevistas, todos os entrevistados assinaram o0 Termo de
Consentimentos Livre e Esclarecido (TCLE, disponivel no Apéndice D) para a realizagdo da

pesquisa.

Analise
As analises dos dados foram realizadas por meio do auxilio do software Interface de R
pour les Analyses Multidimensionnelles de Textes et de Questionnaires (IRaMuTeQ). O

software tem como principal objetivo analisar a estrutura e a organizacdo do léxico,
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possibilitando informar as relagdes entre os mundos lexicais que sdo mais frequentemente
enunciados pelos participantes da pesquisa (Camargo & Justo, 2013)

Foram realizadas trés andlises textuais: (1) Andlises lexicograficas cléssicas para
verificacdo de estatistica de quantidade de segmentos de texto (ST), evocagOes e formas; (2)
Classificacdo Hierarquica Descendente (CHD) para o reconhecimento do dendrograma com as
classes que surgiram, sendo que quanto maior o ¥, mais associada esta a palavra com a classe
e foram desconsideradas as palavras com > < 3,80 (p < 0,05); (3) Analise de classificacoes
suplementares, buscando verificagdo das diferencas nas evocacdes por qui-quadrado das classes
do dendrograma e de diferentes grupos em funcéo da estrutura de cada grupo focal.

Apdbs as analises lexicais e das definicdes constitutivas e operacionais das logicas
institucionais da policia militar, propomos uma estrutura de quatro Idgicas institucionais, tal
qual proposta anteriormente (Ferreira et al., 2022), com poucas modificacGes para a construcao
dos itens. Foram criados 20 itens por l6gica institucional e submetidas para avaliacdo de comité
de experts (3 juizes) e comité de publico-alvo (3 juizes) e analisado o seu coeficiente de validade

de contetdo (Hernandez-Nieto, 2002).
Estatisticas textuais e Classificacdo Hierarquica Descendente

O corpus foi constituido por 3 textos, sendo um de cada grupo focal, separados em 736
segmentos de texto (ST), com aproveitamento de 611 STs (83,02%). Emergiram 26.462
ocorréncias (palavras, formas ou vocéabulos), sendo 3.171 palavras distintas e 1.692 com uma

Unica ocorréncia.

Analise de Classificacbes Suplementares
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Por meio da analise de classificacbes suplementares, foi possivel fazer comparacdes e
descricdes das evocacdes por qui-quadrado das classes do dendrograma e de diferentes grupos
em funcdo da estrutura de cada grupo focal. Essa analise por grupo focal é importante para
compreender se existe diferenga na percepcao dos grupos conforme divisao hierérquica dentro

da organizagéo.

Resultados

O conteudo analisado foi categorizado em cinco classes descritas na Figura 6, bem como
exemplos de segmento de texto e definicdo: Classe 1 - “Curso de Formagao”, com 93 ST
(15,22%); Classe 2 - “Mudanga de Comportamento”, com 157 ST (25,70%); Classe 3 -
“Conflito Burocratico”, com 84 ST (13,75%); Classe 4, “Conflito Hierarquico”, com 187 ST
(30,61%); e Classe 5 - “Conflito Profissional”, com 90 ST (14,73%) (ver Figura 6).

As escolhas da nomenclatura dos grupos foram realizadas ap6s analise de “tipical text
segments” do método de Reinert (Salviati, 2017). As transcri¢cdes dos segmentos de texto com
melhores escores por classe, bem como demais analises suplementares do IRAMUTEQ podem

ser consultadas no Apéndice A.



Figura 6. Dendrograma de classes, segmentos de texto e descrigcdo
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CORPUS DO TEXTO N ) -
611 ST — Aproveitamento 33,02% SEGMENTOS DE TEXTO DESCRICAOQ
CLASSE 1
Curso de Formagio “[...] apesar de alguns cursos de formacgdo durarem até 4 anos e do alune estar imerso em valores diferentes e
1522% - 93 ST passarmos a cultuar valores diferentes, nde necessariamente ele (valor) vai definir ou moldar o nosso cardater” O discurso sobre as mudancas durante o curso de formagio emerge das comparaces relativas
(Participante GF ). ao antes e depois dos participantes entrarem para a policia militar. Os participantes afirmam
Palavra f x mudancas de valores e citam o patriotismo, pertencimento, ética e moral, além de assumirem
Curso 20 7582 “[...] é uma caracteristica bem comum depeis que nos tornames peliciais é a lideranga e junto vem outros posturas de lideres. Mas apesar de declarar estas mudancas como positivas deixam claro que
Formagéo 18 61,39 valores que sdo moldados nos cursos de formagéo como o patrictismo e o pertencimento dos policiais” as mudangas de valores ndo necessariamente mudam o carater do profissional.
Carder 2 2179 (Participante GF 2).
Moldar 5 21,79
CLASSE2 “[...] guando o civil ele entra no curso de formagdo, entra na instituigdo, ele se depara com um mundo
Mudanga de Compor completamente diferente e a mudanga é drastica de comportamento e palavreado” (Participante GF 2) 3 3 .
25,70% - 157 ST Emerge desta classe uma mudanga da visdo de mundo por parte dos profissionais que utilizam
“[...] a partir dagquele momente [que passa a ser pelicial] a gente comega a se afastar do mundo civil porgue a muitos termos como “mudanga de mundo™ ou "quando saf do mundo civil para o mundo
Palavra f P S ap & i quep p,, nrag reg . P q” militar” e suas mudangas de comportamento. Ressaltam a transformacdo em suas vidas apds
3 gente sabe que o mundo civil tem wm pouco... eu ndo sei o nome... seria essa bagunga né? Essa zona social . PP
Mudanga 17 38.09 (Participante GF 3) enxergarem o mundo de forma diferente apds se tornarem policiais militares.
Comportamento 17 29.01
Mundo Crvil 13 2361
Transformagéo 7 16,22
(::LASSE 3 L. O grupo de segmentos de textos que compde a classe 3 trata de um conflito dentro da policial
Coufbtaoﬁumcm.tzm “[...] eu até citei esse [conflita] do policial militar do expediente versus o policial militar gue trabalha no militar entre o que eles chamam de perfil operacional e perfil administrativo. Dentre os relatos
13,75% - 84 ST operacional, é o mais cristalino...” (Participante GF 2) os policiais indicam que, apesar da importancia do trabalho admimstrativo para a organizagio
Palavra s 7 o profissional que trabalha na atividade fim percebe seu trabalho como mais importante
Servigo 27 54746 “[...] um dos conflitos que a gente vé dentre da policia militar seria um conflite do perfil operacional e do caracteristico de_ um poli(.:ial O termo “perfil” & utilizadQ para dﬂﬂf’tﬁ_ comportamentos ¢
Parfil 10 63:?3 perfil mais administrative, mais ou menos isso o administrativo no sentido récnico na questdo burocratica...” valores profissionais diferentes. evocando caracteristicas burocraticas como sendo
Operacional 13 63:14— (Participante GF 1) conflituosas as caracteristicas do profissional da atividade fim.
Administrativo 8 32.86
CLASSE 4 ; i ;
Conflito Hierdrquico “[...] devido aos varios papéis que o oficial tem que desempenhar, como quando estd como comandante de um
30,61% - 187 ST grupamento e entra em conflito, as vezes ndo da pra ser amige [do praga], porque se for amigo ey posse ndo o dacl 4 evidenci bl tacionados 4 d . i
saber como cobrar” (Participante GF 2) s §e_gruent95 classe 4 evidenciam problemas relacionados &s duas carreiras existentes na
Palavra f 7 policial militar: Oficiais e Pracas. A relagio de Oficiais e Pracas corresponde de forma mais
1915 ampla a relagéio chefe-subordinado com a rigidez e disciplina da hierarquia militar.
Papel 38 42.15 “[...] eu também penso igual [que deveria acabar esse conflito] e 56 pra arrematar eu que fui praga e oficial, P ¢ € P a
Comandante 18 3797 enguanto praga eu fazia o contrdrio, eu tentava era parar esse conflito entre praga e oficial” (Participante GF
Conflito 54 36,46 2
Fungédo 14 22,05
CLASSE > “[...] entda muitas vezes vecé vai fazer o trabalho e ele fica prejudicade porgue as vezes quem tem a atribuigio
Conflite Profissional hierdrquica pra tomar a decisdio, ndo toma” (Participante GF 3) Emerge nesta classe os conflitos entre o policial, o militar e o cidad&o durante o servigo. Os
14,73% - 90 ST « P T - - fp N participantes evidenciam em suas falas que a estrutura rigida no processo decisério militar
[...] é que eu cidaddo e ao mesmo tempo policial sei gue, o que ele estd fazendo as vezes é porque a . . . . N
. - _ . . N muitas vezes atrapalha a resolugio de um problema. Ainda mais frequente sdo as falas sobre
Palavra Vi 7 necessidade o obrigou a fazer e eu enguanto cidaddo ache que ele tem razdio, mas como Estado eu ndo posso . - i N . N .
e - s e i o situagdes em que o profissional se vé em conflito entre sua posi¢do como policial e brago do
Estado 18 7225 agir assim, é dificil” (Participante GF 3) o o a
Condut 8 46-93 Estado e de outro lado como cidaddo. Os comportamentos e valores nos papéis de policial.
V:Jvenz;r 4 23=31 “[...] eu estou ali como Estado, mas o Estado negou para ele o minimo de integridade e entdo ele esta no meio militar e cidaddo surgiram como conflitantes em determinados momentos da profisséo.
Deciséo 5 22=?0 dessa selvageria e tentando garantir o sustento do filhe e por isso tenha que cometer uma infragdo”
: (Participante GF 3)
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As classes de palavras apresentam diferente distribuicdo entre os grupos pesquisados.

Pode-se ver a distribuicdo da Figura 7.

Figura 7. Qui-quadrado dos grupos por classe do dendrograma.

Qui-quadrado dos grupos por classe

15,00
R 10,00
< 5,00 . .
.at 0,00 — n — — .
S -5,00
-10,00
Classe 1 Classe 2 Classe 3 Classe 4 Classe 5
| Oficiais 0,32 -0,02 5,32 -1,66 -0,90
Pragas -4,48 5,36 -6,67 -1,99 13,21
H Misto 2,00 -3,90 0,05 6,17 -5,98

Nota. Classe 1: Curso de formagdo: Classe 2: Mudanca de Comportamento: Classe 3: Conflito Burocréatico: Classe

4 Conflito Hierarquico: Classe 5: Conflito profissional.

O grupo focal de Oficiais foi significativamente predominante na Classe 3 — Curso de
formacéo (p < 0,05). O grupo focal misto foi significativamente predominante na Classe 4 —
Conflito Hierarquico (p < 0,05). Ja o grupo focal de Pracas foi significativamente predominante
em duas classes: Classe 2 — Mudanca de Comportamento (p < 0,05) e Classe 5 — Conflito
Profissional (p < 0,01).

As evocac0es dos participantes do grupo de Oficiais foram prevalecentes na Classe 3 —
Conflito Burocratico. Dois pontos foram predominantes nessa classe: o conflito entre policial
administrativo e operacional e o0s casos de policiais recém ingressos na corporagao que veem a
policia como um concurso publico transitorio, sem se dedicar integralmente ao servico policial.
Acredita-se que a prevaléncia no grupo de Oficiais se deve ao fato dos Oficiais trabalharem a
maior parte de sua carreira no servigo administrativo e perceberem de forma mais latente o
conflito de comportamentos e valores de quem esta imerso em uma légica mais burocratica em

contraposicdo a logica profissional policial de atuacdo na linha de frente.
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As evocag0es dos participantes do grupo de Oficiais foram prevalecentes na Classe 3 —
Conflito Burocratico. Dois pontos foram predominantes nessa classe: o conflito entre policial
administrativo e operacional e os casos de policiais recém ingressos na corporag¢éo que veem a
policia como um concurso publico transitério, sem se dedicar integralmente ao servigo policial.

Foi evocado pelos participantes do grupo de Pracas segmentos de textos predominantes
das Classes 2 e 5, isto é, Mudanca de Comportamento e Conflitos Profissionais. Nas evocacfes
desse grupo foi prevalecente o destaque & mudanca drastica de comportamento frente a
sociedade por compreender o chamado “mundo civil” como algo em desordem e destoante do
“mundo militar”. No ambito profissional, foram destacados os conflitos entre a ldgica do
servico policial, militar e social (o0 qual chamaremos de comunitéaria mais adiante). Por fim, o
grupo misto de Oficiais e Pracas a evocacdo do conflito entre Oficiais e Pracas (Classe 4 —
Conflito Hierarquico) se apresentou de forma mais predominante que nos outros grupos.

A construcdo e logica da ordem das perguntas feitas para os grupos focais teve um
objetivo de conduzir os participantes do estudo a racionalizarem o processo da mudanga do
antes e depois de se tornarem policiais militares, evocando assim caracteristicas, valores e
comportamentos que foram modificados no processo em sentido amplo. Posteriormente, as
perguntas sobre conflitos internos e externos tiveram por objetivo tornar saliente possiveis
conflitos de l6gicas institucionais para compreender as l6gicas dominantes no servico da policia
militar brasileira. As variabilidades de conteido nos grupos foram importantes para a validacdo
e construcdo dos itens das logicas conforme contetido que emergiu dos grupos.

Em resumo, a Classe 3 (Burocratica) enfatiza os conflitos entre comportamentos
administrativos e operacionais (burocréatico e profissional); a Classe 4 (Hierarquica) enfatiza
conflitos hierarquicos que atrapalham a atuacdo policial (militar e profissional) e; a Classe 5
(Profissional) enfatiza os diversos conflitos profissionais entre o que o policial deve fazer e 0

gue pensa enquanto cidaddo (comunitaria, militar e profissional). Neste ultimo o conflito com
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o perfil legalista também surge, porém interpretamos inicialmente como caracteristicas
burocraticas na confecgdo do primeiro instrumento de medida.

O resultado corroborou com a andlise tedrica de 6gicas institucionais da policia militar
no contexto brasileiro e os resultados supdem uma adaptacéo aos quatro tipos puros de logicas
institucionais, ou seja: militar, profissional, burocratica e comunitaria. Com base nos relatos e
resultados da analise lexical e de contetdo foram criados 20 itens para cada logica, totalizando
80 itens iniciais do Questionario de Ldgica Institucional Policial Militar (QLIP-M). Apesar de
saber que todo ambiente é composto de uma multiplicidade de I6gicas institucionais, nos
interessa aquelas que séo percebidas como predominantes e conflituosas em alguns aspectos.
Nessa perspectiva, e corroborando com Ferreira et al. (2022), emergiram caracteristicas de
quatro ldgicas institucionais dominantes. As afirmativas e representac6es de significados em

suas falas foram utilizadas para a construcao dos itens.

ESTUDO 2: Evidéncia de VValidade da Estrutura Interna

Método
O Estudo 2 foi composto por duas etapas. A primeira que se refere a validade de
contetdo com objetivo de revisitar os itens, corrigi-los e adequa-los a amostra. A segunda fase

refere-se a validade de constructo, testando a hipotese da estrutura interna da escala.

Validade de Conteudo, Revisdo e Reducéo de Itens

Para a avaliacdo de conteudo dos itens criados e ajuste de itens quanto ao quesito de
traco latente do construto, o questionario com 80 itens foi enviado para trés juizes especialistas
(Apéndice B) em escalas psicométricas, Teoria Institucional (mais especificamente em logica

institucional) e fluentes em Portugués-Brasileiro.
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Para cada juiz foi solicitado que eles avaliassem a (a) pertenca do item a cada uma das
dimensGes previamente hipotetizadas (Militar, Profissional, Burocratico e Comunitario) com
sua respectiva definicdo; a (b) relevancia do item e a (c) clareza do item, com um espaco
destinado para comentérios em cada itens se fosse o caso.

Ap0s ajustes dos itens com o retorno recebido dos especialistas foram convidados outros
trés juizes, mas neste caso, policias militares (publico-alvo), graduados e brasileiros nativos
para avaliar a compreensao e linguagem do questionério.

Tanto ao comité de experts como ao comité de publico-alvo foi solicitando analise do
coeficiente de validade de conteido — CVC (Hernandez-Nieto, 2002) que é composto pela
clareza da linguagem, pertinéncia pratica, relevancia teorica e dimensao teorica. Os itens que
obtiveram somente um indice do CVC abaixo de 0,80 foram reavaliados e aqueles itens com
mais de dois CVC abaixo de 0,80 foram considerados inadequados e retirados do instrumento.
Somente o grupo de experts propds alteracdes na escala (resultado do CVC no Apéndice C).
Apos as adequagOes do instrumento 22 itens foram excluidos e restaram 68 itens da primeira
versdo do Questionario de Logica Institucional Policial Militar (QLIP-M) para aplicagdo com

um namero equilibrado de itens para cada fator.

Analise Fatorial Exploratéria
Método
Participantes e Instrumento

O QLIP-M foi aplicado nos policiais militares da capital do Brasil, Brasilia. Um total
de 379 policiais responderam ao questionario composto pelos 68 itens (disponivel no Apéndice
E). A maioria dos respondentes tem como caracteristica ser da carreira de Praca (67,1 %),
homem (84,7%), casado (76,9%) com idade média 38,83 anos (DP = 7,23), tempo médio de

servigo policial de 13,34 anos (DP = 9,71), e ensino superior completo (92,7%).
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Anélise

Procedeu-se ao teste de pressupostos e uma Analise Fatorial Exploratoria (AFE) com o
objetivo de avaliar a estrutura fatorial da escala. A analise foi implementada utilizando uma
matriz policorica e método de extracdo Robust Diagonally Weighted Least Squares (RDWLS)
(Asparouhov & Muthen, 2010). A decisdo sobre o nimero de fatores a ser retido foi realizada
por meio da técnica da Andlise Paralela com permutacdo aleatoria dos dados observados
(Timmerman & Lorenzo-Seva, 2011) e a rotacdo utilizada foi a Robust Promin (Lorenzo-Seva
& Ferrando, 2019).

A adequacdo do modelo foi avaliada por meio dos indices de ajuste Root Mean Square
Error of Aproximation (RMSEA), Comparative Fit Index (CFI) e Tucker-Lewis Index (TLI).
De acordo com a literatura (Brown, 2015), valores de RMSEA devem ser menores que 0,08,
com intervalo de confianga ndo atingindo 0,10, e valores de CFl e TLI devem ser acima de 0,90,
ou preferencialmente, 0,95.

A estabilidade dos fatores foi avaliada por meio do indice H (Ferrando & Lorenzo-Seva,
2018). O indice H avalia qudo bem um conjunto de itens representa um fator comum (Ferrando
& Lorenzo-Seva, 2018). Os valores de H variam de 0 a 1. Valores altos de H (> 0,80) sugerem
uma variavel latente bem definida, que é mais provavel que seja estavel em diferentes estudos.
Valores baixos de H sugerem uma variavel latente mal definida, e provavelmente instavel entre
diferentes estudos (Ferrando & Lorenzo-Seva, 2018). Por fim, o pardmetro de discriminagéo e
os thresholds dos itens foram avaliados utilizando a parametriza¢do de Reckase (1985).

Os testes de esfericidade de Bartlett (4181,1, gl = 861, p < 0,001) e KMO (0,88)
sugeriram interpretabilidade da matriz de correlagdo dos itens. A andlise paralela sugeriu cinco
fatores como sendo 0s mais representativos por ter variancia explicada maior que a de dados

aleatorios. Contraponto a proposicao inicial de quatro I6gicas institucionais, uma quinta I6gica



88

surgiu contendo as caracteristicas que fazem referéncia a uma légica de atendimento aos
preceitos legais do Estado.

As cargas fatoriais dos itens podem ser observadas na Tabela 5. Também sdo reportados
os indices de Fidedignidade Composta ¢ ® de McDonald’s, bem como estimativas de
replicabilidade dos escores fatoriais (H-index; Ferrando & Lorenzo-Seva, 2018). Tendo em
vista as limitagcOes do alfa de cronbach como a assuncéao do tau-equivalente e a dependéncia do
namero de itens sendo alvo de fortes criticas em sua utilizacdo para validacdo de estrutura
interna (Schweizer, 2011; Sijtsma, 2009), optou-se pelo uso dos outros indices de

fidedignidade.

Resultados

As diferentes analises sugeririam uma estrutura fatorial composta por 5 fatores (Tabela
5). Esperava-se que 4 fatores emergissem: Militar, Profissional, Burocratico e Comunitario.
Entretanto, conforme o agrupamento dos itens, o que inicialmente seria a l6gica profissional,
assumiu uma estrutura que foi denominada Légica do Vigilante, devido ao teor textual dos itens

agrupados.

Tabela 5. Estrutura fatorial do Logica Institucional Policial Militar (QLIP-M)

Itens Légica Légica Logica Laégica Légica

Normalmente na minha corporagéo... Militar do Vigilante Legalista Burocratica Comunitéria

1. ... a hierarquia e a disciplina faz com que a organizagao
0,93
militar tenha um melhor funcionamento que a organizagao civil.

2. ... adisciplina militar faz do policial um profissional melhor. 0,89

3. ... a hierarquia e disciplina ajudam a organizar as opera¢des
0,84
policiais.



4. ... adivisdo das atribui¢Oes por posto/graduacao ajuda na boa

execucdo do servico.
5. ... 0 cuidado com o uniforme reflete muito do policial militar.

6. ... o policial fardado representa para a sociedade valores

morais e de bons costumes.
7. ... seguir estritamente as leis atrapalha mais do que ajuda.
8. ... 0 "Tirocinio" é o que define quem é um bom policial.

9. ... para realizar a manutencédo da ordem é necessario trabalhar

além dos limites legais.

10. ... manter a ordem e proteger a sociedade esta acima da
aplicacdo das leis.

11. ... a principal missdo do policial é combater o criminoso.
12. ... o auténtico policial é aquele que ja trabalhou na rua.

13. ... é impossivel fazer um bom trabalho policial sendo

estritamente legalista.

14. ... o policial se comporta diferente na sociedade pois esta
sempre com alto nivel de atencéo.

15. ... intensificar o combate ao crime é percebido como a
principal solucéo para a inseguranca social.

16. ... se aprende a ser policial muito mais na pratica do que nos
treinos e instrucdes.

17. ... o motivo de uma pessoa cometer um crime S380 seus
baixos valores morais.

18. ... pessoas que agem de forma incompativel com o que a
moralidade exige tendem a ser criminosos.

19. ... o policial é descrito como um herdi que mantém a ordem
social.

20. ... a aplicagdo dos direitos humanos deve sempre prevalecer

em uma ocorréncia policial.

21. ... no caso de atendimento de ocorréncia o policial deve

sempre priorizar o que esta previsto em lei.

0,59

0,45

0,44

0,62

0,61

0,57

0,53

0,52

0,49

0,49

0,48

0,47

0,47

0,46

0,44

0,39

0,81

0,77

89



22. ... seguir as normas da administracdo publica e as leis sdo
premissas para qualquer policial.

23. ... os direitos humanos séo prioritarios no servico policial.
24. ... 0 bom policial segue a risca a legislacao.

25. ... apesar da expertise policial ser importante, o
planejamento da prioridade do policiamento é feito baseado em

dados estatisticos.

26. ... seguir as normas e procedimentos legais sdo a garantia de

uma reducdo de custos e riscos.

27. ... 0s processos burocraticos sdo inerentes ao servico
publico, logo, ter dominio desses procedimentos reflete a

qualidade do profissional.

28. ... ter dominio burocrdtico e seguir as normas
administrativas é fundamental para um bom servico policial.
29. ... os procedimentos burocraticos sdo importantes para
resguardar o policial.

30. ... é importante para o policial saber fazer todos os tramites

burocraticos do servigo.

31. ... os procedimentos burocraticos podem ser chatos, mas sdo
extremamente importantes.

32.... 0s registros e procedimentos formais sdo importantes para
cuidado com o material pablico.

33. ... agueles que tem dominio de regras e procedimentos
burocréticos sdo reconhecidos como bons policiais.

34. ... as regras e manuais organizam e tornam o servi¢co mais
eficiente.

35. ... escutar a demanda da comunidade é uma obrigagdo do
policial.

36. ... 0 servico policial s6 é completo se had compreensdo das

necessidades da comunidade onde atua.

0,70

0,69

0,57

0,38

0,32

0,87

0,82

0,63

0,60

0,55

0,54

0,44

0,37

0,76

0,75

90



37. ... o policial deve procurar se sentir e ser percebido como
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integrante da comunidade onde atua. o
38. ... vivenciar a comunidade faz parte da atividade do policial. 0,69
39. .. 0 bom policial sempre busca compreender as

necessidades da comunidade onde trabalha. o7
40. ... quando sdo compreendidos os problemas da comunidade

a criminalidade é reduzida com mais facilidade. oot
41. ... o policiamento da area sem conhecer os problemas locais

ndo é o suficiente para um bom servico policial. oo
42. ... o policial por ser agente publico precisa se preocupar em

reduzir custos e riscos com técnicas de gestdo. o4
Fidedignidade Composta 0,86 0,82 0,81 0,83 0,86
Fidedignidade McDonald’s ® 0,84 0,78 0,79 0,83 0,85
H-latente 0,92 0,85 0,89 0,90 0,90
H-observado 0,90 0,87 0,93 0,90 0,86

Nota. Indices de ajuste

x?=591,24, gl = 661, /gl = 0,90; p < 0,05; RMSEA =0,00; CFI =0,99; TLI =1,00

Os itens apresentaram cargas fatoriais adequadas, com cargas fatoriais elevadas em seus

respectivos fatores. Apenas dois itens tiveram padrdo de cargas cruzadas (i.e., itens com cargas

fatoriais acima de 0,30 em mais de um fator), a saber: item 9 e item 10. As cargas cruzadas dos

itens 9 e 10 da Ldgica do Vigilante foram negativamente cruzadas com a Ldgica Legalista ( -

0,31 e -0,38 respectivamente), o que € de facil compreender pois estes itens abordam o fato do

policial necessitar ultrapassar limites legais para conseguir realizar seu trabalho por completo.

Os indices de ajuste do instrumento foram adequados. A fidedignidade composta dos

fatores também se mostrou aceitavel (acima de 0,70) para todos os fatores. A medida de

replicabilidade da estrutura fatorial (H-index, Ferrando & Lorenzo-Seva, 2018) sugeriu que

todos os fatores poderdo ser replicaveis em estudos futuros (H < 0,80).
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Os parametros de discriminacdo e os thresholds dos itens foram avaliados por meio de
Teoria de Resposta ao Item. O item mais discriminativo do fator ‘Logica Militar’ foi o item 1
(a = 1,68). Para Ldgica Profissional, o item mais discriminativo foi o item 7 (a = 0,88). Para
Logica Legalista, o item mais discriminativo foi o item 20 (a = 1,29). Para Logica Burocrética,
0 item mais discriminativo foi o item 27 (a = 1,45), e, por fim, para Logica Comunitaria o item
mais discriminativo foi o item 36 (a = 1,22). Em relagéo aos Thresholds dos itens, ndo foi
encontrado nenhum padréo inesperado de resposta, de modo que quanto maior foi a categoria
de resposta da escala, maior foi o nivel de traco latente necessario para endossa-lo (resultados

disponiveis no Apéndice G).

ESTUDO 3: Evidéncia de Validade com Fatores Externos e Analise da Rede Nomoldgica

Com o intuito de avaliar evidéncias de validade com fatores externos por meio de uma
rede nomoldgica (Cronbach & Meehl, 1955) e analisar as hipoteses propostas com construtos

de validade convergente.

Método
Participantes e instrumento
Responderam aos questionarios QLIP-M (com 42 itens) 138 policiais, a escala de
Seguranca Psicoldgica (Edmondson, 1999), escala de Dignidade no Trabalho (Thomas &
Lucas, 2019) e a escala Trifatorial de Identidade Social - ETIS (Nascimento & Souza, 2017).
Foi realizada uma analise fatorial confirmatéria com o objetivo de avaliar a
plausibilidade cada uma das escalas relatadas. A anélise foi implementada utilizando o método
de estimagdo Robust Diagonally Weighted Least Squares (RDWLS), adequado para dados

categéricos (DiStefano & Morgan, 2014; Li, 2016).
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Analises

Os indices de ajuste utilizados foram: y?; x2/gl; Comparative Fit Index (CFI); Tucker-
Lewis Index (TLI); Standardized Root Mean Residual (SRMR) e Root Mean Square Error of
Approximation (RMSEA). Valores de y2 ndo devem ser significativos; a razdo y?/gl deve ser <
que 5 ou, preferencialmente, < que 3; Valores de CFl e TLI devem ser > que 0,90 e,
preferencialmente acima de 0,95; Valores de RMSEA devem ser < que 0,08 ou,
preferencialmente < que 0,06, com intervalo de confianca (limite superior) < 0,10 (Brown,

2015).

Resultados

A primeira etapa de andlise foi do teste das estruturas das escalas e a segunda da rede
nomoldgica. As estruturas das escalas apresentaram resultados de ajuste satisfatorios.
Conforme pode ser visto na Tabela 6, os valores de qui-quadrado ndo foram significativos e a
razdo qui-quadrado por graus de liberdade também foi satisfatoria em todos os casos. Os indices

de CFI, TLI, SRMR e RMSEA suportaram os modelos de escalas.

Tabela 6. indices de ajuste dos modelos das escalas.

Escala %2 (91) x2lgl CFI TLI  SRMR RMSEA (90% IC)
QLIP-M 1566.183 (784) 1,997 0,95 0,94 0,09 0,08 (0,07 —0,09)
ETIS 29.246 (21) 1,393 0,99 0,99 0,06 0,05 (0,00 - 0,09)
Seguranca

13.873 (11) 1,261 0,99 0,99 0,04 0,04 (0,00 - 0,09)
Psicologica
Dignidade no

165.488 (134) 1,235 0,99 1,00 0,05 0,04 (0,01 - 0,06)

Trabalho
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Com esse resultado testou-se a rede nomoldgica. A estatistica descritiva, correlacdes e
fidedignidade ® de McDonald sdo apresentadas na Tabela 7. Os resultados foram consistentes,
mesmo com o surgimento de um novo fator, confirmando, portanto, a nova l6gica institucional.
Todos os construtos da rede nomoldgica tiveram fidedignidade » de McDonald satisfatérios (o
>0,70).

O construto do LIP-M que contrariou as predi¢des iniciais foi a Logica do Vigilante. Os
demais resultados foram consistentes com nossa predicao de que as QLIP-M se correlacionaram
positivamente com a Seguranca Psicoldgica (Hipdtese 2), positivamente com o fator Central de
Identidade Social (Hipotese 3a), positivamente com Dignidade no Trabalho (Hipotese 4a) e
negativamente com Indignidade no Trabalho (Hipotese 4b).

A Hipotese 3b apresentou suporte parcial, uma vez que somente as l6gicas Militar e
Comunitaria se correlacionaram positivamente com o fator Afeto com grupo de pertenca de
Identidade Social. A Hipdtese 3c também foi parcialmente confirmada, pois as LIP-M se se
correlacionaram positivamente com o fator La¢os com grupo de pertenca, exceto pela Légica
Legalista.

A Ldgica do Vigilante atendeu somente a Hipdtese 3c, se correlacionando positivamente
com o fator Lagos com grupo de pertenca da Identidade Social e contrariou a Hipdtese 4b se

correlacionando positivamente com Indignidade no Trabalho.



Tabela 7. Estatistica descritiva, correlacdes e @ de McDonald para validagdo nomologica e discriminante.
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Variable Média DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1 Légica Militar 5.31 1.26 (0.86)
2 Légica do Vigilante 4.33 0.92 0.10 (0.77)
3 Légica Legalista 5.49 0.91 0.28 *** -0.22**  (0.76)
4 Logica Burocratico 5.33 0.88 0.47 *** -0.07 0.46***  (0.80)
5 Légica Comunitaria 5.56 0.90 0.37 *** 0.13 0.29 *** 0.36*** (0.84)
6 Seguranga
4.72 111 0.32 *** 0.03 0.29 *** 0.24 ** 0.21* (0.80)
Psicolégica
7 ETIS Central 5.61 1.15 0.48 *** 0.13 0.22* 0.34 *** 0.39***  0.44***  (0.75)
8 ETIS Afeto 2.30 1.39 0.28 *** 0.01 0.06 0.08 0.22** 0.35*** 0.46*** (0.70)
9 ETIS Lacos 5.36 1.26 0.54 *** 0.19* 0.14 0.36 *** 0.34*** Q.51 *** 0.70***  0.33*** (0.86)
10 Dignidade no
5.12 122 0.51 *** -0.14 0.35*** 0.48 *** 0.37***  0.61*** 0.53***  0.33***  (0.48*** (0.95)
Trabalho
11 Indignidade no
3.07 157 -0.47 *** 0.27**  -0.24** -0.28***  -0.23** -0.51*** -0.36***  -0.63*** -0.29***  -0.74*** (0.83)

Trabalho

Notas: * p <.05, ** p <.01, *** p <.001
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DISCUSSAO

O objetivo deste trabalho foi propor uma operacionalizagdo do construto
multidimensional de ldgica institucional policial do tipo militar (LIP-M), por meio da
construcdo e validacdo do instrumento de medida denominado Questionario de Ldgica
Institucional Policial Militar (QLIP-M). Alcancou-se o0 objetivo deste trabalho composto por
diferentes etapas de construcdo e evidéncias de validade de instrumento, com resultados
satisfatorios nos indices de avaliacdo. As hipGteses sdo apresentadas e discutidas a seguir.

Na Hipdtese 1, foi proposto que a LIP-M percebida é composta por quatro ldgicas:
militar, profissional, comunitaria e burocratica. A hipdtese apresentou suporte parcial uma vez
que além das quatro logicas propostas emergiu mais uma, sendo esta Ultima a Ldgica Legalista.
A verificacdo de validade de estrutura interna teve indices de ajustes satisfatorios. A Logica
Legalista agrupou os itens que fazem referéncia a caracteristicas e valores da legalidade no
servico policial, até entendidos como caracteristicas comuns a Légica Burocréatica. Ao analisar
a variedade de comportamentos policiais previstos pelo trabalho de Wilson (1978), ele distingue
o chamado “Estilo Legalista” que tem um comportamento de seguir estritamente as leis do
“Administrador”, como alguém que que preocupa com aspectos burocraticos € normas de
gestdo. Esta perspectiva corrobora com o0s achados deste estudo, uma vez que logicas
institucionais diferentes influenciam comportamentos e valores culturais diferentes.

Outro ponto que merece uma melhor analise ainda no teste de hipotese € o conjunto de
itens que compde a Logica Profissional (o qual sugeriu-se chamar de Légica do Vigilante). O
conjunto de itens da Légica do Vigilante, que além de ser o construto com maior nimero de
itens (13 itens) ndo obteve nenhuma carga fatorial que alcancasse valor maior que 0,70, seu

item mais representativo teve carga fatorial de 0,61. Apesar da estrutura com cinco fatores de
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LIP-M apresentar estabilidade satisfatdria avaliada por meio do indice H, com o valor de 0,85
(Ferrando & Lorenzo-Seva, 2018), os itens possivelmente podem ser ajustados em pesquisas
futuras para uma melhor captacédo de tragos latentes da légica profissional percebida. Infere-se
que o fato de as cargas fatoriais dos itens da Ldgica Profissional serem relativamente baixas
devem-se a que o trago latente captado pode ser diferente do proposto inicialmente, por esse
motivo observou-se novamente os itens mais significativos para melhor adaptacdo no nome da,
até entdo, ldgica profissional. Os quatro itens mais significativos referem-se a manutencao da
ordem publica agindo além dos limites legais (pois as leis mais atrapalham do que ajudam) e
que o bom policial é definido por sua intuicdo, sagacidade e experiéncia profissional (tirocinio).
Estes itens remetem & definicBes do Vigilantismo Policial, descrito em outros estudos como
uma pratica em que os policiais agem fora dos limites da lei e do sistema de justica para
combater o crime e é caracterizado pela falta de prestacdo de contas onde o policial age como
juiz, jari e executor (Haas et al., 2014; Jauregui, 2015). Compreende-se assim, que a l6gica
capturada se assemelha mais a uma logica do vigilante do que profissional.

Com a finalidade de avaliar a validade externa da QLIP-M, as hipoteses seguintes
tiveram o objetivo de verificar as correlagdes com construtos que captam variaveis latentes que
compartilham significado para os policiais por meio da analise da rede nomoldgica. Na
Hipotese 2, foi proposto que as LIP-M se correlacionam positivamente com a seguranca
psicoldgica do grupo. H2 teve suporte parcial, uma vez que todas as l6gicas foram suportadas
exceto a Logica do Vigilante (profissional) que ndo foi significativamente correlacionada. A
seguranga psicoldgica foi proposta como correlacionada devido a sua crenga compartilhada em
que membros da equipe se sentem seguros para assumir riscos interpessoais (Edmondson, 1999)
e expressar suas opinides, ideias e preocupacfes sem medo de retaliacdo ou julgamento
negativo (Sankowska & Soderlund, 2015). Essa definicdo faz sentido com a proposta inicial de

uma logica tipicamente da profissdo policial. Porém, uma Légica do Vigilante (ou do
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vigilantismo policial) remete a caracteristicas que muitas vezes sdo condenadas pelo grupo e
pela sociedade. Faz sentido esperar que uma l6gica que tenha como premissa quebrar o status
quo do sistema de seguranca publica para fazer justica com as proprias mdos nao seja um
conceito ligado a esquemas mentais de grupos. Conforme veremos a diante as dimensdes
analisadas que metem tracos mentais de grupo nao se relacionam com essa logica.

A Hipdtese 3, propunha que as LIP-M se correlacionam positivamente com as trés
dimensoes da identidade social: central (3a), afeto com o grupo (3b) e lagos com o grupo (3c).
A hipotese foi parcialmente suportada. Na hipétese 3a, a relacdo ndo foi significativa para a
Légica do Vigilante e teve significancia menos expressiva com a Logica Legalista. A dimensdo
da centralidade cognitiva refere-se a quantidade de tempo e energia mental que uma pessoa
dedica a pensar sobre sua identidade como membro de um grupo especifico (Cameron, 2004) e
0 quanto ser membro é uma importante parte de quem ele € (Nascimento & Souza, 2017). Como
dito anteriormente a Logica do Vigilante ndo tem carater de grupo, mas de aspectos de justica
social contréria ao sistema do Estado, enquanto a Logica Legalista surge advinda de uma légica
de Estado no funcionamento da sociedade. Ambas ndo tém relagéo direta com o grupo policial
mas com a convivéncia em sociedade, 0 que pode ter sido a causa de um correlacdo pouco
expressiva, ou inexpressiva.

O mesmo argumento anterior sobre premissas das l6gicas do Vigilante e Legalista
podem ser avaliadas para as hipdteses 3b e 3c. A hipdtese 3b apresentou suporte parcial, ndo
sendo significativa para as logicas do Vigilante, Legalista e Burocratica. A dimensdo de afeto
de grupo refere-se aos sentimentos positivos ou negativos que uma pessoa tem em relacdo ao
seu grupo de pertencimento (Cameron, 2004). Isso inclui a satisfacdo, orgulho e apego
emocional que a pessoa sente em rela¢éo ao grupo. Tanto a Logica Legalista como a Burocratica
sdo logicas com caracteristicas que orientam valores como guia de comportamentos centrais e

ndo relacionais, assim, possivelmente a percep¢do de uma logica institucional baseada em
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normas e leis ndo tem correlagdo com dimensGes grupais de identidade social, sendo uma
possibilidade de interpretacdo para o resultado.

A Hipétese 3c, relacionada a Lagos de Grupos também parcialmente suportada, ndo foi
significativa para a Ldgica Legalista e teve significancia pouco expressiva com a Logica do
Vigilante. A dimensdo dos Lacos de grupo refere-se a percepcdo de semelhanca, vinculo e senso
de pertencimento que uma pessoa tem em relacdo aos outros membros do grupo (Cameron,
2004). Isso envolve a sensagédo de conexdo e camaradagem com 0s outros membros do grupo.
Mesmo ndo sendo uma logica que tenha como premissa os valores do grupo, a Logica do
Vigilante envolve um pouco do quesito sensacdo de conexdo e esse fator pode ter sido
importante para a correlagdo positiva (mesmo que baixa), portanto, parece coerente nao
apresentar relagdo com esta dimenséo.

A Hipotese 4, propunha que as LIP-M se correlacionam positivamente com a dignidade
no trabalho (4a) e negativamente com a indignidade no trabalho (4b). A hipdtese foi
parcialmente suportada para 4a e para 4b. Na Hipdtese 4a, somente a Logica do Vigilante ndo
foi significativa. Thomas e Lucas (2019) definem a dignidade no local e trabalho como o
reconhecimento e valorizagdo do individuo como pessoa, independentemente de sua fungdo ou
posicdo. Sua correlagdo denota que a percepcdo das ldgicas institucionais policiais estdo
diretamente relacionadas com as interacfes respeitosas, reconhecimento da competéncia,
igualdade de tratamento e percepg¢des gerais de dignidade. A Logica do Vigilante € a nica que
ndo se relaciona com a percepcdo de dignidade no trabalho e parece ser coerente com 0
resultado encontrado.

A hipétese 4b, relacionada a indignidade do trabalho, teve suporte empirico pois todas
as LIP-M foram significativamente relacionadas a indignidade no trabalho, onde apenas a
Légica do Vigilante foi positivamente relacionada. A indignidade no local de trabalho envolve

experiéncias negativas que ferem a dignidade dos policiais e isso pode incluir tratamento
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desrespeitoso, falta de reconhecimento, desigualdade, desvalorizacdo e percepgdes gerais de
indignidade (Thomas & Lucas, 2019). Na contramao das outras logicas, a Logica do Vigilante
se apresenta positivamente relacionada a indignidade no trabalho, denotando que quanto mais
o policial percebe que necessita fazer justica com as prdéprias maos, mais ele percebe seu
trabalho como indigno, desvalorizado e ndo reconhecido, portanto, novamente coerente com
esta dimenséo.

Ao analisar exclusivamente a Ldgica do Vigilante, ressalta-se sua correlacdo negativa
com a Logica Legalista, denotando um conflito de premissas institucionais e possivel caso de
complexidade institucional (Greenwood et al., 2011) a ser analisado em uma agenda posterior.
A Logica do Vigilante levanta a crenca de uma logica em que fazer justica com as préprias
maos constitui-se de uma instituicdo com premissas proprias e que muitas vezes podem ser
conflituosas para um profissional que tem por esséncia seguir a lei. Apesar da proposta inicial
ser a captacao de uma légica profissional, o resultado aponta em uma direcdo de tracos latentes
de um construto de logica institucional relacionada ao “lado obscuro” do servigo policial,
podendo ser um ponto de partida promissor para a analise de atuagdes arbitrarias por parte da

policia.

LIMITACOES E SUGESTOES PARA PESQUISAS FUTURAS

A pesquisa ndo € isenta de limitacGes, entre elas, o fato de ter sido realizada com dados
transversais, nao permite inferéncia causal nas analises. O Estudo 1 foi realizado com policias
por conveniéncia, uma vez que os contatos foram realizados conforme abertura para a
realizacdo da pesquisa. Para pesquisas futuras a variacdo dos profissionais conforme regido
pode ampliar os aspectos relacionados as légicas institucionais. A definicdo constitutiva das

I6gicas ainda estd em estagio inicial e estudos futuros poderdo melhorar sua descri¢do e
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consequentemente a adaptacao dos itens. Sugere-se também o aprofundamento da compreensao
desta l6gica mais obscura dos profissionais que ndo foi o objetivo inicial e sequer havia sido
cogitado ou presente na literatura.

No Estudo 2 as cargas fatoriais dos itens da Légica do Vigilante denotam a necessidade
de desenvolvimento. Para estudos futuros sugere-se aprimoramento dos itens e verificagcdo
quanto ao tipo de l6gica que estamos tratando, uma vez que no formato atual a rede nomoldgica
ndo confirmou nossa predicdo. Aparentemente esta l0gica esta ligada a comportamentos e
valores de um lado obscuro das policias em que devesse ultrapassar os limites da lei para
realizar seu trabalho, mesmo como a consciéncia de ser algo “indigno” percebem como
necessario (ou obrigatério) na funcdo policial, este € um campo muito fértil para novas
pesquisas.

No Estudo 3 a rede nomoldgica obteve correlacbes de baixa magnitude, outros
constructos podem ser utilizados para compreender mais claramente a repercussdo da légica
institucional. Ademais, no Estudo 3, os indices de ajustes das LIP-M foram satisfatorios, porém
podem ser melhor ajustados. A adequagdo dos estudos anteriores possivelmente podera sanar
este problema nas proximas pesquisas. Assim, € necessario um maior aprofundamento em

pesquisas sobre a Logica Institucional Profissional das Policias Militares.

CONCLUSAO

A mensuracdo das logicas institucionais percebidas ainda é tema incipiente e com
terreno fértil para pesquisas. A busca por um instrumento quantitativo de analise de traco latente
de percepcdo dessas logicas pode ser Gtil, por exemplo, na predicdo de comportamentos
organizacionais e moderacao na implementacéo de politicas publicas. Partindo da compreenséo

gue alem da compatibilidade e do conflito de légicas, observar a complementariedade aparece
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como uma opgdo para analisar as diferencas e explora-las para criar mais, focamos nas
diferencas de I6gicas que coexistem mesmo com premissas perceptivelmente diferentes.

Compreender e mensurar 0s tracos latentes da Ldgica Institucional Policial (LIP) pode
ser util para predizer o comportamento de policiais em suas diversas atividades e orientar
politicas publicas de mudanca ou adaptacdo institucional para uma efetiva mudanca de
comportamento que afeta diretamente o desempenho da atividade policial, além de
compreender fatos de qualidade de vida e saude profissional.

Este estudo teve como objetivo propor uma operacionalizagdo do construto
multidimensional de ld6gica institucional policial do tipo militar (LIP-M), por meio da
construcdo e validacdo do instrumento de medida denominado Questionario de Ldgica
Institucional Policial Militar (QLIP-M). Foram apresentadas evidéncias de validade de um
constructo que até agora tinha sido tratado apenas de forma qualitativa. Apresenta além de
I6gicas positivas, uma logica que parece ser mais obscura do profissional, chamada aqui de
Légica do Vigilante, apresentando uma inovagdo na literatura. Houve evidéncias parciais de
uma rede nomoldgica principalmente na percepcao sobre dignidade e indignidade no trabalho,

0 que pode ser relativamente esperado haja vista a natureza do trabalho deste profissional.
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CAPITULO V: Ldgica Institucional e Praticas de RH na Policia Militar: O

Papel Mediador do Clima Emocional



104

LOGICA INSTITUCIONAL E PRATICAS DA RH NA POLICIA MILITAR: O

PAPEL MEDIADOR DO CLIMA EMOCIONAL

INTRODUCAO

OrganizagOes gerenciam pessoas, suas ac0es e convivéncia. I1sso implica dizer que as
praticas de recursos humanos (PRH) predizem uma série de comportamentos organizacionais
que sdo importantes para seu bom funcionamento. Porém, o que pode influenciar na percepgéo
destas préaticas? As logicas institucionais que operam em uma organizacgdo influenciardo tanto
os tipos de préaticas que sdo colocadas a disposi¢do quanto como elas sdo percebidas pelos seus
trabalhadores. Entretanto, por se tratar de pessoas, devemos considerar ndo somente 0s aspectos
cognitivos como os emocionais envolvidos neste processo.

Em contextos profissionalizados - como no servico policial - onde praticas, normas e
valores dos profissionais sdo altamente reconhecidos, os atores normalmente estdo sujeitos a
multiplas légicas institucionais (Currie & Spyridonidis, 2016). Compreender como estas
I6gicas influenciam nas préaticas organizacionais neste contexto profissionalizado, e a influéncia
das emogdes nessa relacdo s@o especialmente interessantes por sua multiplicidade de
possibilidade e nuances.

O objetivo deste estudo foi analisar se o Clima Emocional percebido medeia a relagéo
entre Légicas Institucionais Policiais Militares (LIP-M) e Préticas de Recursos Humanos (PRH)
em uma organizacdo policial militarizada, testando, portanto, 0 modelo proposto no capitulo Il
desta tese. Os servigos nos quais o profissional trabalha em ambientes diversos de valores e

praticas sociais distintas estdo normalmente sujeitos a multiplas I6gicas institucionais (Smets et
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al., 2012). Essas logicas podem predizer as praticas organizacionais, incluindo as PRH (Bévort

& Poulfelt, 2015; Greenwood & Hinings, 1993).

Logica Institucional e Praticas de RH

A logica institucional pode ser definida como padrées socialmente construidos de
simbolos culturais e praticas materiais, incluindo pressupostos, valores e crencas, pelos quais
individuos e organizacgdes fornecem significado para sua atividade diaria, organizam tempo e
espaco, e reproduzem suas vivéncias e experiéncias (Thornton & Ocasio, 2008). No ambiente
organizacional, a l6gica institucional pode ser vista como crencas e valores subjacentes e
compartilhados que moldam os padrdes e a estrutura de uma organizagédo, direcionando suas
praticas sociais (Greenwood & Hinings, 1993). Logo, a clareza dessas praticas materiais,
pressupostos, valores e crencas € fundamental para uma melhor compreensdo de como €
pautada/modelada a cognicdo e comportamento da organizagao (Thornton et al., 2012).

A presenca de maltiplas légicas nas organizacdes é comum em varios dominios com
resultados e interpretacdes pouco claros na literatura. Organizagdes mais antigas e de tamanho
médio a grande, incluindo empresas sociais, cuidados com a saude, servicos profissionais e
outros (Besharov & Smith, 2014) tendem a apresentar multiplas I6gicas, mas sua presenga em
si mesma ndo € boa ou ruim. Enquanto em alguns casos as multiplas légicas estdo associadas
ao conflito (Battilana & Dorado, 2010), em outros coexistem (Mcpherson & Sauder, 2013) ou
tendem a se combinam (Binder, 2007). Quanto ao resultado de mdltiplas légicas na
organizacao, alguns estudos descrevem a multiplicidade de légicas como uma ameaca (Tracey
etal., 2011), enquanto outros argumentam que a tornam mais perene e inovadora (Jay, 2013).

Ademais das organizacdes, algumas categorias profissionais que lidam com outras

organizacbes, comunidades e ambientes diversos em contextos profissionalizados estdo
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também constantemente sujeitos a multiplas logicas (Currie & Spyridonidis, 2016). Para
compreender como o trabalho de uma Unica profissdo pode ser coletivamente influenciado por
maltiplas l6gicas, Goodrick e Reay (2011) desenvolveram o conceito de constelacdo
institucional, sendo este definido como um conjunto de l6gicas em um padréo reconhecivel que
influencia o trabalho profissional. Assim, trabalhadores que saem de suas organizacOes para
realizar o seu trabalho em outras organizacdes ou comunidades estd naturalmente sujeito a
multiplas logicas.

Nas organizac¢des, as multiplas l6gicas legitimam as a¢fes e metas por meio das crencas
compartilhadas e predizem as préaticas organizacionais, incluindo, por exemplo, as PRH (Bévort
& Poulfelt, 2015; Boon, Paauwe, Boselie, Hartog, et al., 2009). Nestes casos, as diferentes
l6gicas podem entrar em discordancia, hibridizar ou reforgar-se mutuamente, possibilitando
serem utilizadas como justificagdo de politicas e praticas organizacionais adotadas.
Especificamente, nos estudos sobre Gestéo de Recursos Humanos (GRH) a légica institucional
tem estado presente em diversas abordagens, como casos de complexidade institucional
(Alvehus, 2018; Bévort & Poulfelt, 2015) e contradi¢bes conflitantes de Idgicas (Sandholtz &
Burrows, 2016).

Dentro da GRH, as PRH sdo préticas organizacionais que pode ser definidas como
atividades de gestéo dos trabalhadores, relacionadas com o desempenho organizacional (Delery
& Doty, 1996). Elas podem ajudar uma organizacdo a ajustar as atitudes e 0 comportamento
dos trabalhadores conduzindo a um melhor desempenho (Koch & McGrath, 1996) e/ou bem-
estar (Villajos et al., 2019). De acordo com Boon et al. (2009), ao analisarem a relagdo entre
pressao institucional e GRH, eles concluiram que, além da necessidade de um bom desempenho
(Huselid, 1995) para serem bem sucedidas, as organiza¢6es necessitam também de legitimidade
para sobreviver, sugerindo que as pressdes institucionais ajudam a moldar a GRH e as PRH.

Logo, o foco deixa de ser somente fazer os empregados trabalharem mais, mas também passa
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a ter em conta o bem-estar e a sustentabilidade ao longo do tempo. Assim, as PRH pode ser
analisadas como reflexos, ou respostas, as regras e as estruturas fixadas nestes ambientes
(Paauwe, 2004).

Propomos neste estudo que, em uma organizacdo de contexto profissionalizado, a
constelacdo ou multiplicidade de logicas prediz a percep¢do das PRH, sendo esta afirmativa
importante para compreender como as mdltiplas l6gicas institucionais influenciam na
percepcdo das praticas organizacionais. Esta afirmativa sustenta a base da Hipotese 1

apresentada na Figura 8 e sera melhor descrita mais adiante.

Hipdtese 1 — As LIP-M predizem as PRH;

Nessa relacdo entre Idgicas institucionais e praticas organizacionais, o fator cognitivo
humano tem sido protagonista nas andlises institucionais apos a chamada “virada agéntica”
(Abdelnour et al., 2017), que trouxe a importancia do ser humano para a analise em seu aspecto
cognitivo. Mesmo sabendo que a avaliagdo racional e a experiéncia emocional tem mutua
influéncia entre si e acabam por moldar as praticas sociais e organizacionais (Friedland, 2018),
os estudos atuais tém negligenciado a importancia do papel emocional neste processo. No
topico a seguir, desenvolveremos o papel do clima emocional na relacéo entre maltiplas l6gicas

institucionais e as PRH.

Clima Emocional como mediador

Pesquisas sobre as emocdes em diversas vertentes da teoria organizacional tém se
tornado cada vez mais latentes em funcao do reconhecimento da importancia das emo¢6es como

condicionantes das praticas nas organizacdes. As emocdes estdo ligadas a processos sociais em
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diversos niveis de importancia, entretanto elas tém sido tratadas implicitamente ou de forma
secundaria a dindmica cognitiva (Zietsma et al., 2019) tanto por um privilégio aos processos
cognitivos complexos, por sua volatilidade, quanto por dificuldades metodoldgicas. Na analise
institucional as emocdes tem sido vistas cada vez mais como fatores integrantes das percepgoes
das praticas organizacionais, onde a avaliacdo racional e a experiéncia emocional se moldam
mutuamente (Creed et al., 2014; Fan & Zietsma, 2017; Friedland, 2018).

As légicas institucionais ndo somente influenciam as ideias e as ac@es que se interpreta
como adequada em uma determinada situacdo, mas também afetam os sentimentos em relacao
as outras pessoas, aos eventos, as praticas e regras que fazem parte da nossa vida (Lok et al.,
2017). Isso sugere que as mudangas internas nas instituigdes ndo estéo relacionadas apenas as
mudancas na forma como se interpreta, compreende e acredita, mas também envolvem
sentimentos, compromissos ideoldgicos e morais, lagos emocionais e nogdes de solidariedade.

Emocoes também podem ser percebidas em diferentes niveis de analise. No nivel micro
(individual), as emog0es sdo avaliagBes afetivas conscientes e inconsciente e experiéncias
subsequentes de individuos ou grupos (Bar-tal et al., 2007; von Scheve & Salmela, 2014). Elas
ajudam a direcionar a atengédo, coordenar esfor¢cos nas organizagdes e estimular (ou inibir)
tendéncias comportamentais especificas (Sanchez-Burks & Huy, 2009). No nivel meso (de
grupo), existem as emocdes que sdao compartilhadas (portanto, todos sentem e h& baixa
variabilidade na emocdo do grupo) e aquelas que sdo percebidas pelo individuo sobre o que esta
ocorrendo na coletividade. Estas Ultimas, as formas emocionais coletivas, podem ser divididas
em trés tipos: atmosfera emocional, cultura emocional e clima emocional (De Rivera, 1992).
Elas se diferenciam pela durabilidade e estabilidade emocional. Enquanto a atmosfera
emocional esta relacionada a um momento especifico e que muda com facilidade, um exemplo
sdo os veldrios em que a atmosfera de tristeza é facilmente percebida no momento de um

vel6rio, mas que muda rapidamente ao alternar o ambiente. J& a cultura emocional € a mais
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longeva e duravel, passando por geracdes e mudando de forma lenta e gradual. O meio termo
entre eles é o clima emocional, com uma experiéncia emocional mais estavel e relacionadas
eventos de um grupo social. O clima emocional refere-se a um campo emocional que influencia
na interacdo social dos membros de uma sociedade em determinado momento de sua histéria
(Rivera & Paez, 2007). Essa perspectiva pressupfe a existéncia de campos afetivos coletivos
baseados em eventos socioecondmicos-politicos, que pode se comportar como antecedente ou
preditor das condutas sociais.

Para realizar a analise das emocdes coletivas, foram consideradas as caracteristicas
descritas por De Rivera (1992), no qual as divide em atmosfera emocional, clima emocional e
cultura emocional. Dentre elas, o clima emocional se mostrou mais adequado, por nao ser tao
volatil como a atmosfera emocional, nem tao dificil de modificar como a cultura emocional.
Assim, defende-se aqui que o clima emocional tem papel mediador na relagdo entre multiplas
I6gicas e praticas organizacionais.

Propomos no nosso estudo que o clima emocional se comporte como mediador na
relacdo entre as maltiplas l6gicas institucionais e as PRH. Mais especificamente hipotetizamos
(Hipdtese 2) que em organizagdes de servigos profissionais, ou semelhantes, a constelacéo de
I6gicas que prediz as PRH (tanto préaticas de suporte ao desempenho como as préaticas de suporte
ao funcionario), pode ser mais bem explicada com mediacdo do clima emocional, ou seja, a
intensidade com que as ldgicas institucionais sdo percebidas influenciam a percep¢édo

emocional, que por consequéncia influencia a percepcao das praticas organizacionais.

Hipdtese 2 — O Clima Emocional medeia a relacdo entre LIP-M e as PRH.
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O Caso: A Policia Militar

As organizacbes policiais, em especial as militares, além de lidar com outras
organizag6es, comunidades e ambientes diversos, ainda tém um organizacao interna que remete
as forcas armadas, tendendo assim a ser compostas de multiplas I6gicas institucionais tal qual
os servicos profissionais (Smets et al., 2012). Por serem policiais, os funcionarios dessas
organizacOes estdo imbuidos de uma identidade profissional que remete ao heroi, que salva e
protege “as pessoas boas das mas” (Resultado encontrado no Capitulo 1V desta tese). Por ter
uma estrutura organizacional militar, sua formacéo profissional remete a formacao das forcas
armadas, que tem por principio um treinamento de guerra, ou seja, com objetivo de derrotar um
inimigo. Ja em uma perspectiva de policia comunitaria, o policial é integrante da sociedade e
guardido protetor.

A compreensdo das légicas institucionais se da, na literatura dominante, por sete tipos
ideais de logicas institucionais de nivel social, sendo eles: Estado, Mercado, Corporacao,
Profissdo, Religido, Familia e Comunidade (Thornton et al., 2012). Em cada uma dessas logicas
institucionais ideias é possivel ter uma espécie de sub l6gica que guardam caracteristicas de
uma das ldgicas ideais (de mais amplo nivel e analise). Alguns estudos como o de Ferreira et
al. (2022), sugerem quatro logicas institucionais no caso de policiamento comunitario da policia
militar brasileira, enquanto em um estudo empirico dessas logicas (Resultado encontrado no
Capitulo 1V desta tese) foram encontradas cinco l6gicas institucionais como componentes da
constelacdo de légicas, o qual foi chamado de Logicas Institucionais Policial Militar LIP-M.

O conjunto de LIP-M é composto pelas logicas burocratica, militar, legalista,
comunitaria e vigilante. As l6gicas militar e burocratica ttm como tipo ideal a l6gica da
corporacdo, uma vez que reflete caracteristicas inerentes as praticas e simbolos da estrutura e

valores corporativos. A logica legalista tem como tipo ideal a légica do Estado, pois refere-se
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a percepcao da aplicacdo das leis do Estado nas tarefas da corporacdo. A l6gica comunitaria, ja
em seu tipo ideal, reflete as praticas e simbolos da comunidade o qual o policial estd imerso em
seu trabalho. Por fim, a l6gica do vigilante tem como tipo ideal a l6gica profissional, em que 0s
valores remetem a fatores que legitimam o profissional, neste caso é uma l6gica que relaciona
o policial ao heroi, que tem por obrigacdo fazer tudo que for possivel para estabelece a ordem
social, mesmo que seja necessario transpor a legalidade agindo como juiz e algoz dos
comportamentos sociais desviados.

Considerando o LIP-M, como a constelagdo de I6gicas dos policiais militares, as PRH
divididas em duas dimensdes (suporte ao desempenho e suporte ao funcionario) e o clima
emocional como emocdo coletiva mais adequada para uma mensuracao estavel e relacionada a
eventos socioeconémicos-politicos, foram propostas as hipéteses para analise de que, as LIP-
M predizem as préaticas de RH e que essa predicdo € mediada pelo clima emocional percebido
pelos policiais militares.

Em resumo, defende-se duas hip6teses: (a) Multiplas 16gicas institucionais predizem a
percepc¢do da pratica de RH (Hipdtese 1) e; (b) o clima emocional medeia a relacdo anterior
(Hipotese 2). Este estudo contribui na compreensdo quantitativa da relagdo de multiplas l6gicas
com as préaticas organizacionais, mais especificamente com a pratica de RH. Contribui também
na anélise das emog0es coletivas como construto de grande relevancia para a compreensdo entre
avaliacdo racional e praticas organizacionais. Na Figura 8, podem ser observadas as duas

hipoteses sugeridas na relacdo entre multiplas l6gicas, praticas de RH e Clima Emocional.
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Figura 8. Modelo Tedrico
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METODO

Participantes

Os participantes deste estudo foram policiais militares que trabalham na Policia Militar
do Distrito Federal (PMDF) em Brasilia, Brasil. Para entrar na PMDF o0s policiais sédo
selecionados por meio de concurso publico (que exige diploma de curso superior) e passam por
um curso e formacdo de nove meses para Pracas e trés anos para Oficiais antes de iniciarem
efetivamente seu trabalho, o que demonstra o contexto profissionalizado em que atuam.

Para a coleta de dados foi realizada ampla divulgacdo do questionario de pesquisa
divulgado por link no Sistema Eletronico de Informacdes (SEI) para todas as unidades militares.
Foram obtidas 220 respostas validas, os participantes tém média de idade de 38,68 anos (DP =
7,40), 83,9% sdo homens e 76,1% sdo casados ou vivem em regime de unido estavel. 28,7%
dos respondentes sdo da categoria Oficiais (supervisores) e os demais da categoria Pragas

(funcionarios). Foi assegurada aos entrevistados a confidencialidade de suas respostas.
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Procedimentos de Coleta de Dados e Cuidados Eticos

Este estudo transversal necessitava captar a percepcdo dos policiais quanto as ldgicas
institucionais percebidas como predominantes na organizacdo, como percebiam as praticas de
RH e o clima emocional na policia militar. Para que as condi¢des da hierarquia ndo afetassem
a resposta, foi proposto um questionario online, que preserve o anonimato, para estimular a
resposta dos participantes e colete os dados de forma aleatdria dentro da corporacéo.

Ap0ds a definir os construtos a serem avaliados na Policia Militar do Distrito Federal -
PMDF, o Diretor de Ensino e responsavel pelas pesquisas no ambito da corporacdo autorizou a
realizacdo da pesquisa e o0 projeto foi submetido ao comité de ética e esta registrada e aprovada
na Plataforma Brasil com o Certificado de Apresentacdo de Apreciacdo Etica (CAAE) de
nimero 66828023.0.0000.5540. A coleta de dados ocorreu por meio da aplicacdo de
questionario on-line que foi enviado em uma circular na intranet da organizacdo policial e

permaneceu recebendo respostas durante o més de abril de 2023.

Instrumentos de Medida

As medidas de Praticas de Recursos Humanos e Clima Emocional foram originalmente
escritas em espanhol e inglés, sendo que o processo de adaptacéo transcultural seguiu as etapas

de traducéo e adaptacédo de instrumentos de Borsa et al. (2012).

Praticas de Recursos Humanos

O instrumento de 24 itens (adaptado para 21 itens, explicado a seguir) de Villajos et al.
(2019) foi utilizado para medir as praticas de RH que contemplam oito fontes de préticas de
RH (com trés itens cada) que fornece duas dimensdes de segunda ordem: melhoria de

desempenho (fontes: treinamento e desenvolvimento, esquemas de recompensa, avaliacdo de
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desempenho, recrutamento e selecdo e salario competitivo) e suporte ao funcionario (fontes:
seguranga no emprego, equilibrio entre trabalho e vida pessoal e gestdo de
desligamento/aposentadoria). A fonte de seguranga no emprego ndo foi utilizada para essa
pesquisa, uma vez que os policiais sdo agentes publicos e tem estabilidade em seu emprego
garantido por lei, tornando as perguntas aos itens in6cuas. Uma escala de 7 pontos, variando de
nada (1) a totalmente (7), foi usada para codificar as respostas. O coeficiente de fidedignidade
de segunda ordem foi de ® = 0,91 para melhoria de desempenho e o = 0,88 para suporte ao
funcionario (disponiveis na Tabela 8). Os indices de ajuste do instrumento foram adequados

(x?/gl = 0,88; p < 0,05; RMSEA = 0,00; CFI = 1,00; TLI = 1,00; SRMR = 0,06).

Légica Institucional Policial Militar (LIP-M)

O instrumento QLIP-M de 42 itens do Capitulo IV desta tese, foi utilizado para medir
as ldgicas institucionais em uma organizacdo policial militar e contemplam cinco l6gicas
institucionais: militar (6 itens), vigilante (13 itens), legalista (7 itens), burocréatica (8 itens) e
comunitaria (8 itens). Uma escala de 7 pontos, variando de discordo totalmente (1) a concordo
totalmente (7), foi usada para codificar as respostas. Os coeficientes de fidedignidade foram
adequados (disponiveis na Tabela 8). Os indices de ajuste geral do instrumento também foram

adequados (x?/gl = 2,96; p < 0,05; RMSEA = 0,08; CFI = 0,93; TLI = 0,93; SRMR = 0,09).

Clima Emocional

O instrumento de nove itens de Péez et al. (1997) contempla o clima emocional positivo
(6 itens) e negativo (3 itens). Ao realizar uma anélise exploratdria da escala os indicadores de
unifatorialidade indicaram ser a melhor forma de trabalhar com o construto, uma vez que o
resultado obtido foi de 0.958 para UniCo (Unidimensional Congruence), de 0,845 para EVC

(Explained Common Variance) e 0,255 para o MIREAL (Mean of Item Residual Absolute
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Loadings) que apresentaram valores indicativos de tratamento unifatorial dos dados, ou seja,
UniCo > 0,95; EVC>0,85 e MIREAL<0,30 (Ferrando & Lorenzo-Seva, 2018).

Todos os itens foram utilizados e agrupados em um sé fator de clima emocional com
direcdo positiva. Uma escala de 7 pontos, variando de nada (1) a totalmente (7), foi usada para
codificar as respostas. O coeficiente de fidedignidade (disponivel na Tabela 8) e os indices de
ajuste do instrumento foram adequados (yx?/gl = 2,02; p < 0,05; RMSEA = 0,06; CFI = 0,99;

TLI =0,99; SRMR = 0,05).

Procedimentos de Analise de Dados

Foram realizados os testes de pressupostos (normalidade e homocedasticidade). Os
resultados apresentaram ligeira assimetria para a esquerda (negativa). Realizaram-se uma
analise fatorial confirmatéria com o objetivo de avaliar a plausibilidade de cada uma das
escalas. A analise foi implementada utilizando o método de estimagdo Robust Diagonally
Weighted Least Squares (RDWLS), adequado para dados categoéricos (DiStefano & Morgan,
2014; Li, 2016). Os indices de ajuste utilizados foram: x2; x?/gl; Comparative Fit Index (CFI);
Tucker-Lewis Index (TLI); Standardized Root Mean Residual (SRMR) e Root Mean Square
Error of Approximation (RMSEA). Valores de x2 ndo devem ser significativos; a razdo y2/gl
deve ser < que 5 ou, preferencialmente, < que 3; Valores de CFl e TLI devem ser > que 0,90 e,
preferencialmente acima de 0,95; Valores de RMSEA devem ser < que 0,08 ou,
preferencialmente < que 0,06, com intervalo de confianca (limite superior) < 0,10 (Brown,
2015). A confiabilidade dos instrumentos foi analisada por meio do @ de McDonald’s por se
mostrar um indice de fidedignidade mais adequado que o Alfa de Cronbach e o GLB

(Malkewitz et al., 2023) e as escalas testadas apresentaram bons indices psicométricos.
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A primeira etapa de testes de hipdteses foi realizada pelas correlagcdes e foram
eliminadas as variaveis preditoras (V1) que ndo se correlacionavam com a mediadora (M) nem
com a variavel critério (VD). Os testes de regressao foram realizados na seguinte sequéncia:
regressdo de cada uma das légicas institucionais policial militar (LIP-M) com as duas praticas
de RH e com Clima Emocional e teste de reducdo de significancia na introducdo da variavel
incluida. O teste do modelo completo por meio da Modelagem de Equacdes Estruturais (SEM)
foi conduzido apenas com as variaveis significativas.

Para o teste do efeito de mediagdo foi utilizado o Modelo 4 do médulo do médulo do
Process, versdo 4.2, desenvolvido por Hayes (2022) para o SPSS (Statistical Package for Social
Science) para a primeira estrutura do modelo, apesar da robustez dessa andlise, a inter-relacédo
dos fatores latentes ndo é considerada sendo necessaria uma analise da estrutura por meio da
Modelagem de EquagOes Estruturais (Hair et al., 2009). Foi utilizado o pacote lavaan do
software RStudio. A interpretacdo dos efeitos de mediacao foi realizada de acordo com a légica
dos quatro passos de Baron e Kenny (1986), ou seja: (Passo 1) A variavel preditora deve
predizer significativamente a variavel critério; (Passo 2) A variavel preditora deve predizer
significativamente o mediado; (Passo 3) O mediador deve predizer significativamente a
variavel critério; (Passo 4) Deve haver uma reducdo na magnitude da associa¢do entre variaveis

preditoras e variavel critério apds a insercao do mediador no modelo.

RESULTADOS

A estatistica descritiva, correlacdes e fidedignidade o de McDonald sdo apresentadas
na Tabela 8. Os resultados foram em grande parte consistentes, porém ndo ha correlacdo das
medidas de praticas de desempenho e suporte com as l6gicas comunitaria e vigilante. Todos 0s

construtos tiveram fidedignidade o de McDonald satisfatorios (o > 0,70).
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Os resultados descritivos sugerem que os respondentes tém alta percep¢éo de todas as
LIP-M, sendo a maior média a Logica Comunitéaria (M = 5,61; DP = 0,89) e a menor a Logica
do Vigilante (M = 4,57; DP = 0,87). O Clima Emocional sugere um equilibrio emocional por
se encontrar no ponto médio da escala (M = 3,70; DP = 1,03) e a percep¢do quanto as praticas
de RH é baixa, abaixo do ponto médio da escala (que seria 4 em uma escala de 7 pontos).

Tabela 8. Estatistica descritiva, correlagdes e @ de McDonald na diagonal.

Variavel Média DP 1 2 3 4 5 6 7 8

1. RH Desempenho 291 1.04 (0.92)

2. RH Suporte 297 106  0.87** (0.88)

3. L. Militar 524 116  0.36** 0.36%** (0.83)

4. L. Vigilante 457 087 003  -006 0.3 (0.78)

5. L. Legalista 533 092  0.23%* 017**  047*** -0.06 (0.80)

6. L. Burocratica 516 1.00 0.37*%** 0.36*** 0.59*** 0.06 0.58***  (0.85)
7. L. Comunitéria 561 0.89 0.08 0.05 0.29***  0.14* 0.56***  0.43*** (0.87)

8. Clima Emocional 3.70  1.03 0.47***  0.54*** 0.30*** 0.08 0.14* 0.27*** 0.07 (0.88)

*p < 0.05, ** p < 0.01, ***p < 0.001

De um modo geral ha correlacdes positivas entre as LIP-M e as préaticas de RH, com
excecdo das logicas comunitéria e vigilante. Denota-se que quanto mais as logicas militar,
burocrética e legalista fazem sentido e sdo presentes para o respondente, maior € sua percepcao
positiva quanto as praticas de RH. O mesmo ocorreu entre as LIP-M e o Clima Emocional, com
a excecdo das logicas comunitaria e vigilante que foram excluidas das préximas etapas por ndo
apresentar relacéo significativa (impossibilitando a analise do passo 1 de Baron e Kenny, 1986).

Na Tabela 9, o0 passo 1 que tem o objetivo de testar a primeira hipotese de relagdes
diretas entre as ldgicas e as préaticas de gestdo de pessoas foi analisado por meio de regressoes
simples e oferece suporte parcial a Hipotese 1, uma vez que as logicas comunitaria evigilante

haviam sido excluidas na etapa anterior de anélise.
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A relacdo das praticas de RH com o Clima Emocional também foi significativa. As
relacbes mediadas (Passo 4) foram sustentadas para as trés I6gicas, sendo que as relagdes para
as logicas militar e burocratica foram parcialmente mediadas e a relacdo da l6gica legalista com

as PRH foi totalmente mediada. Oferecendo suporte parcial a Hipotese 2.



Tabela 9. Regresséo antes e depois do controle do mediador.

119

Passo 1 Passo 4
Clima Emocional Desempenho RH Suporte RH Desempenho RH Suporte RH
R? B R? B R? B R? B BMed R? B Bwmed
L. Militar 0,09%**  0,27*** 0,13*** (0,33*** 0,13***  (,33*** 0,27***  (0,22%**  0,40***  (,33***  (,20***  0,48***
L. Burocratica 0,07*%** 0,28*** (,13*** (0,38***  (,13*** 0,38*** 0,28***  0,27*** 0,40%** 0,34*** 0,25%** 0,49***
L. Legalista 0,02* 0,16* 0,05**  0,26** 0,03** 0,20** 0,25** 0,19** 0,45%** 0,30 0,12 0,54***
Clima Emocional 0,22*** 0, 47***  0,28***  (,65***

*p < 0.05, ** p < 0.01, ***p < 0.001
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Teste por Modelagem de Equagdes Estruturais

A andlise anterior estruturou um modelo significativo de mediacdo que sera utilizado
para um ajuste avaliando a estrutura do modelo por meio da analise inter-relacional de
estimacdo estrutural de dependéncias multiplas. A Figura 9, resume as etapas de anélise para

que os quatro passos da mediacao propostos por Baron e Kenny (1986) fossem completados.

Figura 9. Etapas da analise dos modelos.

Passo 1 - relacdes diretas
(VI— VD)

* Modelo 1 (LL — DRH,
ndo significativo)
« Modelo 2 (LM — DRH,

Passo 2 e 3 - mediacio
completa

(VI—>M eM — VD)

* Modelo 4 (LL — M, ndo
significativo)

Retorna ao Passo 1

(VI VD)

* Modelo 5 (LM — SRH,

ndo significativo)
* Modelo 6 (OK)

Passo 2 e 3 - mediacio
completa

(VI—>MeM — VD)

* Modelo 7 (OK)

Passo 4 — diminuicio da
magnitude da relagiio
direta com o mediador

(VI—-M — VD)

« Modelo 8 (OK)

ndo significativo)
* Modelo 3 (OK)

Para o teste do Passo 1, foi realizada a analise direta de relacdo entre as variaveis
preditoras e variaveis critério desconsiderando o mediador. Com o Passo 1 superado,
prosseguimos para verificar os Passos 2 e 3, no qual os preditores devem predizer o moderador
e 0 moderador deve predizer as variaveis critério, ou seja, realizacdo do teste de mediacao
completa na estrutura. Por fim, apds a relagdo direta (Passo 1) e a mediagdo completa (Passo 2
e 3) apresentarem resultado satisfatorio foi realizado o teste da diminuicdo da magnitude da
relacdo direta entre variavel independente - VI e varidvel dependente - VD ao adicionar o

mediador — M (Passo 4), completando assim todas as etapas que confirmam a mediagé&o.
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Tabela 10. indices dos testes dos modelos.

- RMSEA
2 2
Modelo  Analise x% (9l x?/gl CFlI TLI SRMR (90% IC)
Passo 1. Logica Legalista (LL) ndo teve
1 relagdo significativa com o Desempenho  2057.411 (1156) 1,78 0,94 0,93 0,08 0,06 (0,05 - 0,06)

de RH (DRH). (excluida)

Sa_sso 1. Logica Militar (LM) com DRH 500 157 (1157) 176 094 093 008 0,00 (0,00 - 0,00)
eixou de ser significativa. (excluida)
Passo 1. Logica Militar (LM), Légica
Burocratica (LB) e Ldgica Legalista
3 (LL) predizendo Suporte de praticas de 2038.305 (1158) 1,76 0,94 0,93 0,08 0,06 (0,05 - 0,06)
RH (SRH) e LB predizendo DRH, todas

as relacdes foram significativas. (OK)

Passo 2 e 3. Ldgica Legalista (LL) com
4 o mediador Clima Emocional (M) ndo 2630.033 (1577) 1,67 0,93 0,92 0,08 0,05 (0,05 - 0,06)
foi significativo. (excluida)

Retorna ao Passo 1. A Logica Militar
5 (LM) passou a ndo ser significativa na  1682.783 (846) 1,99 093 0,93 0,08 0,07 (0,06 - 0,07)
predicdo de SRH e DRH. (excluida)

Passo 1. Loégica Burocratica (LB)
6 predizendo SRH e DRH, todas as 1417.082 (617) 2,19 093 0,93 0,08 0,08 (0,07 - 0,08)
relagdes foram significativas. (OK)

Passo 2 e 3. Logica Burocratica (LB)
7 com o mediador Clima Emocional (M) 1866.523 (932) 2,00 093 0,93 0,08 0,07 (0,06 - 0,07)
foi significativo. (OK)

Passo 4. Teste de redugdo e magnitude

na mediacao encontrado. (OK) 1725.882 (930) 1,86 094 094 0,07 0,06 (0,05 - 0,07)

Por fim, foi realizado o teste para 0 modelo encontrado considerando o efeito mediador
do Clima Emocional e seu efeito na relacdo de predi¢do das praticas de RH por meio da LB
(Modelo 8). Todas as relacbes de predicdo foram significativas no modelo e o resultado das
relacdes pode ser visto na Figura 10 (demais modelos disponiveis no Apéndice H). A estrutura

do modelo final foi satisfatdria em seus indices de ajuste.
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Figura 10. Modelo final de mediagéo.
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DISCUSSAO

O objetivo deste trabalho foi analisar se a percepgdo das logicas institucionais em um
ambiente organizacional prediz a percep¢do das préaticas de RH (Hipdtese 1); e se essa relacao
é mediada pelo clima emocional da organizagdo (Hipdtese 2). As hipdteses foram testadas em
uma amostra de policiais militares brasileiros. A Hipotese 1 apresenta suporte parcial, pois
apenas trés das cinco légicas apresentam relacdo significativas com PRH. A Hipdtese 2 também
apresenta suporte parcial, pois apenas trés das l6gicas ¢ mediada pelo clima emocional.

Conforme previsto, a percepcao das l6gicas Burocrética, Militar e Legalista na policia
militar predizem a percepgdo de PRH e atenderam a Hipotese 1. Elas tém em suas caracteristicas
a ordem institucional de Estado e de Corporacdo conforme definicdo do sistema
interinstitucional de Thornton et al. (2012). Uma l6gica de Corporagéo tem como metafora raiz
a hierarquia organizacional e tem como fonte de identidade os papéis burocraticos que
predizem, portanto, a percepcdo de praticas de gestdo de pessoas e sdo mediadas pelo clima
emocional. Assim, tanto a Logica Militar como a Légica Burocratica (normalmente relacionada

ao servico publico) sdo légicas com premissas da légica de corporagdo. Logo, conforme o
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funcionario percebe e faz sentido as l6gicas relacionadas a corpora¢ao mais essas logicas devem
influenciar a préticas organizacionais, afinal os valores, normas e crengas corporativas
influenciardo a percepcao das préaticas de RH.

A Ldgica Legalista tem caracteristicas voltadas a l6gica do Estado, pois a atencdo as leis
representa a aplicacdo da democracia. Sua relagdo com a organizagdo é menor, pois seu centro
de crencas e normas € o Estado. Mas no caso das organizacdes publicas, a légica legalista
compartilha de tracos latentes com l6gicas como a burocréatica pelas caracteristicas normativa
e de regramentos e termina com uma estrutura similar as l6gicas Militar e Burocratica na
predicdo de préaticas organizacionais e sua mediacdo com o clima emocional. Conforme pode
ser visto nos resultados, o poder explicativo da I6gica legalista € consideravelmente inferior as
I6gicas burocréatica e militar, reforcando a analise apresentada.

Compreende-se que a Logica Comunitaria e a Logica do Vigilante tém,
respectivamente, premissas de ordem institucional comunitaria e profissional (Thornton et al.,
2012), pouco ou nada relacionada as premissas organizacionais. 1sso significa que a percepcao
dessas logicas reflete fontes de legitimidade que transcendem a corporacao e as caracteristicas
organizacionais eas préaticas e a capacidade do clima emocional mediar esta relagdo. Perceber e
valorizar a confiancga e reciprocidade na comunidade, ou o status e expertise do profissional,
ndo precisam (e muitas vezes ndo tem) relagcdo com as premissas corporativas. Por se tratar de
crengas e praticas alheias a corporagdo e aceitavel supor que essas l6gicas ndo influenciardo em
percepcOes de préticas intraorganizacionais, mas possivelmente teriam influéncia que a anélise
fosse de praticas organizacionais voltadas ao publico externo.

O clima emocional medeia a relacdo entre l6gica burocratica e praticas de RH (Hipotese
2). Em uma primeira andlise, sem a verificacdo do modelo estrutural, as logicas militar e
legalista também eram mediadas, mas elas perdem significancia em um modelo que considera

a interrelacdo estrutural das ldgicas com evidéncias nas correlagdes (Tabela 10). Teoricamente,
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a Logica Burocratica e a Logica Militar se encontram sob a ordem institucional corporativa
sendo previsivel seu compartilhamento de predicdo. Ja a Logica Legalista, por estar sob a ordem
institucional de Estado, representa também regras e valores compartilhados que tangenciam as
premissas corporativas. Apesar de tangenciar I6gicas com tipo ideal o Estado, as logicas que
poderiam predizer as PRH sdo aquelas que tem por tipo ideal a légica da Corporacdo, afinal as
PRH nada mais sdo do que um tipo de pratica organizacional. O fato de a Ldgica Militar
predizer as praticas e ser mediada pelo clima emocional na predicéo da percepg¢do das praticas,
mas ndo ser suficientemente independente para se manter ao final do modelo surpreendeu.
Considerando que a Ldgica Burocratica é tipicamente relacionada ao servico publico e a l6gica
gerencial relacionada ao servico privado (Hathaway & Askvik, 2021), compreende-se que 0
aspecto genérico do servico publico é dominante e ndo as caracteristicas proprias da instituicdo

e seu contexto profissional.

LIMITACOES, CONTRIBUICOES E SUGESTOES PARA PESQUISAS FUTURAS

Esta pesquisa embora traga contribuicdes, também apresenta limitacdes. A pesquisa foi
realizada com dados transversais, 0 que ndo permite inferéncia causal nas andlises e limitou a
possibilidade de uma analise ciclica, testando apenas uma direcdo de relacdo. A utilizacéo
apenas de autorrelato necessita de novas analises que utilizem também outras fontes e niveis de
analise. A pesquisa foi realizada em somente uma regido e um pais, é necessario refazer as
analises para policias militares de regides e paises diferentes para confirmar as hipdteses de
forma transcultural.

Apesar das limitagdes citadas, este trabalho inova as analises institucionais ao utilizar a
percepcao das logicas institucionais dominantes em sua organizacdo de forma quantitativa.

Consolida resultados do papel da experiéncia emocional de forma complementar as analises
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cognitivas. Apesar da relacdo entre emoc0es e l6gicas institucionais ter carater ciclico, este
trabalho contribui em sua analise meso e de percepcdo, estimulando novos trabalhos que
identifiqguem sua caracteristica reversa. Este primeiro passo de andlise das l6gicas institucionais
agrega valor para quantificar e generalizar alguns estudos em logicas institucionais.

Este trabalho abre portas para outros trabalhos baseados em perfis de trabalhadores
sujeitos a constelacGes de logicas e sua influéncia nas mais diversas percepgdes sociais. Eventos
em contextos extremos ou de conjunturas criticas podem causar mudancas bruscas nas logicas
e apresentar resultados referentes a eventos abruptos. Da mesma forma, a compreenséo de como
as multiplas I6gicas sdo percebidas ao longo da carreira profissional também é uma lacuna a
ser analisada, afinal compreender a evolucdo das l6gicas pode ajudar na busca por uma carreira
sustentavel e com melhoria do bem-estar.

Neste estudo o clima emocional foi tratado como varidvel Unica, e as PRH como
somente dois macro construtos, enquanto Koch e McGrath (1996), destacam sete praticas,
deixando uma lacuna de pesquisa no desempacotamento do clima emocional e das PRHs. Os
tipos emocionais podem apresentar resultados especificos para a constru¢do de estratégias
organizacionais, afinal emogdes diferentes podem ter relagdes diferentes com 0s construtos.
Estudos com atmosfera e cultura emocional também séo encorajados.

Quanto a regionalidade, poucos estudos de andlise institucional sdo produzidos no Sul
global, sendo este um territorio ainda negligenciado em pesquisas. Para complementar a
peculiaridade desta analise, ao compreender as caracteristicas dos policiais militares, um grupo
com caracteristicas pouco estudada na analise institucional ganha mais uma contribuicdo de
aplicacdo para a compressdo de comportamentos e valores destes profissionais.

A relagdo entre logicas institucionais e PRH é outra contribuicdo. As PRH séo

interpretadas como preditoras do comportamento corporativo, porém, elas também sofrem
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influéncia de outras varidveis, neste caso especifico, a percepcdo dessas praticas é predita por
uma ldgica institucional corporativa.

No aspecto pratico, este trabalho contribui para a analise das organizacfes de como
implementar suas PRH conforme as ldgicas dominantes nos funcionarios, melhorando assim a
efetividade de tais praticas e consequentemente o desempenho e legitimidade da organizacéo.
Saber qual sentimento motivar pode estimular, por exemplo, a reducdo do absenteismo,
adoecimentos e presenteismo ou quais podem melhorar o bem-estar nas corporacdes é

relevante.

CONCLUSAO

A andlise das mdltiplas légicas em profissionais e seus impactos nas praticas
organizacionais se mostraram presentes neste estudo. H& relacdo direta entre as ldgicas
Burocrética, Militar e Legalista e as PRH, assim como estas relagdes se mostraram mediadas
pelo clima emocional. Ademais, o clima emocional se comportou como mediador da Logica
Burocratica em um modelo onde a Légica Burocratica predizia ao mesmo tempo a percepgéo
de PRH orientada para o suporte ao empregado como de Suporte ao Desempenho e trouxe ao
trabalho a reflexdo de que as multiplas logicas percebidas podem ter influéncia para aspectos
distintos analisados, particularmente quando se trata de um contexto especifico (neste caso a
policia militar), sendo importante que mais estudos de profissionais sujeitos a constelacfes
institucionais possam ter suas influéncias institucionais desempacotadas para uma melhor
compreensdo de predicdo e aplicabilidade pratica na melhoria do desempenho e bem-estar

organizacional.
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CAPITULO VI: Discussdo Geral da Tese
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Discussao Geral

Os quatro estudos dos capitulos anteriores tinham como objetivo compreender o papel
do clima emocional como mediador da relacdo entre logica institucional e préatica
organizacional. Embora seja uma légica simples, l6gicas institucionais predizem a percepc¢ao
de praticas organizacionais e sdo condicionadas (i.e. mediadas) pela percep¢do do clima
emocional, muitas etapas tiveram que ser cumpridas para alcangar o teste desta proposta. A
operacionalizacdo de logicas institucionais foi o primeiro deles uma vez que no campo das
organizacg0es, a construcdo de instrumentacdo para mensuracdo de constructos latentes ndo € a
metodologia utilizada. Ademais, a relacdo entre instituicdo e emocao ainda esta muito incipiente
e com um vasto campo de possiveis contribuicdes nos processos organizacionais e
comportamento social (Zietsma et al., 2019).

No Estudo 1 (Capitulo I1), foram mapeadas as principais fontes de evidéncia tedrica da
relacdo entre emocdes e instituicdes. O resultado dos trés clusters formados pelo mapa de co-
citacGes evidenciaram que as pesquisas envolvendo emocdes e instituicdes se fundamentam em
trés eixos: os fundamentos da teoria institucional, os microprocessos de mudanca institucional
e arelacdo de emocao e instituicao. Este primeiro resultado traz a perspectiva de que os estudos
de emocGBes nas instituicbes estdo fortemente fundamentados nos processos de mudanca das
premissas institucionais e que esse processo tem foco no individuo como agente de mudanca.

Ao aprofundar a analise no cluster chamado de “Emocao ¢ Institui¢do”, artigos que
definem o trabalho institucional como sendo a acdo intencional de individuos e organizacdes
com o objetivo de criar, manter e romper instituicdes (Lawrence & Suddaby, 2006:215),
apareceram associados a esse grupo. Apesar do foco no individuo muitos artigos demonstraram
a importancia de se analisar também as emocdes em nivel coletivo. Voronov (2014) traz uma

grande contribuicdo ao destacar que a analise das emoc¢des na perspectiva institucional deve ser
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mais coletiva pois refere-se a questdes relacionais e intersubjetivas. Além disso, a maioria dos
artigos apresenta uma relacéo de predicdo em que logica institucional prediz emocgdes e que as
emocdes predizem as préaticas sociais e organizacionais e em consequéncia a ldgica institucional
(trabalho institucional).

Este resultado contribuiu para a compreensdo de existem fortes indicios tedricos do
papel mediador das emocdes na relacdo entre logica institucional e praticas organizacionais,
conforme defendido por Friedland (2018). Esta revisao traz contribuicdes para que estudos
futuros testem as emocGes coletivas como fator mediador da relagdo entre l6gicas institucionais
e préaticas sociais e organizacionais. O estudo teve a limitacdo de analise de uma s6 base de
dados, podendo ter resultados com alguma distincdo em bases diferentes. O resultado
encontrado foi fundamental para o ensaio tedrico a seguir.

No Estudo 2 (Capitulo 111), o objetivo foi apresentar um ensaio teérico fundamentando
o clima emocional como mediador da relacéo entre légica institucional e pratica organizacional.
Neste ensaio alguns pontos sdo ressaltados. Primeiramente, realizar um proposta baseado em
emoc0es coletivas — clima emocional — traz um contribuicdo inovadora para a literatura de
instituicOes e emoc0Oes pois estas sdo diferentes qualitativamente das individuais por resultar
em acdes e sentimentos de grupo (Garcia & Rimé, 2019) e fornecer informacdes exclusivas que
podem melhorar a previsdo do comportamento social (Goldenberg, 2022). Segundo, que este
modelo clarifica o papel mediador das emocoes ja utilizado em pesquisas recentes com outros
construtos psicométricos (e.g. Hendriks et al., 2021; Shahid et al., 2023), porém ainda néo
discutido na perspectiva da logica institucional.

Este ensaio fez a proposicdo genérica de que a relagcdo entre Idgicas institucionais e
praticas organizacionais sdo mais bem explicadas quando considerada a mediacao pelo clima
emocional. A proposicdo abre um leque de possibilidades de pesquisas futuras, uma vez que

necessita de verificagdo empirica e que é necessario definir a(s) I6gica(s) dominante(s) na
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organizacao, bem como definir a pratica organizacional a ser analisada. Compreender o papel
do clima emocional na relacéo facilita sua operacionalizacdo para novas pesquisas e reforga a
importancia de compreender as emogGes no contexto institucional para a predigcdo da percepcéo
e dos comportamentos sociais.

Para a analise tedrico-empirico da proposicdo apresentada, a populacao escolhida foi a
policia militar da capital do Brasil. Profissionais como os policiais militares que prestam servico
fora de sua organizagdo de origem, tal qual os chamados ““servigos profissionais” normalmente
estdo sujeitos a multiplas l6gicas institucionais dominantes (Besharov & Smith, 2014; Smets et
al., 2012). Assim, foi necessario compreender as logicas dominantes para a verificacdo do
processo de mediagéo.

Apos a estruturacdo tedrica e proposicao inovadora, o Estudo 3 (Capitulo 1V) teve por
objetivo construir e apresentar evidéncias de validade um instrumento que operacionalize as
I6gicas institucionais nas policias militares (QLIP-M). Para alcancar esse objetivo foram
necessarias etapas distintas, sendo qualitativas, para construcao da medida e anélise de juizes;
e quantitativas para validacdo da estrutura interna e do teste da rede nomoldgica para validagéo
convergente externa.

O resultado das primeiras etapas demonstrou que os policiais militares percebiam
premissas institucionais conflitantes em suas acGes didrias. Estes conflitos abordaram a l6gica
da organizacdo militar, da comunidade onde trabalham, do papel burocrético de funcionério do
servigo publico, das normas do Estado e do ser policial como um “her6i” da sociedade e
mantenedor da ordem social. Portanto, apoiou a afirmacéo de Besharov e Smith (2014) quanto
as maltiplas l6gicas em servigos profissionais e a importancia de tal verificagdo para pesquisas
futuras ao analisar Idgica institucional dominante em uma organizacdo. O resultado norteou a
construcdo dos itens do questionario de percepcao de légica institucional policial militar (QLIP-

M). Apos availagdo de especialistas e ajustes do instrumento de medida, o mesmo foi aplicado
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a 379 policiais militares obtendo uma estrutura fatorial interna satisfatoria, porém com cinco
fatores e ndo quatro como haviamos proposto. Os fatores encontrados foram denominados de
I6gica: Militar, Burocratica, Legalista, Comunitaria e do Vigilante.

Emergir diferentes logicas corrobora com a analise de variedade ndo apenas da
percepc¢do, mas também do comportamento do fazer policial (Wilson, 1978) no qual existe uma
diferenca no comportamento legalista e do administrador (burocréatico) e das caracteristicas do
chamado “patrulheiro”, que diferencia fazer cumprir a lei de manter a ordem, sendo algumas
vezes necessario fazer algo fora da lei para manter tal ordem social, motivo pelo qual foi
chamado nesta tese de Logica do Vigilante. Por fim, a andlise da rede nomoldgica com o0s
construtos de Seguranca Psicolégica, Identidade Social e Dignidade no Trabalho estiveram, no
geral, presentes, a excecdo da Logica do Vigilante.

Em uma reflexdo sobre os resultados ndo presentes cabe ressaltar alguns pontos. As
I6gicas Burocratica e Legalista tém premissas e valores que ndo estdo diretamente relacionadas
ao grupo de pertenca, afinal tem espectro amplo do servigo pablico e se relaciona mais com
valores pessoais do que da relagdo e afeto com o grupo. Diferente da Logica Militar ou
Comunitéria que esta diretamente relacionada as intera¢fes sociais em grupo, talvez construtos
relacionados a cultura organizacional poderiam tem um resultado mais satisfatorio.

A ndo correlagdo da Logica do Vigilante com os construtos da rede nomolégica deixa
evidente que este construto ndo esta relacionado a caracteristicas das relagGes grupais e tem
relagdo negativa com Dignidade no Trabalho, trazendo a reflexdo sobre caracteristicas de um
lado obscuro da profissdo. Possivelmente esse “lado obscuro” refere-se a manutencéo da ordem
publica por meio de atividades ndo convencionais e que extrapolam os limites legais, em que o
policial ndo percebe com algo digno mas como a¢es institucionalizadas no ambiente policial

do “mal necessario”, por isso chamado de Vigilante. Este ponto abre portas para novas
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pesquisas de compreensdo dessa ldgica obscura nas organizagdes policiais ou de carater
repressivo na sociedade.

Por ultimo, o Estudo 4 (Capitulo V), teve por objetivo analisar se o clima emocional
medeia a relacdo entre as LIP-M e as PRH. Foi analisado se as cinco Idgicas institucionais
percebidas da policia militar tinham relacdo de predicdo com as PRH orientadas para suporte
ao desempenho e de Suporte ao Empregado (Hipotese 1). E se a relagdo é mediada pelo clima
emocional (Hipdtese 2). Para uma anélise mais apurada a verificagdo foi feita em duas fases. A
primeira foi analisada utilizando regress6es multiplas para ajuste do modelo e a segunda foi
realizada uma analise de modelagem de equaces estruturais para ajuste fino das relagdes entre
variaveis.

Como resultado do teste da Hipotese 1 as légicas Comunitéria e do Vigilante ndo foram
significativas na relacdo com as PRH. O resultado é teoricamente justificado, uma vez que a
percepcdo das PRH esta diretamente relacionada ldgicas intraorganizacionais, ou seja, 0
individuo percebe as PRH diretamente relacionado com a forma como ele percebe a
organizacdo. Se a Logica Comunitaria se refere a premissas externas e a Ldgica do Vigilante
nédo se relaciona com a identidade intragrupo, era de se esperar que ndo houvesse tal relacéo
com as praticas organizacionais.

As logicas com maior relagdo com os aspectos organizacionais (Militar, Burocrética e
Legalista) foram incluidas no teste da Hipdtese 2 que previa mediacao do clima emocional. As
l6gicas de maneira independente sdo mediadas pelo Clima Emocional. Entretanto, como
resultado final, somente a Logica Burocréatica é mediada pelo clima organizacional na predicarig
da percepgdo das PRH. Compreende-se assim que existia uma covariancia entre as l6gicas que
tornava as trés logicas como significativas no processo. Ao levar em contra esta relacdo entre

I6gicas ficou evidenciado que a Idgica burocratica tem a principal relacdo com as PRH e com
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a mediacdo do clima emocional. Em outras palavras, a Logica Burocratica prediz a percepcao
de PRH mas é dependente do clima emocional nessa predicao.

Este resultado traz algumas reflexdes importantes sobre a relacdo de predicdo e
mediacdo nas légicas institucionais e praticas organizacionais. Primeiramente, a relacdo com
praticas organizacionais so fara sentido quando a logica institucional analisada foi relacionada
ao ambiente organizacional. Ldgicas que tem sua estrutura de foco de atencdo fora da
organizacao tera relacdo com praticas sociais referentes ao ambiente de atuagdo. No caso da
l6gica comunitaria, possivelmente a relacdo faria sentido se analisada com préticas sociais da
comunidade em que o policial trabalha e o clima emocional dessa comunidade. Afinal, uma
I6gica institucional s6 faz sentido se ha disponibilidade, acessibilidade e ativacdo da I6gica no

foco de atencdo dos individuos (Thornton et al., 2012b).



134

CAPITULO VII: Conclusdes
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Como resultado esperava-se que o clima emocional fosse um fator mediador da relacéo
de predicdo entre Idgica institucional e PRH. A hipdtese da tese apresenta suporte empirico,
fortalecendo a premissa de que o clima emocional medeia a relacéo entre Idgica institucional e
praticas organizacionais. Esta tese representa também, um marco no estudo das interac6es entre
emoc0Oes e instituicdes. Ao combinar uma abordagem tedrica detalhada, instrumentos de
medida e investigacdes empiricas.

Conclui-se, no aspecto amplo, os fortes indicios que a analise no institucionalismo
organizacional obterd poder explicativo mais robusto ao considerar as emog¢des como pilares
explicativos tanto nas ana’lises quanto nas praticas. Outras contribuicdes também sdo
importantes de citar como: (a) as relacGes de predicdo e consequéncia das emocdes nas
pesquisas de logicas institucionais; (b) instrumentalizacdo da captacdo do traco latente da
medida de Idgica institucional, até entdo com predominéncia nas pesquisas qualitativas; (c) o
surgimento da Logica do Vigilante como um possivel ferramenta de analise do Vigilantismo
Policial; (d) a inauguracdo de uma proposta de uma logica institucional policial (LIP) mais
generalista entre os profissionais policiais e; (¢) uma abertura de agenda para a verificacao de
outras praticas organizacionais alem das praticas de RH no ambito intraorganizacional, como
também para analise extraorganizacional.

Muitos gaps de pesquisa foram levantados em paralelo ao resultado da tese, propondo
uma extensa agenda futura de um terreno fertil e pouco explorada da Teoria Institucional. Aos
profissionais, compreender o aspecto preditivo da percep¢do e comportamento organizacional
da aos gestores uma possibilidade de ampliar a eficiéncia organizacional e qualidade de vida

profissional ao considerar os fatores de forte influéncia das praticas organizacionais.
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Método de Reinert — Typical text segments

Classe 1 — Curso de Formacgao

e .i_z *misto

inclusive por isso aqui no para hoje a gente tem ta despertar neles no inicio eu concorde muito com o tiago uma coisa que eu falava muito pros
meus alunos a gente ndo forma cardter nos cursos de formagdo

==== =gf_1 *oficiais

alguns cursos de formacdo sdo quatro anos né entdo eu gostaria de deixar isso ai registrado né que ndo necessariamente a gente é é a gente
estar imerso em valores diferentes e a gente passar a cultuar valores diferentes ndo necessariamente ele vai definir ou vai moldar o nosso carater

#=x= 2gf 1 *oficiais

entdo infelizmente a gente vé que no nosso meio muitas vezes a gente vé pessoas com desvios de carater né e que passaram por cursos de
formagdes que ndo é facil curso_de_formacdo de oficial que sdo trés anos sdo trés anos longos né

waan ai_z *misto

né e uma dificuldade ndo era nem ndo era nem dificuldade uma coisa interessante que a gente enfrentava eu comandei dois pelotdes uma
média de oitenta e cinco alunos e eu tentava € é no final do curse eu eu acho que eu consegui isso né

aan oi_z *misto

que eu ndo ia querer nenhum tipo de beneficio por ser mulher e eu atribuo muito desse dessa da forma como a mulher € vista hoje na
policia_militar a prépria mulher é a gente vé nos cursos de formagio

i

€ eles passam eu sempre falava pra eles ninguém consegue nadar sozinho uma hora os senhores vdo precisar uns dos outros os senhores vio
entender que vao contar mais com um ou mais com outros mas essa € a construgdo de lagos ela € muito forte também nos nossos cursos de
formagio

**** *gf 1 *oficiais

entdo assim eu acho que é uma caracteristica caracteristica comum bem comum a um dos policiais militares que € a lideranga e al vem outros
valores né que moldados nos cursos de formagao como patriotismo € perceba os policiais né

sxas 2of 2 *misto

coisas que a gente vai se arrepender ai na hora mas na hora eu tinha que falar alguma coisa né que eu estava chegando presenciei tinha um grupo
de alunos eu perguntei pra ele vocé esta se preparando pro curse de habilitagdo de oficiais

que muitas vezes os valores a gente tem uma base de valores na na nossa formagdo s6 que muitos de nds profissionais eles eles absorvem mais
esses valores né muitas vezes eles sdo muito mais arraigados principalmente quando o profissional ele vai fazer um curso de especializagao né

""'i 3 "iracas

participou daquele ciclo e assim ao questdes de valores de questdo ética questdo moral que € passada dentro da dos curses de formagoes impar
na formagdo da gente né tudo
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**== *gf_1 *oficiais

bem major é eu vim vindo da vida_civil apesar de ja ter sido militar anteriormente € quando eu entrei na academia foi exigido ai pro pro meu
concurso curso superior em bacharelado em direito né especificamente entdo é inicialmente foi um baque né

3

senhores ai também que passaram a exigir o o curso superior pra ingresso na corporagdo eu ja eu sinto que essas turmas mais modernas uma
uma uma certa diferenciacdo € em alguns aspectos € eu vejo que nés até por acerca de valores né

EEaw ni_z *misto

na época eu fazia faculdade de direito uma das frases que me marcaram foi que me disseram que na policia_militar a gente precisava de
policiais e ndo de advogados entdo até esse contexto esse nosso contexto de formagae ele mudou

B ui_z *misto

isso sdo pequenos gestos que vdo denunciando que sdo é detalhes que acabam nos identificando e nos unindo é recentemente eu fiz um curso na
policia_militar da bahia de comunicacdo_social é é até achei interessante que eles tem uns cédigos |8 de fala é referente a nimeros que eu ndo
conhecia né

= *gf 1 *oficiais

e tudo claro a parte de formagdo dentro da técnica a parte ai sim da ah mais especificamente dos componentes curriculares de cada um dos cursos

= *gf_1 *oficiais

sob uma disciplina militar emprestada pela policia_militar aqui pela obrigada_militar eu creio que uma coisa que nés batemos muito no curso e
nés temos é recentemente recentemente o departamento de ensino feito alguns cursos nessa linha h de aph tatico ah

*a2= *gf 1 *oficiais

nos principalmente os principalmente os cursos de especializagdo em que a gente o profissional ele é submetido ali a situagées de estresse enfim
e ele acaba absorvendo esses valores e tenta fazer né

Rl .i-z *misto

l6gico que tinham policiais com uma idade um pouco mais avangada é eu vejo que € a policia_militar através do seu curso_de_formagdo ela
conseguiu transmitir & esses valores ndo que essa que que essas turmas que que tenham curso superior completo eles ndo ndo niao tenham
também esses mesmos valores

dentro do seu familiar € mas como eu falei a gente recebe é é civis né diferentes é formagdes né € e hoje se a gente for observar algumas
academias ja recebendo oficial j4 com uma formagdo superior ainda tem a questdo é do copo meio cheio né

bl *i_l *oficiais

policial_militar eu que fiz o cfsd reagir as formagdo a gente aprende a passar por alguns momentos que as vezes também jogar a gente pra baixo
nos momentos que possa deixar a gente mais estressados e depois a gente leva isso pra nossa carreira ai de saber reagir da melhor maneira
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Classe 2 — Curso de Formacéao

ey ni_z *misto

também ja estdo deixando de ser e quando o civil ele entra no curso_de_formagao entra na instituido ele se depara né com um mundo
completamente diferente entdo a mudanga ela é drastica de comportamento de palavreado né

é é eu acredito que foi uma experiéncia que ainda é vivida na cabeca de todos aqui é né e isso com certeza impacta aquela mudanga de mundo
do pelo menos pra sim pras pessoas como eu que ndo tinham vivéncia nem familiares militares nem policiais e aquele choque do primeiro
contato

criagdo policiais daquela época é € automaticamente quando eu ingressei € eu sabia que eu deveria ser espelho que o mateus falou eu acho que é
essa € a principal transformagdo quando a gente sai do mundo_civil pro mundo inteiro né

'*'"i 3 'iracas

a partir daquele momento a gente comega a se afastar também do mundo_civil porque a gente sabe que o mundo_civil ele tem um pouco eu
ndo sei se 0 nome seria esse essa bagunga né

e -i_z *misto

quando eu entrei no curso no sesc qual era ou é civil do mundo_civil né que a gente chama é uma mudanga drédstica ndo tem como falar é uma
realidade distinta da maioria da da sociedade né

Py ni_z *misto

uma mudanga drastica do compertamento né do civil mas fica mais mais patente no curso_de_formagao de pragas né ja que a maioria é noventa
por cento sdo civis né e também falando um pouco da minha experiéncia pessoal né

s

eu acho que isso vale muito e é o que fica mais em foco pra mim que ficou que foi a mudanga de comportamento dessa dessa saida do
mundo_civil pro militarismo ja contando ja com a disciplina que tem que fazer parte né

porque as vezes ele estd s6 de um contexto ali necessario que ele vai se manter daquela formatagdo até é alcangar o objetivo que é a formagdo
mas ndo tem como dizer que ndo acontece nada acontece uma mudanga muito muito drastica de comportamento né

"*“'i 3 "iracas

a gente olha muito mais pras pros outros e avalia muito mais comportamento a partir dessa tensdo que a gente desenvolve e comega a perceber
€ como é que sdo as as atitudes da sociedade

‘““i 3 "iram

entdo entdo acho que existe é é essa mudanga continua e esse pensamento corriqueiro dentro das instituigdes né essa necessidade de de fazer
dessa adequagdo de um de um de uma sociedade desforma mentalmente num momento muito complexo de usar uma um termo chulo aqui de
zona social né
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wra ni_z *misto

de forma de falar de de forma de agir de se comportar fora né né né principalmente € quando esta saindo no seu dia a dia ele ja comega a
incorporar esses comportamentos que sdo € ditos militares né

nesse momento a gente acaba enquadrando nessa nesse padrdo de comportamento foi aquela questdo de moral da cobranga né uma proposta
cobrar alguma coisa de novo eu tenho que eu tenho que me portar da mesma forma né

em relagdo aos mais novos os mais mas nds querendo inovar mas antigos querendo manter a tradigdo né entdo é a gente vive num num tempo
de tradigdo e ao mesmo tempo de mudangas na a sociedade td4 mudando muito rapide com o advento da internet na rede social

R ai_z *misto

a partir do momento também que nds temos um um cédigo_de_ética né um cédigo especifico mas esse codigo_de_ética ele ele é repassado a
gente a gente acaba recebendo essas orienta¢des durante o curso_de_formagdo e até mesmo depois de formado e a gente acaba tendo uma
cultura organizacional muito parecida né

s *i 3 *inm

quando eu entrei aqui eu sai do do mundo do futebol era jogador de futebol entrei pra brigar com policia a partir do momento que eu entrei ali
eu incorporei o papel ou ser aquilo que fui né

*xa= 2gf_1 *oficiais

essa sua especializagdo perante os seus superiores € e e e os conflitos eles comegam a existir a partir do momento em que vocé vezes se
confronta com um um no caso e € mais comum né

P

é agora falar de noveo pois é tentamos seguir aquela aquela linha de raciocinio € existe essa mudanga e e e esse afastamento natural que foi falado
por todos af é é natural mesmo ndo tem é parece que sdo mundos distintos né

SRR ai_z *misto

hoje a gente é difunde informagdo influencia pessoas de uma forma muito rapida e isso tem entrado na nas corporagées militares e gera um certo
embate né isso tem que desviar muito do assunto mas acho que é mais ou menos isso al

“"“’i 3 "iracas

€ 1550 que eu percebo no na corporagio percebo conversando né com com um certo colega e naturalmente a gente vai se afastando do
munde_civil aos poucos e se infiltrando mais no mundo_militar e as nossas coragdes de amizades passam a ser somente militares e aqueles
amigos do mundo_civil que nds tinhamos

“""i 3 “iracas

pela nagdo foi ah vamos crescer ter familia sustentar familia e quando vocé entra e forma na policia_militar vocé promete que vai dar a tua vida
pela essa sociedade é uma é uma diferenga de paradigmas eu acho que a gente trabalha durante toda a nossa jornada né



157

Classe 3 — Conflito Burocratico

entdo a gente é entra um profissional que ele ndo tem o perfil psicografico pra estar exercendo a fungdo de policial_militar entdo o cara esta ali
mas pé o cara esta ele ja entra no servigo ja pensando na folga dele

*=2= 2gf 1 *oficiais

por exemplo o cara tem um perfil operacional mas as vezes pé por que que o cara poxa o cara ta fazendo a diferenga na parte operacional
assim como tem muita gente que tem um perfil mais administrative e faz toda uma diferenga na drea administrativa

*gf_1 *oficiais

50 que quando eu comecei a trabalhar na parte operacional dentro do curso_de_formacdo mesmo de praca la em dois mil e trés eu comecei a
gostar do servigo policial_militar e hoje como diz o coronel franco eu me considere um amante

' 1 *oficiais

i

a moda antiga da policia_militar eu sou um cara extremamente apaixonado pela policia_militar e pelo servigo policial_militar né e isso eu
adquiri apds entrar na academia da policia antes mesmo no colégio militar eu ndo tinha esse sonho né
**=** *gf 1 *oficiais

;

a gente vé poxa o cara que td 1a no expediente o cara faz a diferenga o servige aqui da rua aqui ndo sai se porra o administrativo o cara da
garagem toda parte documental ndo estiver pronto né

s

o policial que entrou com o sonho de de ser policial ele é apaixonado pela policia e ele inspira € ainda mais o servigo policial_militar e tem a
consciéncia de que ele é policial_militar vinte e quatro horas tenente

*gf_1 *oficiais

;

varios ai quando vocé fala mas o cara que faz um papel no momento que estd administrativo uma hora ele tem um papel operacional tem hora
que ele tem um papel é mais técnico e mecanico tem hora que tem um papel de militar

R ni_z *misto

o servigo de policiamento de pog e 0 meu sonho era trabalhar numa bicicleta e eu e a gente ficava alugando |8 o escalante que ele podia escalar
a gente de bicicleta porque a gente j& cobriu uma area maior

e ai_z *misto

é no dia posterior a gente emenda um servigo é de expediente até meio_dia folga o restante felga mais o o outro dia depois entra no expediente
novamente até cair de novo na escala de oficial de dia

B ai_z *misto

aqui na policia do para € a gente ndo consegue ser militar como as como as forgas_militares né justamente por conta dessa proximidade do dia a
dia do da da viatura né do servigo operacional e e da prépria do proprio companheirismo né
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== *gf_1 *oficiais

tem gente que tem um perfil e eu admiro eu tenho um perfil mais operacional e eu admiro pessoas que tem um perfil administrativo que pé
sabe tocar a policia sabe fazer coisas que eu ndo tenho que eu ndo tenho aptidao

[y

o seu dia ta quebrado por conta de outras escalas tem tem é servigo extra

e "i_l *oficiais

que sempre teve o sonho de ser policial_militar que é apaixonado pela policia_militar ndo sendo situagbes em que ele perca compromisso né ele
vai trabalhar é as vezes pode até achar ruim ou ndo mas ele ele estd consciente que ele é policial vinte e quatro horas
##%* *gf 2 *misto

eu eu eu até citei esse do policial_militar do expediente versus o pelicial_militar que trabalha no no operacional é o mais o mais eu vejo mais
cristalino s6 que eu vejo de outra forma também

A ’i_l *oficiais

que um dos conflitos que a gente vé dentro da da pelicia_militar seria um conflito do perfil operacional e do perfil mais administrativo teria mais
ou menos isso administrative no sentido mais téenico na na questdo burocratico ou administrative ou burocratico

tinha que alguém saber ou me ligar pra falar que eu tinha escala que ndo tinha e tal e hoje com a tecnologia toda a pessoa ndo eu ndo olho o meu
celular de servigo quando eu estou de folga

aes wof 9 Spaicts

o cara vai e mostra a lealdade ai meu irmdo os 6 fecha o pelotdo o hugo trabalha comigo ai a gente se da bem pra caramba eu considero hugo
ndo 56 um colega mas um um irmao ja

bl "i_1 *oficiais

ndo vou arrisco até dizer que tem mais concurseiro € o cara que esta querendo entrar ou pra pm pra pra ser um trampolim ou até nao vejo nada
de errado a policia_militar ser um trampolim desde que ele trabalhe bem

P ai_z *misto

vou tentar é é resumir nds tiramos vinte e quatro horas de servigo de oficial de dia né

e :i_z *misto

vai ter que dar assisténcia o servigo de mediagdo de conflitos nesse perfil aqui eu ndo me enquadro entdo sdo diversos uma grande podia dar
centenas mas pra num nao ta esses exemplos foram ontem exceléncia
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Classe 4 — Conflito Hierarquico

seas :i_z *misto

varios papéis que ele tem que desempenhar como comandante de um grupamento e entra em conflito as vezes ndo da nem pra ser amigo
porque se eu for amigo eu ndo como € que eu vou cobrar e as vezes da né

AR ’i—z *misto

por exemplo pegando um ganche ai do que o jonas falou é um graduado que o préprio major falou de ter aquele seu papel de motivar né a sua
equipe
Eaw = 2 ﬂmim

o senhor ja concluiu comandante igor se positivo é vou até aproveitar pegar o gancho dos valores ai é a disciplina né acho que diariamente
mesmo que ndo quando falada mas executada a gente tem que ter disciplina demais

v ‘i'z *misto

vou ser bem breve porque muita coisa ai que o comandante igor j3 falou eu também penso igual e s6 pra arrematar eu que fui praga e oficial
gragas a deus enquanto praga eu fazia era tentar parar esse conflito entre praca e oficial

"‘""i 3 "‘iri:u

ater ou ndo e ai quando a gente fala dessa pergunta aqui mesmo eu falo que é na atividade policial a o conflito do papel ou esse papel social
que o senhor fala aqui eu entendo muito como uma mascara né

P s ni_z *misto

dos seus subordinados basicamente o que € isso beleza obrigado jonas hugo esta pegando um gancho ja de tudo que foi falado né esse conflito
pode haver muita das vezes acaba que o conflito é mais complicado ainda

de um conflitos no sentido dos papéis profissionais deixa eu fazer uma observagdo aqui e eu acho até pertinente eu fago até um link com aquela
com a primeira pergunta né

swsk *af 9 *paicte

na formacdo talvez de religido que deu pra ele que eu acredito que religido tem uma fungdo social enorme também é esses valores e principios s6
vao ser agugados e ai pegando o gancho do comandante igor disciplina é um valor que é muito agugado dentro do militarismo

waRE ai_z *misto

€ 56 pegando o gancho do comandante igor ai mas respondendo a pergunta eu penso o seguinte eu fiz curso_de_formacdo de pragas e fiz
curso_de_formacdo de oficiais e nos dois casos eu pude observar ou seja

el ‘i_1 *oficiais

e que nem o senhor falou é de ver as importancias porque ndo pode parecer que eu estou perguntando so dos conflitos mas é é importante
entender se esses papéis eles ajudam também internamente né
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vocé é matheus e ronaldo ndo sei se que acabei entendendo bem a contextualizagdo e a minha resposta vai ser nesse sentido mas acredito que eu
percebi quando o senhor falou eu vejo que esse conflito € principalmente exercendo uma fungdo de mais antigo independentemente de pés ou
graduagdo

##** *gf 3 *pracas

;

mas vocé também € um aplicador da lei eu posso dizer que eu conflito desses dois papéis entdo seria isso pode dizer que € isso e e o0 peso disso
tudo talvez seja o que a gente ja falou anteriormente do peso das injustigas

mas talvez que € é eu ah td eu ia perguntar se eu poderia se se esse se isso esse é seu exemplo poderia ser dito como a relagdo entre ter um
papel de aplicador da lei e uma pessoa que tem que resolver conflitos sociais esta ali pra resolver um conflito social

*gf_1 *oficiais

;

tem exigéncia de comportamento e de valores militares que por mais que estejam caminhando junto em determinados momentos que nem o falou
a gente tem conflitos é se mais alguém quiser falar a gente provavelmente tem algum ou outro papel que pode entrar nisso af internamente né
1 *oficiais

i

sou servidor eu ndo preciso fazer isso 0s senhores veem algum tipo de conflito nesse papel como servidor no sentido de que pd ele se vé mais
servidor do que policial_militar eu pé mas ele tem que passar do horario mas

wersre

ndo s6 de servigo como também na sua casa cé passa a ser um espelho pra sua familia coeréncia né entdo isso que ficou mais marcado pra mim ja
concordando ai pegando o gancho do que os outros comandantes falaram

ekl "i_‘l *oficiais

entdo quando eu perguntei conflitos é exatamente seguindo isso ai poxa varios papéis que o policial_militar tem e que tem realmente de vez em
quando a gente vé alguns conflitos as vezes ddo medo e as vezes tem conflitos e a ideia é essa mesmo

bl "i 3 *iracu

entdo € tem esse conflito de eu enxergo depois da fala do senhor ai é em em um sentido de estou em casa eu posso ser um ser ser humano
amoroso que respeita totalmente todas as opinides que tenta fazer o melhor praquilo funcionar

Faae 'i_l *oficiais

no sentido de falar comandante ndo va por aqui que aqui o senhor pode ter esse e esse problema e as vezes autoridades grossas ou porque ndo
consegue compreender o perigo né é que o subordinado as vezes esta é indicando

sees ’i*Z *misto

né mas o papel é aquele papel que naquele momento nio esta sendo bem compreendido gente por gentileza é aqui na aqui no quartel onde eu
trabalho né eu exergo essas fungées que eu falei anteriormente e a gente trabalha da sequinte forma



161

Classe 5 — Conflito Profissional

entdo a gente é entra um profissional que ele ndo tem o perfil psicografico pra estar exercendo a fungdo de policial_militar entdo o cara esta ali
mas pé o cara esta ele ja entra no servigo ja pensando na folga dele

*=2= 2gf 1 *oficiais

por exemplo o cara tem um perfil operacional mas as vezes pé por que que o cara poxa o cara ta fazendo a diferenga na parte operacional
assim como tem muita gente que tem um perfil mais administrative e faz toda uma diferenga na drea administrativa

*gf_1 *oficiais

50 que quando eu comecei a trabalhar na parte operacional dentro do curso_de_formacdo mesmo de praca la em dois mil e trés eu comecei a
gostar do servigo policial_militar e hoje como diz o coronel franco eu me considere um amante

' 1 *oficiais

i

a moda antiga da policia_militar eu sou um cara extremamente apaixonado pela policia_militar e pelo servigo policial_militar né e isso eu
adquiri apds entrar na academia da policia antes mesmo no colégio militar eu ndo tinha esse sonho né
**=** *gf 1 *oficiais

;

a gente vé poxa o cara que td 1a no expediente o cara faz a diferenga o servige aqui da rua aqui ndo sai se porra o administrativo o cara da
garagem toda parte documental ndo estiver pronto né

s

o policial que entrou com o sonho de de ser policial ele é apaixonado pela policia e ele inspira € ainda mais o servigo policial_militar e tem a
consciéncia de que ele é policial_militar vinte e quatro horas tenente

*gf_1 *oficiais

;

varios ai quando vocé fala mas o cara que faz um papel no momento que estd administrativo uma hora ele tem um papel operacional tem hora
que ele tem um papel é mais técnico e mecanico tem hora que tem um papel de militar

R ni_z *misto

o servigo de policiamento de pog e 0 meu sonho era trabalhar numa bicicleta e eu e a gente ficava alugando |8 o escalante que ele podia escalar
a gente de bicicleta porque a gente j& cobriu uma area maior

e ai_z *misto

é no dia posterior a gente emenda um servigo é de expediente até meio_dia folga o restante felga mais o o outro dia depois entra no expediente
novamente até cair de novo na escala de oficial de dia

B ai_z *misto

aqui na policia do para € a gente ndo consegue ser militar como as como as forgas_militares né justamente por conta dessa proximidade do dia a
dia do da da viatura né do servigo operacional e e da prépria do proprio companheirismo né
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== *gf_1 *oficiais

tem gente que tem um perfil e eu admiro eu tenho um perfil mais operacional e eu admiro pessoas que tem um perfil administrativo que pé
sabe tocar a policia sabe fazer coisas que eu ndo tenho que eu ndo tenho aptidao

[y

o seu dia ta quebrado por conta de outras escalas tem tem é servigo extra

e "i_l *oficiais

que sempre teve o sonho de ser policial_militar que é apaixonado pela policia_militar ndo sendo situagbes em que ele perca compromisso né ele
vai trabalhar é as vezes pode até achar ruim ou ndo mas ele ele estd consciente que ele é policial vinte e quatro horas
##%* *gf 2 *misto

eu eu eu até citei esse do policial_militar do expediente versus o pelicial_militar que trabalha no no operacional é o mais o mais eu vejo mais
cristalino s6 que eu vejo de outra forma também

A ’i_l *oficiais

que um dos conflitos que a gente vé dentro da da pelicia_militar seria um conflito do perfil operacional e do perfil mais administrativo teria mais
ou menos isso administrative no sentido mais téenico na na questdo burocratico ou administrative ou burocratico

tinha que alguém saber ou me ligar pra falar que eu tinha escala que ndo tinha e tal e hoje com a tecnologia toda a pessoa ndo eu ndo olho o meu
celular de servigo quando eu estou de folga

aes wof 9 Spaicts

o cara vai e mostra a lealdade ai meu irmdo os 6 fecha o pelotdo o hugo trabalha comigo ai a gente se da bem pra caramba eu considero hugo
ndo 56 um colega mas um um irmao ja

bl "i_1 *oficiais

ndo vou arrisco até dizer que tem mais concurseiro € o cara que esta querendo entrar ou pra pm pra pra ser um trampolim ou até nao vejo nada
de errado a policia_militar ser um trampolim desde que ele trabalhe bem

P ai_z *misto

vou tentar é é resumir nds tiramos vinte e quatro horas de servigo de oficial de dia né

e :i_z *misto

vai ter que dar assisténcia o servigo de mediagdo de conflitos nesse perfil aqui eu ndo me enquadro entdo sdo diversos uma grande podia dar
centenas mas pra num nao ta esses exemplos foram ontem exceléncia
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Apéndice B — Convite de Avaliacido de Juizes

Questionario de Logica Institucional Policial Militar (QLI-PM)

Prezado especialista,

Eu, Fagner de Oliveira Dias, doutorando cotutela em Administracdo orientado pela Profé. Dra. Amalia Raquel Pérez-Nebra na Universidade
de Brasilia (UnB) e pela Profé. Dra. Esther Villajos Girona na Universitat Politécnica de Valéncia (UPV) estou em processo de criacdo e validacdo
de um instrumento de coleta de dados denominado Questionario de Logica Institucional Policial Militar (QLI1-PM), inspirado no trabalho Ferreira,
Rossoni e Oliveira (2022) e na pesquisa qualitativa conduzida com trés grupos focais compostos por policiais militares (oficiais, pragas e misto de
oficiais e pragas) de 5 estados brasileiros: Mato Grosso, Goiés, Para, Rio Grande do Sul e Brasilia. A escala tem como objetivo descrever e comparar
as percepcdes de Praticas Materiais e Simbolos Culturais das 4 (quatro) I6gicas predominantes encontradas na literatura e nos grupos: militar,
profissional policial, burocratica e comunitaria.

Assim, gostariamos de convida-lo (a) para participar como juiz na criagdo deste instrumento:

Esta escala possui 80 itens, numa escala de 7 pontos ancoradas em “Discordo totalmente” até “Concordo Totalmente”. O questionario é
composto por quatro logicas com duas dimensdes (pratica e simbdlica) cada conforme Thornton et al. (2012), com as seguintes definigdes.

- LOGICA INSTITUCIONAL: podem ser definidos como padrdes socialmente construidos de simbolos culturais e praticas materiais,
incluindo pressupostos, valores e crengas, pelos quais individuos e organizagdes fornecem significado para sua atividade diéria, organizam tempo
e espaco, e reproduzem suas vivéncias e experiéncias (Thornton & Ocasio, 2008). Basicamente se constituem de Praticas Materiais e Simbolos
Culturais, onde os aspectos materiais das instituicbes compreendem a estrutura e pratica, enquanto os simbolicos representam a ideacéo e o
significado (P. H. Thornton et al., 2012c).

As principais logicas institucionais encontradas no contexto das policias militares brasileiras foram:

1- LOGICA MILITAR: Logica que tem como ordem institucional a ldgica de corporacdo (P. H. Thornton et al., 2012c), mais
especificamente a corporagdes militares, cujos aspectos remetem a concepcdo do funcionamento do exército e das forcas armadas
(Ferreira et al., 2022).



164

2- LOGICA PROFISSIONAL POLICIAL: Logica que tem como ordem institucional a l6gica profissional (P. H. Thornton et al., 2012c),
mais especificamente na profissao policial, cujos aspectos remetem a concepcdo do herdi protetor da sociedade e agente da ordem social
e da lei.

3- LOGICA BUROCRATICA: Légica que tem como ordem institucional a légica de Estado (P. H. Thornton et al., 2012c), mais
especificamente ao Estado burocratico, relacionado aos agentes publicos, cujo o sistema de carreira seria fixo e fechado com promocdes
baseadas na antiguidade, e os servigos publicos seriam prestados de forma regulamentada (Hathaway & Askvik, 2021). Uma
organizacao guiada por uma ldgica burocratica seria "caracterizada por uma forte énfase em processos, regras e imparcialidade™ (Meyer
& Hammerschmid, 2006, pp. 1002-1003).

4- LOGICA COMUNITARIA: Légica que tem como ordem institucional a I6gica de comunidade, onde as comunidades incorporam
entendimentos, normas e regras locais que servem de base para legitimar modelos mentais sobre os quais individuos e organizacdes se
baseiam para criar definicdes comuns de uma situacdo (P. H. Thornton et al., 2012c). Logica comunitaria parte do principio de que
sociedades democraticas devem ser justas, em que a garantia de direitos humanos e constitucionais na relacdo entre policia e cidadao

seja a base da confiancga, dando legitimidade a organizacéo policial (Ferreira et al., 2022)

Sua tarefa consiste em analisar quatro aspectos de cada item:

a. Analise de adequacéo item-construto: verificar a qual dimensao o item se adequa, tendo como base a definicdo apresentada. Para realizar
esta analise de contetdo, assinale com um “X”” a dimensao adequada. Caso considere que ndo estd adequado a nenhuma, deixe em branco e assinale
0 motivo nas observacoes.

b. Clareza: avaliacdo do quanto esses itens sdo compreensiveis (diretos, claros e objetivos). Avaliar com nota de 1 a 5.
C. Pertinéncia: avaliacdo do quanto é relevante para o instrumento. Avaliar com nota de 1 a 5.

d. Relevancia: se representa o construto que quer medir. Avaliar com nota de 1 a 5.
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Com o instrumento vocé também estd recebendo um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido. Pedimos a gentileza de que devolva
junto com a avaliacdo. Pedimos, ainda, sua compreensdo em ndo divulgar os itens deste instrumento, por se tratar de um teste que tera carater
sigiloso.

Para responder a essa escala, salve-0 em seu computador, preencha os dados e reencaminhe para o e-mail fagner.pmdf@gmail.com ou

fdiaoli@doctor.upv.es , junto com o termo. Ao final, contamos com sua colaboragéo para deletar o instrumento de seu computador e reforcamos a
necessidade de total sigilo dos itens avaliados.

Desde ja agradecemos pela contribuicao.

Instrucdes de resposta: Adequacio da Clareza Observacoes
instrucdo
Abaixo vocé verd uma lista de itens que descrevem diferentes Adequado | Inadequado | Adeguado | Inadequado

afirmacdes referentes as praticas e significados do exercicio da

atividade policial militar. Depois de cada item, aponte o quanto vocé
concorda que aquela afirmacéo representa a visdo dos policiais da sua
corporacdo. Utilize uma escala de 7 pontos (veja abaixo) que vai de

“Discordo plenamente” até “Concordo plenamente”:

LOGICA MILITAR

Definicdo: Ldgica que tem como ordem institucional a légica de corporacdo (P. H. Thornton et al., 2012c), mais especificamente a corporacdes
militares, cujos aspectos remetem a concepcdo do funcionamento do exército e das forcas armadas (Ferreira et al., 2022).
Metafora Raiz: Hierarquia e Disciplina
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Aspectos praticos e simbdlicos: Estrutura do exército e das forcas armadas, hierarquizada e de decisdo autocratica. Forca fisica e organizagdo. Tem

como objetivo o cumprimento da missdo. Tem como foco operacional combater o crime e 0 criminoso é seu inimigo. Relacdo de distancia entre o

militar e o civil (chamado comumente de paisano). Militar como ser superior ao tempo e ao ambiente. Guerreiro conquistador. Valores civico-militares

ou da "moral e bons costumes”. Bandeira, brasdo e insignias como fonte de autoridade. A criminalidade é racionalizada como um problema de

fraqueza moral.

ltens

Andlise de Adequacao

Praticas

Simbolos

Materiais

Culturais

Clareza Pertinéncia Relevancia
(1-5) (1-5) (1-5)

Observacoes

1. O bom policial é aquele que cumpre a missao

recebida.

2. O cuidado com o uniforme reflete muito do

profissional.

3. A divisdo das atribui¢des por hierarquia ajuda

na boa execugao do servigo.

4. A principal missdo do policial é combater o

criminoso.

5. Ter uma boa forca fisica é fundamental para

meu trabalho.

6. O treinamento policial deve priorizar o

preparo para o combate.

7. A hierarquia e disciplina ajudam a organizar
as acoes policiais.

8. E dificil para o "paisano” compreender os

valores militares.
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9. O treinamento fisico militar é essencial para

0 servigo policial.

10. Intensificar o combate ao crime € a principal

solucdo para a seguranga publica.

11. Vestir a farda faz o policial se sentir como

um guerreiro.

12. O policial fardado representa para a
sociedade valores morais e de bons costumes.

13. A pessoa que comete um crime tem baixos

valores morais.

14. Para uma pessoa com valores civico-
militares é quase impossivel que queira cometer

um crime.

15. A hierarquia e disciplina faz com que a
organizacdo militar tenha um  melhor

funcionamento que a organizagdo civil.

16. O policial deve procurar ser superior ao

tempo e ao ambiente na execugao da missao.

17. O policial fardado representa para a

sociedade a moral e os bons costumes.

18. A principal causa da criminalidade s&o
pessoas ruins, ou seja, com fraqueza moral.

19. A disciplina militar faz do policial um

profissional melhor.

20. Pessoas que agem de forma incompativel
com 0 que a moralidade exige tendem a ser

criminosos.

Algum componente importante do construto ndo foi abordado nos itens? Se sim, qual? Alguma sugestdo de item?
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LOGICA PROFISSIONAL POLICIAL

Definicéo: Légica que tem como ordem institucional a logica profissional (P. H. Thornton et al., 2012c), mais especificamente na profisséo policial,
cujos aspectos remetem a concepcao do heroi protetor da sociedade e agente da ordem social e da lei.

Metéfora Raiz: Servir e Proteger

Aspectos praticos e simbdlicos:

Herdi protetor da sociedade. Tem como objetivo ser o agente da lei e da ordem social, com prioridade na ordem social. Tem como foco operacional
manutencéo da ordem e das normas sociais e evitar a infracdo da lei. O profissional policial tem obrigacdo moral de manter a ordem onde ele estiver,
e algumas vezes € necessario ultrapassar os limites da lei para isso. A criminalidade é racionalizada como descumprimento das normas sociais e do
cumprimento da lei. Prevenir o crime e manutencdo da ordem. Ele € "Policial 24 horas" com comportamento com alto nivel de aten¢cdo mesmo fora
de servico. A expertise policial, também chamado de “Tirocinio Policial”, como fonte de legitimidade. Ser policial significa estar sempre pronto para

proteger a sociedade e fazer valer as normas sociais.

Itens Analise de Adeguacio L .
Clareza Pertinéncia Relevancia b N
Praticas Simbolos (1-5) (1-5) (15 Observacoes

Materiais Culturais




169

21. O policial se comporta diferente na
sociedade pois esta sempre com alto nivel de

atencdo.

22. O policial sempre se sente responsavel por

aqueles a sua volta.

23. O policial deve sempre ficar atento ao
ambiente e as pessoas, mMesmMo em Seus

momentos de folga.

24. E impossivel fazer um bom trabalho policial
sendo meramente legalista, pois nem toda

norma social esta dentro da lei.

25. O policial precisa fazer mais do que o

cumprimento da lei para garantir a ordem social.

26. O "Tirocinio" é o que define quem é um bom
policial.

27. Ter trabalhado “na rua” é essencial para ser

considerado um bom policial.

28. Para realizar a manutencdo da ordem €

necessario trabalhar além dos limites legais.

29. Eventualmente, seguir estritamente as leis
atrapalha mais do que ajuda.

30. Prevenir o crime é mais importante do que
prender o criminoso.

31. O policial € o heréi da vida real.

32. Ser policial significa estar sempre pronto
para proteger a sociedade.

33. Um policial usualmente assume um papel
central nas decisdes familiares.
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34. Mesmo de folga, o policial é visto pelos
vizinhos como responsavel por resolver

problemas na comunidade.

35. O policial pode ser descrito como um heroi

que mantém a ordem social.

36. A experiéncia em ocorréncias é fundamental

para se tornar um policial melhor.

37. Se aprende a ser policial muito mais na
pratica do que nos treinos e instrugdes.

38. Ser policial é saber aplicar o bom senso das

normais sociais mais do que aplicar a lei.

39. As vezes aplicar a lei estritamente causa
mais desordem social do que o bom senso.

40. Manter a ordem e proteger a sociedade esta
acima da aplicacéo das leis.

Algum componente importante do construto ndo foi abordado nos itens? Se sim, qual? Alguma sugestdo de item?
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LOGICA BUROCRATICA

Definicdo: Ldgica que tem como ordem institucional a légica de Estado (P. H. Thornton et al., 2012c), mais especificamente ao Estado burocratico,
relacionado aos agentes publicos, cujo o sistema de carreira seria fixo e fechado com promocdes baseadas na antiguidade, e os servigos publicos
seriam prestados de forma regulamentada (Hathaway & Askvik, 2021). Uma organizacao guiada por uma ldgica burocréatica seria "caracterizada por
uma forte énfase em processos, regras e imparcialidade” (Meyer & Hammerschmid, 2006, pp. 1002-1003).

Metafora Raiz: Regras e Manuais

Aspectos praticos e simbolicos: Estrutura de processos definida pela Administracdo Pablica. Seguir a legislacdo para execucdo da parte burocratica
do trabalho. Cuidado com o material publico, agir para reduzir custos e riscos. Ser legalista nos procedimentos administrativos e processuais penais.
E o especialista tecnoldgico. As regras e manuais séo sua fonte de legitimidade e o dominio burocratico é sua fonte de autoridade. Dados e relatorios

séo a materializagdo de um bom servico.

Itens Anélise de Adequacio . .
Clareza Pertinéncia Relevancia b N
Préticas Simbolos (1-5) (1-5) (1-5) Observacoes
Materiais Culturais

41. Seguir as normas e a lei sdo premissas de

qualquer policial.

42. Seguir as normas da administracéo publica é
importante para garantir meus direitos e definir

meus deveres.
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43. E importante para o policial saber fazer

todos os tramites burocraticos do servigo.

44, Os procedimentos burocraticos sao

importantes para resguardar o policial.

45. Os registros e procedimentos formais sdo
importantes para cuidado com o material

publico.

46. Por ser agente publico o policial precisa se
preocupar em reduzir custos e riscos com
técnicas de gestao.

47. O bom policial segue a risca a legislagdo.

48. No atendimento de ocorréncia o policial

deve sempre priorizar o que esta previsto em lei.

49. Seguir as normas e procedimentos legais

garante uma redugao de custos e riscos.

50. Os procedimentos burocraticos podem ser

chatos, mas séo extremamente importantes.

51. E papel de um agente publico é seguir a lei

e as normas da administragdo publica.

52. Os dados de criminalidade sdo reflexos da

qualidade do policiamento.

53. A estatistica criminal é a melhor forma de

definir o desempenho policial.

54. A andlise de dados de uma gestéo policial é
mais importante do que relatos ou dados
subjetivos.

55. Os relatérios e dados criminais devem ser
priorizados ao invés do tirocinio policial.
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56. Apesar da expertise policial ser importante,
a prioridade do policiamento deve ser o

planejamento baseado em dados estatisticos.

57. Ter dominio burocratico e seguir as normas

¢ fundamental para um bom servico policial.

58. As regras e manuais organizam e tornam o

servigo mais eficiente.

59. Os processos burocraticos sdo inerentes ao
servico publico, logo, ter dominio desses
procedimentos reflete a qualidade do

profissional.

60. Aqueles que tem dominio burocratico séo
reconhecidos como bons policiais.

Algum componente importante do construto nao foi abordado nos itens? Se sim, qual? Alguma sugestdo de item?
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LOGICA COMUNITARIA

Definicdo: Ldgica que tem como ordem institucional a I6gica de comunidade, onde as comunidades incorporam entendimentos, normas e regras
locais que servem de base para legitimar modelos mentais sobre o0s quais individuos e organizagdes se baseiam para criar definices comuns de uma
situacdo (P. H. Thornton et al., 2012c). Ldgica comunitaria parte do principio de que sociedades democraticas devem ser justas, em que a garantia
de direitos humanos e constitucionais na relagdo entre policia e cidadao seja a base da confianca, dando legitimidade a organizacao policial (Ferreira
etal., 2022)

Metéfora Raiz: Limites comuns a todos da comunidade

Aspectos praticos e simbdlicos:

Guardido da comunidade, que atua como membro dela. Revitalizar a seguranca. Atuar na sensacdo de inseguranca. Mantem relagfes pessoais com a
comunidade. Busca compreender as necessidades da comunidade. Foco nos direitos humanos e criminalidade como decorrente de desigualdade
social. O policial, como integrante da comunidade, seja um guardido esclarecido, cujo papel extrapola o mero exercicio de policiamento, com

demandas recaindo especialmente no vivenciar as comunidades em que atua (Terpstra & Salet, 2019).

Itens Andlise de Adequacdo o o
Clareza Pertinéncia Relevancia b .
Préticas Simbolos (1-5) (1-5) (15 Observacoes

Materiais Culturais

61. Manter uma relagdo préxima com a

comunidade é mandatério para um bom servigo

62. Compreender as necessidades da
comunidade onde o policial trabalha é
importante para o servigo

63. A desigualdade social é determinante na

criminalidade
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64. Os direitos humanos devem ser uma

prioridade no servigo policial

65. E funcdo do policial revitalizar a seguranca
local observando aspectos ambientais que

prejudicam a seguranga

66. Escutar a demanda da comunidade é uma
obrigacéo do policial

67. O foco principal do servigo policial é atuar
na sensacao de seguranga da comunidade

68. O servigo policial s6 é completo se ha
compreensdo das necessidades da comunidade

onde atua.

69. A aplicacdo dos direitos humanos deve

sempre prevalecer em uma ocorréncia policial

70. O bom policial sempre busca compreender

as necessidades da comunidade onde trabalha.

71. O policial é o guardido da comunidade e

deve ser visto como parte dela

72. Quanto maior a desigualdade social, maior

serd a criminalidade

73. A policia é parte da comunidade e por isso
necessita compreender as causas da sensagéo de
inseguranca

74. Ser policial significa ser o guardido de uma

comunidade o qual ele compreende sua vivéncia

75. Nos tempos atuais os direitos humanos

devem ser o principal foco do trabalho policial
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76. O policial deve procurar se sentir e ser
percebido como integrante da comunidade onde

atua.

77. O exercicio de policiamento da &rea sem
conhecer os problemas locais ndo é o suficiente

para um bom servigo policial

78. Na comunidade o policial deve ser visto
como integrante e ndo um agente externo e fiscal
do Estado

79. Quando se compreende 0s problemas da
comunidade a criminalidade é reduzida com

mais facilidade

80. Vivenciar a comunidade faz parte da
atividade do policial

Algum componente importante do construto nao foi abordado nos itens? Se sim, qual? Alguma sugestdo de item?




Apéndice C — Resultado Avaliacdo de Juizes

Item Clareza Pertinéncia Relevancia Viés CVC_Clareza CVC_Pert CVC_Rel

- Juiz1 | Juiz2 | Juiz3 | Juiz1 | Juiz 2 | Juiz3 | Juiz1 | Juiz 2 | Juiz 3 - - - -

1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 0,04 0,896 0,963 0,963
2 4 5 5 5 5 5 3 5 5 | o004 0,896 0,963 0,830
3 4 5 5 5 5 4 5 5 4 | 0,04 0,896 0,896 0,896
4 5 5 5 5 5 5 3 5 5 0,04 0,963 0,963 0,830
5 2 5 5 3 5 5 3 5 5 0,04 0,763 0,830 0,830
6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 | 0,04 0,963 0,963 0,963
7 3 5 5 5 5 5 5 5 5 0,04 0,830 0,963 0,963
8 4 S 5 4 5 5 S S S 0,04 0,896 0,896 0,963
9 3 3 5 5 2 4 5 3 4 | 0,04 0,696 0,696 0,763
10 5 5 5 5 4 3 5 4 3 0,04 0,963 0,763 0,763
11 5 3 5 4 5 5 4 5 5 | o004 0,830 0,896 0,896
12 4 5 5 5 5 5 4 5 5 | 0,04 0,896 0,963 0,896
13 4 5 5 2 5 3 3 5 3 0,04 0,896 0,630 0,696
14 4 4 5 4 3 3 4 3 3 0,04 0,830 0,630 0,630
15 3 5 5 5 3 5 5 3 5 | o004 0,830 0,830 0,830
16 1 5 5 1 5 5 1 5 5 | 0,04 0,696 0,696 0,696
17 5 1 5 4 1 5 4 1 5 0,04 0,696 0,630 0,630
18 3 3 5 3 3 3 3 3 3 | 0,04 0,696 0,563 0,563
19 4 5 5 5 4 5 5 3 5 | 0,04 0,896 0,896 0,830
20 3 4 5 4 4 3 4 4 3 0,04 0,763 0,696 0,696

Clareza
Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel

Inaceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel

Inaceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel

Inaceitdvel

Inaceitavel

Inaceitavel
Aceitavel

Inaceitavel
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Pertinéncia Relevancia

Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Inaceitavel
Inaceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Inaceitavel
Inaceitavel
Aceitavel
Inaceitavel
Inaceitavel
Inaceitavel
Aceitavel

Inaceitavel

Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Inaceitavel
Inaceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Inaceitavel
Inaceitavel
Aceitavel
Inaceitavel
Inaceitavel
Inaceitavel
Aceitavel

Inaceitavel



21 4 5 5 3 5 5 3 5 5 0,04 0,896 0,830 0,830
22 4 5 5 3 5 5 2 5 5 | 0,04 0,896 0,830 0,763
23 3 4 5 4 5 5 5 5 5 | 0,04 0,763 0,896 0,963
24 4 4 5 4 5 5 4 5 5 0,04 0,330 0,396 0,396
25 5 4 S S S S S S S 0,04 0,896 0,963 0,963
26 5 4 5 5 4 5 5 4 5 | 0,04 0,896 0,896 0,896
27 3 5 5 4 5 5 5 5 5 0,04 0,330 0,396 0,963
28 4 4 S 4 4 S 4 4 S 0,04 0,830 0,830 0,830
29 4 4 5 4 4 5 5 4 5 | 0,04 0,830 0,830 0,896
30 4 5 5 5 4 5 5 4 5 0,04 0,396 0,396 0,396
31 4 S S S S S S S S 0,04 0,896 0,963 0,963
32 3 5 5 5 4 5 5 4 5 | o004 0,830 0,896 0,896
33 2 4 5 3 3 5 3 3 5 0,04 0,696 0,696 0,696
34 4 S S 4 S S 4 S S 0,04 0,896 0,896 0,896
35 5 5 5 5 5 5 5 4 5 | o004 0,963 0,963 0,896
36 4 5 5 5 5 5 5 4 5 0,04 0,896 0,963 0,896
37 S S S S S S S 4 S 0,04 0,963 0,963 0,896
38 3 5 5 4 5 5 4 4 5 | 0,04 0,830 0,896 0,830
39 3 4 5 4 4 5 5 3 5 0,04 0,763 0,330 0,330
40 4 4 5 4 4 5 4 3 S 0,04 0,830 0,830 0,763
41 3 5 5 4 5 5 4 4 5 0,04 0,830 0,896 0,830
42 5 1 5 4 1 5 5 1 5 0,04 0,696 0,630 0,696
43 3 5 5 4 5 5 4 5 5 | 0,04 0,830 0,896 0,896
44 4 5 5 5 5 5 5 5 5 | 0,04 0,896 0,963 0,963
45 4 5 5 5 5 5 5 4 5 0,04 0,396 0,963 0,896
46 5 3 5 5 5 5 4 4 5 | 0,04 0,830 0,963 0,830
47 5 5 5 5 5 5 4 5 5 | 0,04 0,963 0,963 0,896
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Aceitavel
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Aceitavel
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48 4 5 5 4 S S 4 5 5 | 0,04 0,896 0,896 0,896
49 4 4 4 S 4 4 5 4 4 | 0,04 0,763 0,830 0,830
50 4 5 5 4 4 2 5 4 5 | 0,04 0,896 0,830 0,896
51 2 4 5 S 3 S 4 3 5 | 0,04 0,696 0,830 0,763
52 4 5 ) 4 1 2 4 1 5 | 0,04 0,896 0,630 0,630
53 4 4 5 4 4 5 4 3 5 | 0,04 0,830 0,830 0,763
54 4 1 5 4 1 S 4 1 5 | 0,04 0,630 0,630 0,630
55 4 5 S 4 S 2 4 4 5 | 0,04 0,896 0,896 0,830
56 5 4 5 4 5 2 4 5 5 [ o004 0,896 0,896 0,896
57 4 4 4 S S S 5 4 5 | 0,04 0,763 0,963 0,896
58 5 5 5 S S 2 5 4 5 | 0,04 0,963 0,963 0,896
59 5 4 5 5 4 2 5 4 5 [o004 0,896 0,896 0,896
60 3 4 4 S 4 S 5 4 5 | 0,04 0,696 0,896 0,896
61 3 4 S 4 5 2 4 5 5 | 0,04 0,763 0,896 0,896
62 4 5 S 5 5 2 5 5 5 [o004 0,896 0,963 0,963
63 5 5 5 4 1 S 3 1 5 | 0,04 0,963 0,630 0,563
64 3 5 5 4 2 2 3 2 5 | 0,04 0,830 0,696 0,630
65 3 1 5 4 4 2 4 4 5 [o004 0,563 0,830 0,830
66 4 5 5 S S S 5 5 5 | 0,04 0,896 0,963 0,963
67 5 5 5 S S 2 4 5 5 | 0,04 0,963 0,963 0,896
68 5 4 4 4 5 4 5 5 4 | o004 0,830 0,830 0,896
69 4 4 5 4 4 2 3 4 5 |0,04 0,830 0,830 0,763
70 4 5 5 4 S 2 4 4 5 | 0,04 0,896 0,896 0,830
71 4 4 5 4 5 S 4 4 5 | 0,04 0,830 0,896 0,830
72 5 5 5 4 1 2 3 1 5 |0,04 0,963 0,630 0,563
73 5 4 5 4 4 2 5 4 5 | 0,04 0,896 0,830 0,896
74 1 2 5 4 3 S 5 3 5 | 0,04 0,496 0,763 0,830
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Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Inaceitavel
Inaceitavel
Inaceitavel
Inaceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel
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Aceitavel
Aceitavel
Aceitavel
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Aceitavel
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Inaceitavel
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Aceitavel



75 3 4 5 4 4 S 3 4 5 | 0,04 0,763 0,830 0,763
76 5 5 S 4 4 2 4 4 5 | 0,04 0,963 0,830 0,830
77 4 5 4 4 5 2 4 5 5 | 0,04 0,830 0,896 0,896
78 4 4 5 4 4 S 5 4 5 | 0,04 0,830 0,830 0,896
79 4 4 S 4 4 2 5 3 5 | 0,04 0,830 0,830 0,830
80 4 5 5 4 4 2 5 4 5 [ o004 0,896 0,830 0,896
Numero de Juizes| 3
088 085 083
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Aceitdvel
Aceitdvel
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Inaceitavel
Aceitavel
Aceitdvel
Aceitavel
Aceitavel

Aceitavel
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Apéndice D - TCLE

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Vocé esta sendo convidado a participar da pesquisa “O Clima Emocional condiciona
a percepcdo das praticas de Recursos Humanos?”, de responsabilidade de Fagner de
Oliveira Dias, estudante de doutorado da Universidade de Brasilia e Universitat Politécnica de
Valéncia. O objetivo desta pesquisa € analisar a influéncia do clima emocional na relacdo entre
a légica policial militar e as praticas de Recursos Humanos da corporagdo. Assim, gostaria de
consulta-lo/a sobre seu interesse e disponibilidade de cooperar com a pesquisa.

Vocé recebera todos 0s esclarecimentos necessarios antes, durante e apés a finalizacao
da pesquisa, e Ihe asseguro que o seu nome nao sera divulgado, sendo mantido 0 mais rigoroso
sigilo mediante a omissdo total de informacfes que permitam identifica-lo/a. Os dados
provenientes de sua participacdo na pesquisa, tais como questiondrios, entrevistas, fitas de
gravacdo ou filmagem, ficardo sob a guarda do/da pesquisador/a responsavel pela pesquisa.

A coleta de dados sera realizada por meio de gravagéo e transcricdo do grupo focal. E
para estes procedimentos que vocé estd sendo convidado a participar. Sua participacdo na
pesquisa pode implicar em riscos tais como: desconforto; possibilidade de constrangimento ao
responder o instrumento de coleta de dados; medo de ndo saber responder ou de ser identificado;
estresse; quebra de sigilo; cansaco ou vergonha ao responder as perguntas, risco de divulgacéo
de imagem. Estes riscos serdo minimizados com as seguintes estratégias: 1- A garantia de
respeito aos valores culturais, sociais, morais, religiosos e éticos; 2- Assegurar a
confidencialidade e privacidade, protecdo e imagem e ndo estigmatizagdo, garantindo a ndo
utilizacdo de informacgdes em prejuizo das pessoas, inclusive em termos de autoestima, de
prestigio e/ou econdmico/financeiro; 3- Garantir que os pesquisadores seja habilitados ao
método de coleta de dados estando atento aos sinais de desconforto; 4- garantir acesso aos
resultados; 5- Garantia de liberdade para néo responder questdes constrangedoras.

Espera-se com esta pesquisa melhorar a compreensdo de caracteristicas de ldgicas
institucionais policiais para que as praticas de gestdo de pessoa da organizacao se tornem mais
eficientes e proporcionem um melhor ambiente de bem-estar e desempenho.

Sua participacao é voluntéaria e livre de qualquer remuneracdo ou beneficio. Vocé é livre

para recusar-se a participar, retirar seu consentimento ou interromper sua participacdo a
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qualquer momento. A recusa em participar ndo ira acarretar qualquer penalidade ou perda de
beneficios.
Se vocé tiver qualquer davida em relacdo a pesquisa, vocé pode me contatar

através do telefone (61) 98185-5052 ou pelo e-mail fagner.pmdf@gmail.com

A equipe de pesquisa garante que os resultados do estudo serdo devolvidos aos
participantes por meio de correio eletrénico quando solicitado, podendo ser publicados
posteriormente na comunidade cientifica.

Este projeto foi revisado e aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa em Ciéncias
Humanas e Sociais (CEP/CHS) da Universidade de Brasilia. As informagfes com relacdo a
assinatura do TCLE ou aos direitos do participante da pesquisa podem ser obtidas por meio do
e-mail do CEP/CHS: cep_chs@unb.br ou pelo telefone: (61) 3107 1592.

Este documento foi elaborado em duas vias, uma ficara com o pesquisador responsavel

pela pesquisa e a outra com VOcCe.

Assinatura do/da participante Assinatura do pesquisador

de de 2023


mailto:fagner.pmdf@gmail.com
mailto:cep_chs@unb.br

Apéndice E — QLIP-M com 68 itens

Questionario de Logica Institucional na Policia Militar (QLI-PM)
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Abaixo vocé vera uma lista de itens que descrevem diferentes afirmacdes referentes a préaticas

e significados do exercicio da atividade policial militar. Em relacdo a cada um dos itens, aponte

0 quanto vocé concorda que aquela afirmacdo representa 0 pensamento na sua corporagéao.

Utilize uma escala de 7 pontos (veja abaixo) que vai de “1 - Discordo plenamente” até “7 -

Concordo plenamente”:

1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo Né&o concordo Concordo Concordo Concordo

plenamente bastante pouco nem discordo pouco bastante plenamente
Normalmente na minha corporacao...
1. ... 0 bom policial é aquele que cumpre a missao recebida. 1 /2 |3 (4 |5 |6 |7
2. ... 0 cuidado com o uniforme reflete muito do policial militar. 1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
3. ... adivisdo das atribui¢des por posto/graduacdo ajuda naboaexecucdo |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
do servigo.
4. ... a principal missdo do policial é combater o criminoso. 112 |3 |4 |5 |6 |7
5. ... ter uma grande forca fisica é fundamental para o trabalho. 1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
6. ... 0 treinamento policial prioriza o preparo para o combate. 1 12 |3 |4 |5 |6 |7
7. ... a hierarquia e disciplina ajudam a organizar as operacdes policiais. 1 |12 |3 (4 |5 |6 |7
8. ... se entende que ¢ dificil para o "paisano™ compreender os valores |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
militares. (normalidade)
9. ... intensificar o combate ao crime é percebido como a principalsolugdo |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
para a inseguranca social.
10. ... vestir a farda faz o policial se sentir como um guerreiro. 1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
11. ... o policial fardado representa para a sociedade valores moraisede |1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
bons costumes.
12. ... 0 motivo de uma pessoa cometer um crime sdo seus baixosvalores |1 |2 |3 [4 |5 |6 |7
morais.
13. ... a hierarquia e a disciplina faz com que a organiza¢éo militartenha | 1 |2 (3 |4 |5 |6 |7
um melhor funcionamento que a organizacéo civil.
14. ... o policial deve procurar ser superior ao tempo e ao ambientena |1 |2 (3 (4 |5 |6 |7
execucao da missao.
15. ... a disciplina militar faz do policial um profissional melhor. 1 |12 |3 (4 |5 |6 |7
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16. ... pessoas que agem de forma incompativel com o0 que a moralidade |1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
exige tendem a ser criminosos.

17. ... o policial se comporta diferente na sociedade pois estd semprecom |1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
alto nivel de atencéo.

18. ... o policial sempre se sente responsabilizado por aquelesasuavolta. |1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
19. ... o policial deve sempre ficar atento ao ambiente e as pessoas,mesmo |1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
em seus momentos de folga.

20. ... é impossivel fazer um bom trabalho policial sendo estritamente |1 |2 (3 |4 |5 |6 |7
legalista.

21. ... o policial precisa fazer mais do que o cumprimento da lei para |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
garantir a ordem social.

22. ... 0 "Tirocinio" é o que define quem é um bom policial. 1 12 |3 (4 |5 |6 |7
23. ... 0 auténtico policial é aquele que ja trabalhou na rua 1 /2 |3 (4 |5 |6 |7
24. ... para realizar a manutencdo da ordem é necessério trabalharalém |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
dos limites legais.

25. ... seguir estritamente as leis atrapalha mais do que ajuda. 1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
26. ... prevenir o crime é mais importante do que prender o criminoso. 112 |3 |4 |5 |6 |7
27. ... o policial é o her6i da vida real. 1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
28. ... ser policial significa estar sempre pronto para proteger asociedade. |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
29. ... mesmo de folga, o policial é visto pelos vizinhos como responsavel |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
por resolver problemas na comunidade.

30. ... o policial é descrito como um her6i que mantém a ordem social. 112 |3 |4 |5 |6 |7
31. ... a experiéncia em ocorréncias é fundamental para se tornarum |1 |2 (3 |4 |5 |6 |7
policial melhor.

32. ... se aprende a ser policial muito mais na pratica do que nos treinose |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
instrugdes.

33. ... ser policial é saber aplicar 0 bom senso das normais sociaismaisdo |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
que aplicar a lei.

34. ... manter a ordem e proteger a sociedade est4 acima da aplicacdodas |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
leis.

35. ... seguir as normas da administracdo publica e as leis sdo premissas |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
para qualquer policial.

36. ... é importante para o policial saber fazer todos os tramites |1 (2 |3 |4 |5 |6 |7
burocraticos do servigo.

37. ... 0s procedimentos burocraticos sdo importantes para resguardaro |1 (2 |3 |4 |5 |6 |7
policial.

38. ... 0s registros e procedimentos formais sdo importantes paracuidado |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7

com o material pablico.
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39. ... o policial por ser agente publico precisa se preocupar em reduzir

custos e riscos com técnicas de gestdo.

40. ... 0 bom policial segue a risca a legislacéo.

41. ... no caso de atendimento de ocorréncia o policial deve sempre

priorizar o que esta previsto em lei.

42. ... seguir as normas e procedimentos legais sdo a garantia de uma

reducdo de custos e riscos.

43. ... os procedimentos burocraticos podem ser chatos, mas sdo

extremamente importantes.

44. ... é papel de um policial na condi¢do de agente publico seguir a lei e

as normas da administragdo publica.

45, ... a estatistica criminal ¢ a melhor forma de definir o desempenho

policial.

46. ... os relatérios e dados criminais sdo priorizados ao invés do tirocinio

policial.

47. ... apesar da expertise policial ser importante, o planejamento da

prioridade do policiamento é feito baseado em dados estatisticos.

48. ... ter dominio burocratico e seguir as normas administrativas €

fundamental para um bom servico policial.

49. ... as regras e manuais organizam e tornam o servigo mais eficiente.

50. ... 0s processos burocraticos sdo inerentes ao servico publico, logo, ter

dominio desses procedimentos reflete a qualidade do profissional.

51. ... aqueles que tem dominio de regras e procedimentos burocréaticos

sdo reconhecidos como bons policiais.

52. ... manter uma relagdo proxima com a comunidade é condi¢do

necessaria para um bom servico.

53. ... compreender as necessidades da comunidade onde o policial

trabalha é importante para o servico.

54. ... a desigualdade social € percebida como determinante na

criminalidade.

55. ... os direitos humanos séo prioritarios no servigo policial.

56. ... escutar a demanda da comunidade é uma obrigagdo do policial.

57. ... o foco principal do servico policial é atuar na sensacéo de segurancga

da comunidade.

58. ... 0 servigo policial sé é completo se ha compreensdo das necessidades
da comunidade onde atua.

59. ... a aplicacdo dos direitos humanos deve sempre prevalecer em uma

ocorréncia policial.
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60. ... o bom policial sempre busca compreender as necessidades da

comunidade onde trabalha.

61. ... o policial é o guardido da comunidade e por isso deve ser visto como

parte dela.

62. ... quanto maior a desigualdade social da regido, maior serd a

criminalidade.

63. ... a policia é parte da comunidade e por isso necessita compreender as

causas da sensacdo de inseguranca.

64. ... o policial deve procurar se sentir e ser percebido como integrante

da comunidade onde atua.

65. ... 0 policiamento da &rea sem conhecer os problemas locais ndo é o

suficiente para um bom servico policial.

66. ... o policial procura ser visto como integrante da comunidade e néo

um agente externo e fiscal do Estado.

67. ... quando sdo compreendidos os problemas da comunidade a

criminalidade é reduzida com mais facilidade.

68. ... vivenciar a comunidade faz parte da atividade do policial.
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Apéndice F — Instrumento de Coleta de Dados Final (QLIP-M 42 itens)

1- Questionario de Légica Institucional na Policia Militar (QLI-PM)

Abaixo vocé vera uma lista de itens que descrevem diferentes afirmacdes referentes a praticas

e significados do exercicio da atividade policial militar. Em relacdo a cada um dos itens, aponte

0 quanto vocé concorda que aquela afirmagédo representa 0 pensamento na sua corporagéao.

Utilize uma escala de 7 pontos (veja abaixo) que vai de “1 - Discordo plenamente” até “7 -

Concordo plenamente”:

1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo Concordo

plenamente bastante pouco nem discordo pouco bastante plenamente
Normalmente na minha corporacéo...
1. ... ahierarquia e a disciplina fazem com que a organizagdo militar tenha 3 14 |5 |6 |7
um melhor funcionamento que a organizacéo civil.
2. ... adisciplina militar faz do policial um profissional melhor. 3 |4 |5 |6 |7
3. ... a hierarquia e disciplina ajudam a organizar as operaces policiais. 3 |4 |5 |6 |7
4. ... adivisdo das atribui¢des por posto/graduaco ajuda na boa execucéo 3 |4 |5 |6 |7
do servigo.
5. ... 0 cuidado com o uniforme reflete muito do policial militar. 3 |4 |5 |6 |7
6. ... 0 policial fardado representa para a sociedade valores morais e de 3 |4 |5 |6 |7
bons costumes.
7. ... seguir estritamente as leis atrapalha mais do que ajuda. 3 |4 |5 |6 |7
8. ... 0 "Tirocinio" é o que define quem é um bom policial. 3 |4 |5 |6 |7
9. ... para realizar a manutengdo da ordem € necessério trabalhar além dos 3 |4 |5 |6 |7
limites legais.
10. ... manter a ordem e proteger a sociedade esta acima da aplicagdo das 3 14 |5 |6 |7
leis.
11. ... a principal missdo do policial é combater o criminoso. 3 |4 |5 |6 |7
12. ... o auténtico policial é aquele que ja trabalhou na rua. 3 |4 |5 |6 |7
13. ... é impossivel fazer um bom trabalho policial sendo estritamente 3 |4 |5 |6 |7
legalista.
14. ... o policial se comporta diferente na sociedade pois estad sempre com 3 |4 |5 |6 |7
alto nivel de atencéo.
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15. ... intensificar o combate ao crime é percebido como a principal 7
solucdo para a inseguranca social.

16. ... se aprende a ser policial muito mais na pratica do que nos treinos e 7
instrucdes.

17. ... 0 motivo de uma pessoa cometer um crime sdo seus baixos valores 7
morais.

18. ... pessoas que agem de forma incompativel com o que a moralidade 7
exige tendem a ser criminosos.

19. ... o policial é descrito como um her6i que mantém a ordem social. 7
20. ... a aplicacdo dos direitos humanos deve sempre prevalecer em uma 7
ocorréncia policial.

21. ... no caso de atendimento de ocorréncia o policial deve sempre 7
priorizar o que esta previsto em lei.

22. ... sequir as normas da administracdo publica e as leis sdo premissas 7
para qualquer policial.

23. ... 0s direitos humanos séo prioritarios no servico policial. 7
24. ... o bom policial segue a risca a legislacao. 7
25. ... apesar da expertise policial ser importante, o planejamento da 7
prioridade do policiamento é feito baseado em dados estatisticos.

26. ... seguir as normas e procedimentos legais sdo a garantia de uma 7
reducdo de custos e riscos.

27. ... 0s processos burocraticos sdo inerentes ao servico publico, logo, ter 7
dominio desses procedimentos reflete a qualidade do profissional.

28, ... ter dominio burocrético e seguir as normas administrativas é 7
fundamental para um bom servico policial.

29. ... os procedimentos burocraticos sdo importantes para resguardar o 7
policial.

30. ... é importante para o policial saber fazer todos os tramites 7
burocraticos do servigo.

31. ... os procedimentos burocraticos podem ser chatos, mas sdo 7
extremamente importantes.

32. ... 0s registros e procedimentos formais sdo importantes para cuidado 7
com o material publico.

33. ... aqueles que tem dominio de regras e procedimentos burocraticos 7
séo reconhecidos como bons policiais.

34. ... as regras e manuais organizam e tornam o servi¢o mais eficiente. 7
35. ... escutar a demanda da comunidade é uma obrigacéao do policial. 7




189

36. ... o servico policial s6 é completo se hd compreensdo das necessidades |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
da comunidade onde atua.

37. ... o policial deve procurar se sentir e ser percebido como integrante | 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
da comunidade onde atua.

38. ... vivenciar a comunidade faz parte da atividade do policial. 112 |3 |4 |5 |6 |7
39. ... 0 bom policial sempre busca compreender as necessidades da |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
comunidade onde trabalha.

40. ... quando sdo compreendidos os problemas da comunidade a|1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
criminalidade é reduzida com mais facilidade.

41. ... o policiamento da area sem conhecer os problemas locaisndoéo (1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
suficiente para um bom servico policial.

42. ... o policial por ser agente publico precisa se preocupar em reduzir |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
custos e riscos com técnicas de gestdo.

Clima e atmosfera emocional em grupos

Responda as seguintes perguntas em relacdo a sua percepcao do que aconteceu nos Gltimos trés

meses na sua corporacao.

1 2 3 4 5 6 7

Nada Muito pouco Pouco Regular Muito Bastante Totalmente
1. O clima ou atmosfera emocional geral em minha corporagdo é muito |1 |2 (3 |4 |5 |6 |7
bom:
2. O clima social entre os policiais militares é: 112 |3 |4 |5 |6 |7
a. de esperanca 1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
b. solidéario, de ajuda mutua 1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
c. Confianga 1 12 |3 |4 |5 |6 |7
d. medo, ansiedade 1 12 |3 |4 |5 |6 |7
e. raiva, hostilidade, agressividade entre as pessoas 1 |12 |3 (4 |5 |6 |7
f. tristeza, passividade, baixo astral 1 |12 |3 (4 |5 |6 |7
g. alegria, confianca, contentamento 112 |3 |4 |5 |6 |7
h. tranquilidade para falar 1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
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Escala de Praticas de Gestéo de pessoas

Por favor, indique o grau em que a corporag@o te oferece cada uma das seguintes caracteristicas.
Para fazer isso, use a seguinte escala de resposta:

1 2 3 4 5 6 7

Nada Muito pouco Pouco Regular Muito Bastante Totalmente

Minha organizagéo me oferece:

1 | A oportunidade de obter formacéo e de participar de cursos e oficinas. 1123|4567
2 | Apoio no planejamento do meu desenvolvimento profissional. 1123|4567
3 | Recompensa adequada ao meu desempenho. 112(3|4|5(6]7
4 | Plano de incentivos e reconhecimento associados ao meu desempenho. 112(3|4|5|6]|7
5 | Reconhecimento aos policiais quando minha UPM tem bom desempenho 112(3|4|5|6|7
6 | Avaliagdo periddica do meu desempenho. 112(3|4|5|6]7
7 | Avaliagdo justa do meu desempenho. 112(3|4|5|6]7
8 | Avaliagdo motivadora de desempenho. 1123|4567
9 | Selecdo adequada dos candidatos a policiais. 112(3|4|5|6]7
10 | Busca cuidadosa de perfil do policial para as fungdes na UPM. 112(3|4|5(|6]|7
11 | Oportunidade de desenvolver novas habilidades e conhecimentos paraomeu |1 |2 |3 (4|56 |7
trabalho atual e para possiveis trabalhos futuros.
12 | Possibilidade de promogao interna. 1123|4567
13 | Salario competitivo entre as policias brasileiras. 1123|4567
14 | Salario acima da média para o trabalho policial. 1123|4567
15 | Sistema de compensagdo equitativo (sempre que ultrapasso meu horario | 1 |2 |3 |4 |5|6 |7
recebo SVG, quando pego flagrantes ganho folga etc.)
16 | Horéario de trabalho flexivel. 112 4 6|7
17 | Oportunidade de trabalhar em tempo parcial, se necessario. 112(3|4|5|6]7
18 | Oportunidade de organizar a minha agenda de trabalho para cumprir minhas | 1 |2 |3 |4 |5|6 |7
obrigacdes familiares.
19 | Condigdes financeiras favoraveis a aposentadoria. 1(2|3|4|5|6|7
20 | Apoio profissional para o processo de preparacdo para aposentadoria. 1(2|3|4|5|6|7
21 | Apoio na tomada de decisdo sobre a aposentadoria. 112(3|4|5(6]7
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As frases abaixo se referem a sua dignidade no trabalho. N&o ha respostas certas ou erradas,

apenas margue a alternativa que melhor descreve como vocé sente, no momento, em relacéo a

cada frase.
1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo Né&o concordo Concordo Concordo Concordo
plenamente bastante pouco nem discordo pouco bastante plenamente

1. As pessoas comunicam-se comigo respeitosamente enquanto eu |1 (2 |3 |4 |5 |6 |7
trabalho.
2. Eu me sinto respeitado quando interajo com as pessoas. 1|2 |3 |4 |5 |6 |7
3. Eu sou tratado com respeito no trabalho 112 |3 |4 |5 |6 |7
4. No trabalho, eu tenho a oportunidade de desenvolver minha |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
competéncia.
5. As pessoas reconhecem minha competéncia. 1|2 |3 |4 |5 |6 |7
6. As pessoas demonstram que valorizam meus esforgos. 1|2 |3 |4 |5 |6 |7
7. As pessoas falam comigo de igual para igual, mesmo quando ha ({1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
diferencas de status entre nos.
8. Eu me sinto t&o valorizado quanto os outros enquanto trabalho. 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
9. No trabalho eu sou valorizado como ser humano. 112 |3 |4 |5 |6 |7
10. As pessoas me tratam como uma pessoa, ndo apenas como um |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
trabalhador.
11. As pessoas no trabalho me valorizam genuinamente como pessoa. 112 |3 |4 |5 |6 |7
12. Meu local de trabalho é uma fonte de dignidade para mim. 1|2 |3 |4 |5 |6 |7
13. Eu sou tratado com dignidade. 1|2 |3 |4 |5 |6 |7
14. Meu trabalho é digno. 1 12 |3 |4 |5 |6 |7
15. As pessoas me tratam como um cidadao inferior. 1|2 |3 |4 |5 |6 |7
16. Eu sou tratado como se tivesse menos valor que objetos ou pegasde |1 (2 |3 |4 |5 |6 |7
equipamentos.
17. Minha dignidade sofre no trabalho. 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
18. Eu sou tratado de maneira indigna. 1|2 |3 |4 |5 |6 |7
19. Sinto que, ao longo da minha trajetdria, me desenvolvi muitocomo |1 |2 (3 |4 |5 |6 |7
profissional.
20. Estou interessado em atividades que me realizem profissionalmente. |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
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21. Paramim, o trabalho tem sido um processo continuo de aprendizagem, 2 |3 5 |6 |7
mudanca e crescimento.
22. Tento melhorar ou fazer mudancas importantes na minha vida 2 |3 5 |6 |7
profissional.
Escala de Seguranca Psicoldgica
1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo Né&o concordo Concordo Concordo Concordo
plenamente bastante pouco nem discordo pouco bastante plenamente
1. Se vocé comete um erro nesta equipe, muitas vezes ele é mantido contra 2 13 5 16 |7
VOCE.
2. Os membros desta equipe sdo capazes de trazer a tona problemas e 2 |3 5 16 |7
questdes dificeis.
3. As pessoas desta equipe as vezes rejeitam 0s outros por serem 2 |3 5 16 |7
diferentes.
4. E seguro assumir um risco nesta equipe. 2 |3 5 |6 |7
5. E dificil pedir a ajuda de outros membros desta equipe. 2 |3 5 |6 |7
6. Ninguém nesta equipe agiria deliberadamente de uma forma que 2 |3 5 (6 |7
prejudicasse meus esforgos.
7. Trabalhando com membros desta equipe, minhas habilidades e meus 2 |3 5 (6 |7
talentos Unicos séo valorizados e utilizados.

Escala de pertenca (ETIS)

Agora responda as perguntas abaixo sobre sua identidade no trabalho, entendida como a forma de constituir um
sentido para si na multiplicidade de papéis sociais, e de fazé-lo ser reconhecido por seus colegas de trabalho.

Utilize a escala de sete pontos mostrada abaixo. Quanto mais proximo de sete, mais vocé concorda com a

afirmativa.
1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo Nao concordo Concordo Concordo Concordo
plenamente bastante pouco nem discordo pouco bastante plenamente
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1. Ser um policial é um importante reflexo de quem eu sou. 1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
2. Em minha vida diéria, eu frequentemente penso sobre o que significa |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
ser um policial.

3. Ser um policial € uma parte importante de quem eu sou. 1 12 |3 5 (6 |7
4. S6 de pensar sobre o fato de que eu sou um policial as vezes me da 112 |3 (4 |5 |6 |7
sentimentos ruins.

5. Eu ndo me sinto bem em ser um policial. 1 |12 |3 (4 |5 |6 |7
6. Eu frequentemente me arrependo de ser um policial. 112 |3 |4 |5 |6 |7
7. Eu tenho muito em comum com os demais policiais. 1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
8. Eu sinto fortes vinculos com outros policiais. 1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
9. Eu sinto que me ajusto bem quando estou entre policiais. 1 |2 |3 (4 |5 |6 |7

Dados Sociodemogréficos

Idade:

Sexo:

1. Masculino 2. Feminino 3. N&o binario 4. Prefiro ndo responder
Estado Civil:

1. Solteiro2. Casado/U. Estavel 3. Divorciado 4. Vilavo

Escolaridade:

1. Ens. Médio 2. Superior incompleto
Tempo de servico: anos
Posto/Graduacgéo:

a) Sd b) Cb

TenCel m) Cel

Escala ou expediente?

Em caso de escala qual?

= UnB

UNIVERSITAT
-] POI ITECNICA
DE VALENCIA

3. Superior Completo 4. Pds-graduacéo

c)3°Sgt d)2°Sgt e)1°Sgtf) SubTen g)Asp h)2°Ten i) 1°Ten j) Cap k) Maj I)
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Apéndice G — Resultados Analise Fatorial

Estrutura fatorial completa do Questionério de Logica Institucional Policial Militar (QLIP-M)

it Légica Légica Légica Logica Logica
ens
Militar ~ Profissional Legalista Burocratica Comunitaria

1. ... a hierarquia e a disciplina faz com que a organizacdo

. . . o 0931 0,022 -0,149 -0,033 -0,081
militar tenha um melhor funcionamento que a organizacdo civil.
2. ... adisciplina militar faz do policial um profissional melhor. 0,890 0,024 -0,028 -0,087 0,034
3. ... a hierarquia e disciplina ajudam a organizar as operagdes
L 0,842 -0,080 -0,013 0,054 -0,016
policiais.
4. ... adivisdo das atribui¢des por posto/graduacéo ajuda na boa
y . 0,591 -0,097 0,005 0,196 -0,038
execucdo do servigo.
5. ... o cuidado com o uniforme reflete muito do policial militar. 0,445 0,133 -0,032 0,178 0,162
6. ... 0 policial fardado representa para a sociedade valores
. 0,437 0,227 0,054 -0,049 0,209
morais e de bons costumes.
7. ... seguir estritamente as leis atrapalha mais do que ajuda. -0,129 0,618 -0,195 -0,016 0,055
8. ... 0 "Tirocinio™ é o que define quem é um bom policial. 0,175 0,607 0,138 -0,164 -0,056
9. ... pararealizar a manutencéo da ordem é necessario trabalhar
) o . -0,073 0,572 -0,308 0,121 -0,002
além dos limites legais.
10. ... manter a ordem e proteger a sociedade esta acima da
. . 0,004 0,528 -0,381 0,072 0,176
aplicacéo das leis.
11. ... a principal missdo do policial é combater o criminoso. 0,093 0,522 0,152 -0,097 -0,108
12. ... o auténtico policial é aquele que ja trabalhou na rua. 0,128 0,494 0,178 -0,046 -0,102
13. ... é impossivel fazer um bom trabalho policial sendo
. . -0,172 0,490 -0,204 0,081 0,100
estritamente legalista.
14. ... o policial se comporta diferente na sociedade pois esta
0,079 0,477 0,280 0,026 0,090
sempre com alto nivel de atencéo.
15. ... intensificar o combate ao crime é percebido como a
o . . 0,085 0,471 0,081 0,197 -0,054
principal solugéo para a inseguranca social.
16. ... se aprende a ser policial muito mais na pratica do que nos
. . B -0,133 0,471 0,275 -0,239 -0,033
treinos e instrugdes.
17. ... 0 motivo de uma pessoa cometer um crime sdo seus
. . 0,035 0,462 0,038 0,135 -0,169
baixos valores morais.
18. ... pessoas que agem de forma incompativel com o que a
. . o 0,055 0,439 0,025 0,038 -0,068
moralidade exige tendem a ser criminosos.
19. ... o policial é descrito como um heréi que mantém a ordem
. 0,265 0,393 -0,046 -0,005 0,120
social.
20. ... a aplicagdo dos direitos humanos deve sempre prevalecer
-0,217 -0,008 0,806 0,059 0,066

em uma ocorréncia policial.
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o ) . -0,033 0,017 0,771 -0,032 -0,121
sempre priorizar o que esta previsto em lei.
22. ... seguir as normas da administragdo publica e as leis sdo
. . 0,032 -0,007 0,701 0,014 0,132
premissas para qualquer policial.
23. ... os direitos humanos sdo prioritarios no servico policial. ~ -0,136 -0,046 0,693 0,098 0,090
24. ... 0 bom policial segue a risca a legislagao. 0,189 -0,070 0,570 0,054 -0,106
25. ... apesar da expertise policial ser importante, o
planejamento da prioridade do policiamento é feito baseadoem 0,102 0,080 0,377 0,185 -0,055
dados estatisticos.
26. ... seguir as normas e procedimentos legais sdo a garantia de
. 0,215 -0,021 0,318 -0,069 0,175
uma redugao de custos e riscos.
27. ... 0s processos burocraticos sdo inerentes ao servigo
publico, logo, ter dominio desses procedimentos reflete a -0,067 -0,032 -0,071 0,874 -0,017
qualidade do profissional.
28, .. ter dominio burocrdtico e seguir as normas
L . o -0,044 0,032 0,032 0,820 -0,090
administrativas é fundamental para um bom servigo policial.
29. ... os procedimentos burocraticos sdo importantes para
. 0,050 0,023 0,169 0,630 -0,030
resguardar o policial.
30. ... é importante para o policial saber fazer todos os tramites
. ) -0,015 0,075 0,120 0,597 -0,035
burocréticos do servico.
31. ... os procedimentos burocraticos podem ser chatos, mas s&o
. 0,165 -0,131 0,024 0,545 0,110
extremamente importantes.
32. ... 0s registros e procedimentos formais sdo importantes para
. . . -0,031 0,042 0,181 0,538 0,161
cuidado com o material publico.
33. ... aqueles que tem dominio de regras e procedimentos
. . L 0,145 0,100 -0,068 0,438 -0,048
burocraticos sdo reconhecidos como bons policiais.
34. ... as regras e manuais organizam e tornam o servigo mais
o 0,281 -0,008 0,080 0,365 0,041
eficiente.
35. ... escutar a demanda da comunidade é uma obrigagdo do
o -0,016 -0,051 -0,025 0,075 0,760
policial.
36. ... 0 servico policial sd é completo se ha compreenséo das
-0,049 -0,003 0,103 0,024 0,748
necessidades da comunidade onde atua.
37. ... o policial deve procurar se sentir e ser percebido como
. . 0,078 -0,075 -0,046 -0,028 0,713
integrante da comunidade onde atua.
38. ... vivenciar a comunidade faz parte da atividade do policial. 0,140 0,047 0,091 -0,024 0,693
39. .. o bom policial sempre busca compreender as
. . -0,032 0,000 0,225 0,022 0,667
necessidades da comunidade onde trabalha.
40. ... quando sdo compreendidos os problemas da comunidade
L . . . 0,003 0,039 0,239 -0,141 0,636
a criminalidade é reduzida com mais facilidade.
41. ... o policiamento da area sem conhecer os problemas locais
o . . . -0,029 0,072 0,091 0,094 0,516
ndo é o suficiente para um bom servico policial.
42. ... o policial por ser agente publico precisa se preocupar em
. P p. J p. P P P 0,013 -0,055 -0,028 0,314 0,464
reduzir custos e riscos com técnicas de gestdo.
Confiabilidade Composta 0,855 0,816 0,810 0,825 0,856
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Confiabilidade McDonald’s © 0,836 0,784 0,785 0,832 0,852
H-latent 0,918 0,852 0,894 0,897 0,899
H-observed 0,903 0,874 0,926 0,895 0,858

Tabela de Discriminacéo dos itens

it Légica Légica Légica Logica Logica
ens
Militar ~ Profissional Legalista Burocratica Comunitaria

1. ... a hierarquia e a disciplina faz com que a organizacdo

. . . .~ 1,683 0,039 -0,269 -0,060 -0,147
militar tenha um melhor funcionamento que a organizacao civil.
2. ... adisciplina militar faz do policial um profissional melhor. 1,654 0,044 -0,052 -0,162 0,064
3. ... a hierarquia e disciplina ajudam a organizar as operagdes
L 1,656 -0,157 -0,026 0,107 -0,031
policiais.
4. ... adivisdo das atribuicdes por posto/graduacéo ajuda na boa
y . 0,846 -0,139 0,007 0,281 -0,054
execucdo do servico.
5. ... o cuidado com o uniforme reflete muito do policial militar. 0,586 0,175 -0,043 0,235 0,213
6. ... 0 policial fardado representa para a sociedade valores
. 0,554 0,288 0,068 -0,062 0,264
morais e de bons costumes.
7. ... seguir estritamente as leis atrapalha mais do que ajuda. -0,184 0,883* -0,279 -0,022 0,079
8. ... 0 "Tirocinio" é o que define quem é um bom policial. 0,224 0,776 0,176 -0,209 -0,071
9. ... pararealizar a manutencéo da ordem é necessario trabalhar
. . -0,101 0,785 -0,422 0,166 -0,002
além dos limites legais.
10. ... manter a ordem e proteger a sociedade esta acima da
L . 0,006 0,746 -0,538 0,101 0,248
aplicagdo das leis.
11. ... a principal missdo do policial é combater o criminoso. 0,109 0,607 0,176 -0,112 -0,126
12. ... o auténtico policial é aquele que ja trabalhou na rua. 0,147 0,570 0,205 -0,053 -0,117
13. ... é impossivel fazer um bom trabalho policial sendo
. . -0,213 0,609 -0,253 0,101 0,124
estritamente legalista.
14. ... o policial se comporta diferente na sociedade pois esta
. y 0,097 0,590 0,347 0,032 0,111
sempre com alto nivel de atencéo.
15. ... intensificar o combate ao crime é percebido como a
o . . 0,100 0,553 0,096 0,231 -0,063
principal solugéo para a inseguranca social.
16. ... se aprende a ser policial muito mais na pratica do que nos
. . . -0,153 0,541 0,316 -0,275 -0,038
treinos e instrugdes.
17. ... 0 motivo de uma pessoa cometer um crime S80 Seus
. . 0,039 0,519 0,043 0,152 -0,190
baixos valores morais.
18. ... pessoas que agem de forma incompativel com o que a
. . L 0,061 0,487 0,027 0,042 -0,075
moralidade exige tendem a ser criminosos.
19. ... o policial é descrito como um herdéi que mantém a ordem
. 0,314 0,464 -0,055 -0,006 0,142
social.
20. ... aaplicacdo dos direitos humanos deve sempre prevalecer
-0,346 -0,012 1,286* 0,095 0,106

em uma ocorréncia policial.



21. ... no caso de atendimento de ocorréncia o policial deve
sempre priorizar o que esta previsto em lei.

22. ... seguir as normas da administragdo publica e as leis sdo
premissas para qualquer policial.

23. ... os direitos humanos sdo prioritarios no servico policial.
24. ... 0 bom policial segue a risca a legislagao.

25. ... apesar da expertise policial ser importante, o
planejamento da prioridade do policiamento é feito baseado em
dados estatisticos.

26. ... seguir as normas e procedimentos legais sdo a garantia de
uma redugao de custos e riscos.

27. ... 0s processos burocraticos sdo inerentes ao servigo
publico, logo, ter dominio desses procedimentos reflete a
qualidade do profissional.

28, .. ter dominio burocrdtico e seguir as normas
administrativas é fundamental para um bom servigo policial.
29. ... os procedimentos burocraticos sdo importantes para
resguardar o policial.

30. ... é importante para o policial saber fazer todos os tramites
burocréticos do servico.

31. ... os procedimentos burocraticos podem ser chatos, mas s&o
extremamente importantes.

32. ... 0s registros e procedimentos formais sdo importantes para
cuidado com o material publico.

33. ... aqueles que tem dominio de regras e procedimentos
burocraticos sdo reconhecidos como bons policiais.

34. ... as regras e manuais organizam e tornam o servigo mais
eficiente.

35. ... escutar a demanda da comunidade é uma obrigagdo do
policial.

36. ... 0 servico policial sd é completo se ha compreenséo das
necessidades da comunidade onde atua.

37. ... o policial deve procurar se sentir e ser percebido como
integrante da comunidade onde atua.

38. ... vivenciar a comunidade faz parte da atividade do policial.
39. .. o bom policial sempre busca compreender as
necessidades da comunidade onde trabalha.

40. ... quando sdo compreendidos os problemas da comunidade
a criminalidade é reduzida com mais facilidade.

41. ... o policiamento da area sem conhecer os problemas locais
ndo é o suficiente para um bom servico policial.

42. ... o policial por ser agente publico precisa se preocupar em

reduzir custos e riscos com técnicas de gestéo.

-0,046

0,052

-0,202
0,265

0,121

0,252

-0,112

-0,070

0,076

-0,019

0,242

-0,045

0,166

0,367

-0,025

-0,080

0,108

0,230

-0,051

0,004

-0,037

0,018

0,024

-0,012

-0,068
-0,098

0,096

-0,025

-0,053

0,051

0,035

0,098

-0,192

0,061

0,114

-0,010

-0,079

-0,004

-0,105

0,077

0,001

0,055

0,091

-0,071

1,070

1,145

1,029
0,797

0,448

0,373

-0,117

0,051

0,258

0,158

0,036

0,262

-0,078

0,105

-0,040

0,168

-0,065
0,149

0,364

0,340

0,114

-0,037

-0,044

0,022

0,145
0,076

0,220

-0,080

1,445*

1,314

0,964

0,782

0,801

0,778

0,502

0,477

0,116

0,039

-0,040

-0,040

0,035

-0,201

0,118

0,410

197

-0,168

0,216

0,134
-0,148

-0,065

0,205

-0,028

-0,144

-0,046

-0,046

0,161

0,233

-0,055

0,054

1,187

1,218*

0,996
1,140

1,076

0,906

0,650

0,606

Nota: * item mais discriminativo de cada uma das dimensdes,
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Tabela de Thresholds dos itens.

Itens Thresholdi2  Threshold2-3 Thresholds-s Thresholdss Thresholds.s Thresholde.7

1. ... a hierarquia e a disciplina faz com que

a organizacdo militar tenha um melhor

funcionamento que a organizagéo civil. -2,456 -1,569 -1,215 -0,836 0,114 1,677
2. ... a disciplina militar faz do policial um
profissional melhor. -3,104 -2,221 -1,632 -1,144 -0,166 1,668
3. ... a hierarquia e disciplina ajudam a
organizar as operacdes policiais. -3,515 -2,923 -2,376 -1,865 -0,697 1,210
4. ... a divisdo das atribuicBes por

posto/graduacéo ajuda na boa execucéo do

Servicgo. -2,126 -1,652 -1,298 -0,903 0,005 1,356
5. ... 0 cuidado com o uniforme reflete
muito do policial militar. -3,179 -2,552 -1,985 -1,489 -0,514 0,832

6. ... 0 policial fardado representa para a

sociedade valores morais e de bons

costumes. -2,642 -2,050 -1,640 -1,201 -0,567 0,633
7. ... seguir estritamente as leis atrapalha
mais do que ajuda. -1,596 -0,682 0,024 0,506 1,355 2,213
8....0"Tirocinio" é o que define quem é um
bom policial. -1,851 -1,038 -0,517 0,055 0,969 2,285
9. ... para realizar a manutencéo da ordem é
necessario trabalhar além dos limites legais. -1,103 -0,373 0,068 0,410 1,167 1,989
10. .. manter a ordem e proteger a
sociedade esta acima da aplicagéo das leis. -1,414 -0,663 -0,070 0,431 1,199 2,251
11. ... a principal missdo do policial é
combater o criminoso. -1,910 -1,043 -0,461 -0,189 0,616 1,505
12. ... o auténtico policial é aquele que ja
trabalhou na rua. -1,738 -1,289 -0,915 -0,567 -0,126 0,884

13. ... é impossivel fazer um bom trabalho
policial sendo estritamente legalista. -1,450 -0,898 -0,547 -0,169 0,449 1,342
14. ... o policial se comporta diferente na
sociedade pois estad sempre com alto nivel
de atencdo. -3,163 -2,581 -1,916 -1,478 -0,563 0,873
15. ... intensificar o combate ao crime é
percebido como a principal solugéo para a
inseguranga social. -2,101 -1,203 -0,810 -0,518 0,263 1,487
16. ... se aprende a ser policial muito mais
na pratica do que nos treinos e instrucdes. -2,398 -1,731 -1,229 -0,922 -0,249 0,754



17. ... 0o motivo de uma pessoa cometer um
crime so seus baixos valores morais.

18. ... pessoas que agem de forma
incompativel com o que a moralidade exige
tendem a ser criminosos.

19. ... o policial é descrito como um her6i
que mantém a ordem social.

20. ... a aplicacdo dos direitos humanos
deve sempre prevalecer em uma ocorréncia
policial.

21. ... no caso de atendimento de ocorréncia
o policial deve sempre priorizar 0 que esta
previsto em lei.

22. ... seguir as normas da administracdo
publica e as leis sdo premissas para
qualquer policial.

23. ... 0s direitos humanos sdo prioritarios

no servigo policial.

24. ... o bom policial segue a risca a
legislacéo.
25. ... apesar da expertise policial ser

importante, o planejamento da prioridade
do policiamento é feito baseado em dados
estatisticos.

26. ... seguir as normas e procedimentos
legais sdo a garantia de uma reducéo de
Custos e riscos.

27. .. 0S processos burocraticos sdo
inerentes ao servico publico, logo, ter
dominio desses procedimentos reflete a
qualidade do profissional.

28, ... ter dominio burocratico e seguir as
normas administrativas é fundamental para
um bom servico policial.

29. ... os procedimentos burocraticos séo
importantes para resguardar o policial.

30. ... é importante para o policial saber
fazer todos os tramites burocraticos do
Servico.

31. .. os procedimentos burocraticos
podem ser chatos, mas sdo extremamente

importantes.

-1,50

-1,914

-1,912

-2,904

-3,349

-7,768

-2,816

-3,224

-2,555

-2,456

-3,104

-3,515

-2,126

-3,179

-2,642

-0,871

-1,267

-1,196

-2,115

-2,689

-4,559

-1,994

-2,229

-2,088

-1,569

-2,221

-2,923

-1,652

-2,552

-2,050

-0,536

-0,841

-0,775

-1,529

-2,036

-3,035

-1,606

-1,462

-1,636

-1,215

-1,632

-2,376

-1,298

-1,985

-1,640

-0,160

-0,347

-0,386

-0,994

-1,517

-2,194

-1,049

-0,952

-1,021

-0,836

-1,144

-1,865

-0,903

-1,489

-1,201

0,462

0,521

0,386

0,016

-0,571

-1,372

-0,133

-0,032

-0,226

0,114

-0,166

-0,697

0,005

-0,514

-0,567

199

1,489

1,718

1,549

1,400

0,933

0,432

1,504

1,479

1,314

1,677

1,668

1,210

1,356

0,832

0,633



32. ... 0s registros e procedimentos formais
sdo importantes para cuidado com o
material publico.

33. ... aqueles que tem dominio de regras e
procedimentos burocraticos sao
reconhecidos como bons policiais.

34. ... as regras e manuais organizam e
tornam o servigo mais eficiente.

35. ... escutar a demanda da comunidade é
uma obrigacdo do policial.

36. ... 0 servico policial s6 é completo se ha
compreensdao  das  necessidades da
comunidade onde atua.

37. ... o policial deve procurar se sentir e ser
percebido como integrante da comunidade
onde atua.

38. ... vivenciar a comunidade faz parte da
atividade do policial.

39. .. o bom policial sempre busca
compreender as  necessidades  da
comunidade onde trabalha.

40. .. quando s3o compreendidos o0s
problemas da comunidade a criminalidade
é reduzida com mais facilidade.

41. ... o policiamento da area sem conhecer
o0s problemas locais nédo é o suficiente para
um bom servico policial.

42. ... o policial por ser agente publico
precisa se preocupar em reduzir custos e

riscos com técnicas de gestdo.

-1,596
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2,213

2,285

1,989

2,251

1,505

0,884

1,342

0,873

1,487

0,754

1,489
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Apéndice H — Modelos Testados MEE
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Modelo 6
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