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RESUMO

Ao longo dos anos, as instituicdes publicas vém passando por uma série de
mudancas, onde as configuragdes de trabalho se alteram de forma considerada,
pois se antes a visdo era funcional, direcionada para o conhecimento e técnicas,
hoje o foco principal sdo as potencialidades do seu quadro de servidores. Nesse
sentido, o interesse pela motivagdo e o comprometimento de servidores publicos na
gestao estratégica, tém contribuido para o sucesso das organizagbes publicas.
Diante dessa constatacdo, este estudo tem por objetivo analisar os fatores
motivacionais preponderantes para satisfagdo e comprometimento no trabalho no
ambito da esfera publica — Delegacias de Policia de Civil de Cabedelo- PB.
Quanto aos procedimentos metodoldgicos; trata-se de um estudo descritivo,
exploratério, baseado num estudo de caso; aplicado a 22 agentes (dentre
eles, Delegados, Agentes de Investigacdo, Escrivdes, dentre outros);
assegurando-se o carater sigiloso de identificagdo) o que corresponde a 88%
do universo considerado. Foi utilizado o instrumento questionario, composto por
quatro variaveis, (para avaliagdo do perfil dos servidores e principais fatores
higiénicos e motivacionais) as quais possibilitaram por meio de analise estatistica
descritiva chegar aos resultados mais significativos, dentre os quais que os
dados coletados demonstraram que as unidades policiais estudadas tém
um satisfatério nivel de motivagdo e comprometimento organizacional na
consecucgao dos seus trabalhos, ndo havendo, em alguns casos, como mensurar a
eficacia da motivacdo e do comprometimento de maneira exata, embora os
resultados sejam refletidos pelos servidores. Assim sendo, permite-se concluir
diante do trabalho realizado, a motivagdo humana e o comprometimento
organizacional dentre todas as tribulagbes que as instituicbes enfrentam para
garantir sua sobrevivéncia, talvez seja uma das mais complexas. Como
abordado nessa pesquisa, a motivacdo extrinseca pode ser estimulada por
programas ou medidas adotadas pela instituicdo para estimular a equipe a estar
motivada. Entretanto, a motivagéo intrinseca, a mais complexa do ponto de vista
psicolégico apenas pode ser estimulada pelo proprio individuo que busca dentro
do proprio ser razdes para existir e para desempenhar o seu papel na sociedade.

Palavras Chave: Motivagdo. Fatores Motivacionais.  Comprometimento
Organizacional.



ABSTRACT

Over the years, public institutions have been undergoing a series of changes, where
the work configurations change in a considered way, because if before the vision was
functional, directed to the knowledge and techniques, today the main focus is the
potentialities of the Your server board. In this sense, the interest in motivation and
the commitment of public servants in strategic management have contributed to the
success of public organizations. In view of this finding, this study aims to analyze the
predominant motivational factors for satisfaction and commitment in the work within
the public sphere - Police Offices of Civil de Cabedelo - PB. As for methodological
procedures; It is a descriptive, exploratory study based on a case study; Applied to
22 agents (among them, Delegates, Investigation Agents, Clerks, among others);
Ensuring the confidential nature of identification), which corresponds to 88% of the
universe considered. The questionnaire instrument was used, composed of four
variables (to evaluate the profile of the servers and the main hygienic and
motivational factors), which enabled, through descriptive statistical analysis, to reach
the most significant results, among which the data collected showed that Police units
studied have a satisfactory level of motivation and organizational commitment in the
accomplishment of their work, and in some cases there is no way to measure the
effectiveness of motivation and commitment exactly, even though the results are
reflected by the servers. Thus, it is possible to conclude before the work done, the
human motivation and the organizational commitment among all the tribulations that
the institutions face in order to guarantee their survival, it is perhaps one of the most
complex. As discussed in this research, extrinsic motivation can be stimulated by
programs or measures adopted by the institution to stimulate the team to be
motivated. However, intrinsic motivation, the most complex from the psychological
point of view, can only be stimulated by the individual himself who seeks within
himself to be reasons for existing and to play his role in society.

Keywords: Motivation. Motivational Factors. Organizational Commitment.
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1 INTRODUGAO

Ha mais de trés décadas vem acontecendo em todos os tipos de
organizagdes pertencentes tanto a esfera privada quanto a publica um expressivo
debate académico sobre o que motiva os seus colaboradores e ou servidores.
Nesse debate, a intensa maioria dos estudos tem buscado identificar possiveis
diferengas entre os fatores motivacionais existentes no setor publico e no setor
privado. Em face desse cenario, uma das conclusées mais notorias € que fatores
motivacionais intrinsecos, ou seja, os tipicamente relacionados a natureza do
trabalho, como a relevancia e importancia da atividade desempenhada, tém mais
influéncia sobre a motivacdo dos servidores publicos do que sobre profissionais do
setor privado. Fatores motivacionais extrinsecos, por sua vez, como politicas de
remuneragao e de beneficios, teriam influéncia relativamente menor na motivagao
dos servidores publicos em comparagéo aos profissionais do setor privado.

Diante dessas consideragdes, e com base nas evidéncias de que estudos
sobre motivagdo e comprometimento organizacional no setor publico apontam que
fatores motivacionais intrinsecos, como a relevancia e natureza do trabalho, seriam
mais importantes para a motivacdo dos servidores do que fatores motivacionais
extrinsecos, como remuneracdes, salarios e beneficios, esta secdo se propbe a
contextualizar a tematica motivagdo e comprometimento organizacional,
especificamente, quanto aos policiais civis atuantes no ambito das Delegacias de
Policia Civil do Municipio de Cabedelo — PB.

1.1 Contextualizagao do tema e definigdo do problema

Atualmente a sociedade esta cada vez mais exigente com a prestacéo dos
servicos publicos prestados, seja por causa da facilidade de informagdes que
chegam as pessoas ou pela tentativa de qualificagdo gradativa nos quadros de
servidores, havendo, inclusive, previsdo constitucional para que a administragao
publica trabalhe com eficiéncia.

A Policia Civil, instituicdo inserida nesse contexto, tem como escopo principal
a investigacdo de crimes a fim de se descobrir a autoria e razbes para que o
Ministério Publico possa fundamentar sua denuncia e o judiciario, ao fim, lastreado

em um bom caderno investigatério e no que foi colhido no processo judicial,
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sentencie com a seguranca de que esta realizando a justiga. Outras funcgbes
importantes sdo a expedicao de Boletins de Ocorréncia, atendimento e orientacéo a
populacéo e, néo raro, a promocao de conciliagdes entre as partes.

Contudo, para realizar seu mister da maneira desejada ou mesmo fazer
melhor do que o esperado, logrando uma imagem mais positiva na vista de quem lhe
mantém, que € o cidadao contribuinte, € necessario buscar trabalhar aproveitando
bem os recursos humanos e materiais disponiveis, apesar das dificuldades, na
tentativa de obter os melhores resultados, ou seja, é fundamental ser eficiente e
eficaz aos olhares da sociedade.

Na atualidade se busca essa realidade na instituicdo Policia Civil do Estado
da Paraiba, ainda que com alguns sacrificios, pois muitos dos integrantes da
Instituicdo estdo em fim de carreira, desejosos que chegue o dia em que possam
finalmente descansar, nao tendo mais o impeto de outrora. Outros parecem nao ter
a vocagao para a profissdo, acostumados com a seguranga financeira de um
concurso, apenas cumprem seu expediente, ndo demonstrando nenhuma vontade
de fazer diferente. Esses policiais estdo nas delegacias espalhadas pelo Estado da
Paraiba, sendo pecas importantes para o bom funcionamento de suas unidades,
principalmente devido ao baixo efetivo do quadro de profissionais. Pode-se
assegurar que a falta de compromisso e até desmotivacdo desses profissionais
atrapalham o processo de trabalho, o atendimento nas delegacias e os processos
investigatérios como um todo.

Nos seus argumentos teéricos Brandao (1991), ja afirmava o servidor publico
no Brasil é considerado inoperante; ocioso e sem compromisso. Nessa viséo,
Borges-Andrade, Afanasief e Silva (1989) advertem que as pesquisas sobre
comprometimento em instituicdes publicas sdo importantes, ndo apenas pelo
interesse académico, mas também por razdes praticas. Os autores ainda
complementam que se as instituicdes sao financiadas com recursos publicos e suas
atividades tém por finalidade o bem comum, é necessario, entdo, identificar quais
sdo as condicbes que beneficiam o comprometimento dos servidores dessas
instituicdbes publicas e fazer com que os investimentos feitos nessas instituicbes
tenham retorno para a sociedade.

Leite (2004) compreende que, em face das discussdes envolvendo o servigo
e o servidor publico no viés da nova administracdo publica e a reforma

administrativa, torna-se necessaria para tanto, uma reflexdo mais profunda sobre o
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funcionario publico, pois esse € o elemento humano em torno do qual se
reorganizam as instituicbes estatais. A grande importancia dos estudos de
comprometimento organizacional e fatores humanos, dentre eles a motivacdo no
setor publico, segundo Moraes (1997), deve-se ao fato desses serem responsaveis
pelo atendimento de parcela significativa da populacdo. O autor ainda enfatiza o
baixo nivel de envolvimento dos servidores e a precaria qualidade dos servigcos
prestados. Igualmente, com essa ineficiéncia, as organizagbes publicas sao no geral
questionadas pela populagdo quanto aos seus objetivos e niveis de desempenho e,
com frequéncia, a respeito do seu papel dentro da realidade social e econdmica do
pais.

Lacombe (2011) enfatiza a luz de suas abordagens tedricas que uma
organizagado bem sucedida é aquela que sempre esta atenta para compreender os
sentimentos, as necessidades e motivagdes dos colaboradores e assim proporcionar
um clima de trabalho propicio a atingir resultados. Destaca-se ainda, que para que o
relacionamento entre servidores e instituicdo seja proveitoso e eficaz, é
imprescindivel buscar a harmonia e o equilibrio de interesses, para tentar evitar
discordancias e conflito, mas principalmente trazer uma maturidade que possa
ajudar a superar as dificuldades. Fazendo com que as divergéncias se tornem
oportunidades de estreitar relagdes, resolver os problemas, estimular a criatividade e
atingir objetivos pessoais e profissionais (KNAPIK, 2010).

Percebe-se com base na literatura que a motivagdo impulsiona o homem a
agir de determinada forma, por isso torna-se interessante que ela esteja presente no
ambiente de trabalho para que juntos, em harmonia, em equipe possam alcancar
metas e cumprir os objetivos tracados. Logo, conhecer os fatores desmotivadores
dos servidores em uma instituicdo, torna-se uma tarefa ardua e desafiadora, no
entanto, ndo impossivel, pois quando os servidores trabalham motivados, os
resultados acontecem e tornam-se os melhores possiveis, como por exemplo, a
melhoria do clima, maior produtividade, redugao de custos, baixa rotatividade, dentre
outros fatores.

Diante da realidade ora pontuada no Estado da Paraiba no ambito da Policia
Civil, e com a finalidade de aprofundar o debate tedérico dos conhecimentos
aplicados no contexto da esfera publica, especificamente, quanto a eficaz motivacéo

e comprometimento dos seus servidores, este estudo monografico questiona: Como
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se encontra a motivacao (fatores motivacionais) e o comprometimento dos agentes
policiais civis atuantes no ambito do Municipio de Cabedelo — PB?
1.2 Objetivos

1.2.1 Geral

Analisar os fatores motivacionais preponderantes para satisfacdo e
comprometimento no trabalho no ambito da esfera publica — Delegacias de Policia
de Civil de Cabedelo-PB.

1.2.2 Especificos

a) Delinear o perfil dos servidores publicos (policiais) atuantes nas
Delegacias de Policia de Civil de Cabedelo — PB;

b) Apresentar a analise dos fatores e aspectos motivacionais dos servidores
(policiais) que atuam nas Delegacias de Policia de Civil de Cabedelo — PB;

c) Mostrar a partir da analise dos aspectos motivacionais se os servidores
(policiais) estdo comprometidos com o trabalho que executam;

d) Apresentar sugestbes que poderdo ser aplicadas na Instituicdo com a
finalidade de incrementar o grau de satisfagcdo e motivagdo dos servidores

atuantes no ambito das Delegacias de Policia de Civil de Cabedelo — PB.

1.3 Justificativa

A tematica escolhida para este estudo compde-se de dois construtos
principais: motivacdo humana para o trabalho e comprometimento organizacional,
ambos inserido no campo de estudos denominado comportamento organizacional.
Essa area de estudo segundo Carvalho (2013) foi criada na década de 1960 e
implantada no programa de doutorado da Havard University (Estados Unidos da
América - EUA), a partir de 1962. Por se tratar de um campo multidisciplinar,
incorpora contribuicdes das mais diversas disciplinas, como Filosofia, Antropologia,
Psicologia, Sociologia e Economia (DIAS, 2006).

No que se refere ao primeiro construto, isto €, motivacdo humana, pode-se

afirmar conforme Knapik (2010) que motivagéo é tudo aquilo que move uma pessoa
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para uma determinada ac&o. E que essa motivagdo muitas vezes vem da propria
pessoa, no entanto, ela pode ser estimulada pela instituicdo de varias formas.
Modelos foram construidos para explicar quais sdo as forgas que movem as
pessoas nas diferentes dimensdes do comportamento, pensamento e agdes. O
estudo da motivagdo nas organizagbes procura explicar quais sdo as forgas ou
motivos que influenciam o desempenho das pessoas no desempenho de suas
tarefas.

Quanto ao segundo construto, isto é, comprometimento organizacional,
Mitchell (1979) ja afirmava que possuir atitudes no trabalho compde o principal
topico de pesquisa na area de estudos sobre comportamento organizacional. O
comprometimento pode ser compreendido como uma resposta do individuo as
organizagdes que oferecem suporte para a realizagdo de seus objetivos, a exemplo
do crescimento e desenvolvimento pessoal.

No que se refere a literatura sobre a motivacdo humana para o trabalho e
comprometimento organizacional, foi constatado que se trata de temas recentes,
cujas pesquisas foram iniciadas na década de 1970, no exterior, e na década de
1990, no Brasil.

Diante desses esclarecimentos, o0s resultados desta pesquisa podem
contribuir para o meio académico no sentido de incentivar novos estudos abordando
novas correlacdes do comprometimento. Outra possibilidade quanto os resultados
deste estudo €& proporcionar aos gestores da instituicdo pesquisada, isto €,
Delegacias de Policia Civil de Cabedelo - PB, possibilidades de mais conhecimento
sobre seus servidores e, portanto, melhor adequacdo, se necessario, de suas

politicas de recursos humanos.

1.4 Estrutura da monografia

Este estudo esta estruturado em quatro se¢des; assim distribuidas:

Secdo 1 — apresenta a introdugdo ao tema, o problema de pesquisa, os
objetivos pretendidos alcangar, bem como a justificativa do estudo;

Secéo 2 — aborda a reviséo de literatura da monografia:

Secdo 3 — delineiam-se os procedimentos metodoldgicos tracados para o
desenvolvimento da pesquisa;

Secédo 4 — apresentam-se os dados e a analise dos resultados;
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Por fim, apresentam-se as conclusbes do estudo, as referéncias consultadas

bem como os apéndices.
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2 REVISAO DE LITERATURA

Esta secado tem por objetivo fornecer o embasamento teo6rico necessario para
melhor visdo da tematica em estudo, motivagdo e comprometimento organizacional
no servigo publico. Advirta-se para tanto, ser escassa a investigagao teérica entre a
relacdo motivacdo e comprometimento organizacional. Essa caréncia de estudos
dificulta um maior embasamento tedrico e uma analise comparativa com resultados
anteriores. A importancia desta secdo reside em apresentar um panorama entre as

duas variaveis do comportamento e contribuir para a realizagao de estudos futuros.

2.1 Motivacao e sua importancia no ambito das instituicdes publicas

Ao longo dos anos, as instituicbes publicas vém passando por uma série de
mudancas, onde as configuragbes de trabalho se alteram de forma considerada,
pois se antes a visdo era funcional, direcionada para o conhecimento e técnicas,
hoje o foco principal sdo as potencialidades do seu quadro de servidores.

As mudancas ocorridas com a era da informagé&o contribuiram para uma nova
visdo do servidor. As instituicbes perceberam que a vantagem organizacional
dependia, em grande parte, do seu capital intelectual. Isso porque, um quadro de
servidores motivados com o trabalho e comprometidos com a organizagao, alavanca
a instituicdo e diminui o custo de contratagdo de novos servidores, gerado na
maioria das vezes pela alta rotatividade.

Embasado nesse entendimento, o interesse pela motivacdo de servidores
publicos e o seu aproveitamento na gestdo estratégica tém contribuido para o
sucesso das organizagdes publicas. Isso porque um servidor motivado com a
organizagao ira provavelmente buscar desenvolver seu trabalho da melhor maneira.
Porém, existe um constante questionamento: o que mantém um servidor motivado
em seu trabalho? A partir desta apreensao, muitas teorias surgiram e com ela,
estratégias que buscam encontrar a melhor forma de aproveitar e construir uma
forca de trabalho motivada. Contudo, para entender o que cada teoria propde, torna-
se necessario definir o que € motivagao.

A motivagdo humana, principalmente no que tange as relagdes de trabalho, &

influenciada por diversos fatores. Estudar a motivacdo humana ajuda a explicar o
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comportamento das pessoas, motivo pelo qual na busca do conhecimento dos seres
humanos importa conhecer o que os motiva.

No escopo de atingir seus objetivos, os seres humanos sdo movidos por
estimulos, que, de forma ampla, definem-se como motivacéo. Destarte, podemos
dizer que suas principais caracteristicas basicas sdo definidas como um fenébmeno
individual, ou seja, somos unicos e devemos ser tratados com tal; intencional, uma
vez que esta sob o controle do trabalhador, e multifacetada, pois depende tanto do
estimulo como da escolha do comportamento empregado.

Outra caracteristica encontrada é que ndo podemos medir a motivagéo
diretamente. Medimos o comportamento motivado, acéo e forgcas internas e externas
que influenciam na escolha de agéo, pois a motivacdo em si ndo é passivel de
observacéo.

A andlise da motivacdo no ambiente organizacional depende de diversos
fatores, admitindo variaveis, dependendo da abordagem realizada. Entretanto, é da
natureza humana buscar objetivos como alimentagcdo, bem estar, lazer, seguranca,
convivio social, dentre outros. E €& justamente a motivacdo a responsavel pelo
comportamento inicial dos homens na busca por esse objetivo.

Motivagdo do ponto de vista organizacional é atualmente uma tendéncia nas
instituicdes publicas em prol de uma melhor qualidade de vida no trabalho, uma vez
que em toda a literatura se refere a satisfacdo de necessidades individuais, tendo
como resultado um maior desenvolvimento, o aumento na produtividade e uma
melhor satisfagdo no desempenho das fungbes dos servidores. A motivagao
caminha para o cumprimento de metas da organizacéo, e o lider cria expectativas
positivas.

Spector (2005), ao conceituar motivacédo afirma que é um estado interior que
induz a pessoa a assumir determinados tipos de comportamento. Nesse sentido, o
autor diz que ha uma direcdo, intensidade e persisténcia de um comportamento ao
longo do tempo. Por direcéo, entenda-se a escolha de comportamentos especificos
dentro de uma série de comportamentos possiveis; intensidade é o esforgco que uma
pessoa empenha na realizagdo de uma tarefa; persisténcia € o engajamento em um
determinado tipo de comportamento ao longo do tempo (SANTOS, 2006).

Em outro ponto de vista, motivagdo define-se como o resultado de desejos,
necessidades e vontades, onde ha o desejo de adquirir ou alcangar algum objetivo.

Do ponto de vista do comportamento individual e grupos no trabalho, é a vontade de
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empregar altos niveis de esforgco em diregcdo a metas organizacionais, condicionada
pela capacidade do esfor¢o de satisfazer alguma necessidade organizacional.

No enfoque de Chiavenato (2004) motivacdo € definida como o desejo de
exercer altos niveis de esforgo em diregdo a determinados objetivos organizacionais
condicionados pela capacidade de também satisfazer objetivos individuais. O autor
quer dizer que sao forgas ativas e impulsionadoras que levam as pessoas a buscar
alcancar determinadas metas. Para melhor esclarecimentos conceituais de

motivacdo o Quadro 1, assim define:

Quadro1 — Defini¢des de motivagéo

Autor (Ano) | Definigdo

Conjunto de fatores, psicoldgicos (conscientes ou inconscientes) de
Ferreira (2004) ordem fisiolégica, intelectual ou afetiva, os quais agem entre si e
determinam a conduta de um individuo.

Estado interior que induz a pessoa a assumir determinados tipos de
Spector (2005) comportamento. Ha uma direcdo, intensidade e persisténcia de um
comportamento ao longo do tempo.

Vontade de empregar altos niveis de esforco em diregcdo a metas
Robbins (1999) organizacionais, condicionada pela capacidade do esforco de
satisfazer alguma necessidade organizacional.

Processo pelo qual o comportamento € mobilizado e sustentado no

DuBrin (2003) interesse da realizacdo das metas organizacionais.

Desejo de exercer altos niveis de esforco em direcdo a determinados
objetivos organizacionais condicionados pela capacidade de também
satisfazer objetivos individuais. Forgas ativas ¢ impulsionadoras que
levam as pessoas a buscar alcancar determinadas metas.

Chiavenato (2004)

Fonte: Santos (2006).

Diante das varias delimitagcdes do termo, definidos no Quadro 1, permite-se
esclarecer que todas as definicdes consideram a motivagdo como algo que
impulsiona o individuo a uma agéo especifica, e no contexto do trabalho pode
reforcar a relagdo entre motivacédo e desempenho. Nesse sentido, pode-se afirmar
que a motivagdo é a intencdo pessoal de fazer ou realizar algo, de determinada
forma, a fim de alcancar determinadas metas pessoais e organizacionais.

Destarte, podemos inferir que motivacao é a forga interna direcionada para o
alcance de determinado objetivo. Portanto, numa perspectiva de ambiente
organizacional, é papel dos gestores publicos verificarem, de uma maneira geral, o
que motiva os servidores a agirem de uma determinada forma, a fim de que haja

congruéncia entre os objetivos da instituicdo e os objetivos individuais.
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E pertinente informar que ha uma diferenciagcdo de suma importancia para
melhor entendimento e esclarecimento a respeito do que € motivagdo no contexto
organizacional. A motivacdo é um fator intrinseco existente em cada individuo. E
uma necessidade interna que pode ser estimulada pela gestdo de pessoas de uma
organizacdo. E a motivagdo que impulsiona o homem a agir de determinada forma,
por isso torna-se interessante que ela esteja presente no ambiente de trabalho para
que juntos, em harmonia, em equipe possam alcang¢ar metas e cumprir os objetivos
tracados. Por esse motivo, torna-se relevante, apresentar os tipos de motivacao

(intrinseca e extrinseca)
2.1.1 Motivagéo intrinseca e extrinseca

No enfoque organizacional, os tipos de motivacao: intrinseca e extrinseca
vem sendo amplamente estudada para dar suporte no dia adia das instituicbes e ou
organizagdes. Contudo, vale salientar que as particularidades inerentes de cada
uma delas proporcionam clareza de informagdes, as quais sao relevantes para a
satisfacdo tanto da empresa quanto do colaborador (ANTUNES et al., 2013). Assim,
quando se fala em motivacdo, ndo se pode ter como base uma simples regra
elencando conceitos motivadores ou desmotivadores, pois ha uma grande
diversidade de interesses, fazendo com que um trabalhador busque objetivos
diferentes do outro.

Conseguinte menciona Colella, Miller e Hitt (2007): Motivacdo sao forcas
originarias do interior de uma pessoa, que s&o responsaveis em parte pelo
direcionamento, pela intensidade e pela persisténcia intencionais dos esforcos da
pessoa orientadas pelo alcance de objetivos especificos que ndo dependam de
capacidades nem de demandas externas.

No entendimento de Tamayo e Paschoal (2003), o principal problema da
motivagcdo no trabalho situa-se na interagéo dos interesses da organizagdo com os
interesses do servidor. A organizagdo possui demandas explicitas e bastante
precisas relacionadas ao desempenho do trabalhador e as normas de
comportamento na instituicdo, tais como: execucdo de tarefas delimitadas, com
periodos determinados, com padrbes de quantidade e qualidade estabelecidos

(ANTUNES et al., 2013). Para a execucgéo das tarefas, a instituicdo fornece aos seus
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empregados 0 equipamento e o material necessario, que pode vir a nao
corresponder as exigéncias das tarefas.

A motivacdo intrinseca € aquela associada diretamente com os conceitos e
praticas de competéncia, autodeterminacdo, autonomia. Quanto a motivacao
extrinseca esta relacionada com as recompensas recebidas por um agente externo
(GUIMARAES, 2004 apud ENGELMANN, 2010).

Pode-se afirmar que cada pessoa tem suas proprias orientagcbes
motivacionais e por essa razao, torna-se dificil entender e aceitar o que motiva o
outro. Essas diferentes necessidades que existem no interior de cada individuo sdo
comparados aos desejos, que quando supridos tornam a pessoa satisfeita e quando
nado, insatisfeita (ANTUNES et al., 2013). Essa realizacdo pessoal & incorporada
com a satisfagdo ou realizagdo por aquilo que desempenham na organizagédo. No
entanto, o que se observa é que infelizmente muitos trabalhadores ndo possuem
motivacdo por aquilo que fazem. A motivagcao intrinseca aponta que uma pessoa
nunca pode motivar alguém; o que ela pode fazer é estimular a outra, pois a
motivacdo € uma forga que se encontra no interior de cada um, e que pode ou nao
estar ligada a um desejo (BERGAMINI, 1997).

Com base nos estudos, pode-se afirmar que a motivacéo intrinseca é a
motivacdo pela tarefa, ou seja, um impulso/desejo de trabalhar com dedicacao
unicamente pelo prazer de cumprir a tarefa. Conforme Engelmann (2010) a
motivagdo se torna muito evidente quando o trabalhador realiza determinada
atividade, simplesmente pelo prazer de realiza-la e de forma desapegada.

Com relagdo aos fatores higiénicos, ou motivadores extrinsecos sdo os que
podem acarretar insatisfacdo no trabalho. Sdo recompensas externas que
acontecem a margem da natureza do trabalho, com, por exemplo: salario, condi¢cdes
de trabalho, status, seguranca, relagdes interpessoais. Destaca-se que esses fatores
ndo sao motivadores eficazes (BOWDITCH; BUONO, 2006). Essa situagao pode ser
observada na pratica empresarial, quando, por exemplo, o servidor &€ bem
remunerado pela funcdo que desempenha, mas ndo estad satisfeito com o
relacionamento entre a equipe. Essa situagao acaba sendo desmotivadora.

Amaral (2002) ao mencionar os fatores desmotivadores afirma que a
realidade externa pode servir de fator inibidor do desenvolvimento da libido, levando
a pessoa a desenvolver doentios mecanismos de defesa para poder conviver com a

realidade que ponha em perigo sua tendéncia ao prazer, e desencadeando o
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desprazer. Ou seja, na busca de evitar o desprazer, as pessoas procuram formas de
reprimir suas necessidades internas e tendem a adequar-se a qualquer preco ao
meio externo (ANTUNES et al., 2013)

Com isso vém as frustragdes e a busca pela recompensa fisica, resultado das
renuncias pessoais comprometidas. A motivagao intrinseca entao parte de dois tipos
de interesses distintos: o interesse individual e o interesse situacional. O interesse
individual equivale ao estado de motivagdo para uma situagao especifica, incluindo
sentimentos positivos, envolvimento prazeroso e atribui¢cdes de significado pessoal.
Enquanto o interesse situacional, precisa de estimulos situacionais, ou seja, que a
situagcdo seja atraente, prazerosa. Nesse segundo caso, torna-se necessario
identificar o que provocam estimulos de interesse (ENGELMANN, 2010).

Ja do ponto de vista de Bergamini (1997), o comportamento humano pode ser
moldado por meio da utilizagdo adequada dos varios tipos de recompensas ou
puni¢des externas. Isso se chama de reforcadores de comportamento. O feedback
positivo que vem acompanhado de uma premiagdo, estimula a adocédo de
comportamentos favoraveis ao ambiente de trabalho, ao contrario do feedback
negativo que é visto como puni¢do por um comportamento indesejavel.

Em face de tantos desafios de um ambiente globalizado e competitivo, a
preocupagdo com a motivacdo tem entdo, um aspecto estratégico. Os gestores
buscam pessoas criativas e que se comprometam com os objetivos da organizacgao.
Motivar nesse contexto significa incentivar uma pessoa para a agdo, para a
realizacdo e conquista das metas e objetivos, de modo a evitar a acomodacgéo do
colaborador para que sempre prevaleca a criatividade (GRIFFIN, MOORHEAD,
2006).

Como se pode observar, o interesse individual antecede a orientacéo
motivacional da pessoa, fazendo com que predomine a sua motivacao intrinseca,
porém a instituicdo pode utilizar meios de recompensa para obter retorno do seu
colaborador por meio da motivagao extrinseca. Ambas sao muito importantes e a
gestdo de pessoas as utiliza como ferramenta estratégica para atingir seus objetivos.
A partir dessas observacgdes proferidas, cabe compreender as teorias que envolvem

a motivagéo humana, as chamadas teorias motivacionais.

2.1.2 Teorias da motivacéo
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As teorias motivacionais ajudam a explicar por que o mau desempenho,
atrasos ou faltas, baixo nivel de esforco, mau comportamento, etc., podem ser
ocasionados por necessidades que sé&o bloqueadas diretamente ou ndo atendidas
no trabalho. Também ajudam a avaliar o valor motivador das recompensas com
base na sua capacidade de resposta a importantes necessidades que um individuo
procura satisfazer. Para tanto, os estudiosos do assunto elaboraram algumas teorias
que pretendem explicar essa dindamica comportamental. Tais teorias, chamadas
motivacionais, estdo divididas em dois grupos, teorias de conteudo e teorias de
processo. As primeiras tendem a explicar o que motiva o comportamento humano e

a segunda esclarece sobre como esse comportamento é motivado.

2.1.3 Teorias de conteudo

As chamadas teorias de conteudo, relacionam-se com os fatores internos a
pessoa que ativam, dirigem, sustentam ou paralisam o comportamento. Parte-se do
principio que as necessidades especificas motivam as pessoas, ou seja, 0s motivos
para o comportamento estdo dentro do individuo. O Quadro 2 apresenta os

principais autores dessas teorias bem como suas principais ideias.

Quadro 2 — Principais teorias motivacionais de conteudo

Teoria (autor) ‘ Principais ideias

Hierarquia das
Necessidades
(Maslow)

Motivagéo é direcionada por necessidades humanas hierarquizadas
em um modelo piramidal agrupadas em 5 categorias.

Motivacao resultante da natureza do trabalho em si (fatores

Motivagao — Higiene LooF T ~ .
motivacionais), e ndo de recompensas externas ou das condi¢des de

(Herzberg) trabalho (fatores higiénicos).

Teoria X Para se atingir metas, os empreggdos dev.em ser coagidos,

(McGregor) controlados ou ameagados. Valorizam mais a seguranca do que
outros fatores associados ao trabalho.

Teoria Y Quando cgmprometidos com a organizggéo, 0s empregados podem

(McGregor) se auto-orientar e auto-controlar. A habilidade para tomar decisdes

inovadoras néo é restrita a posi¢cdes gerenciais.

Motivacao influenciada por necessidades e/ou experiéncias
relacionadas a percepc¢ao individual de auto-realizacao. Capacidade
de afiliagdo e/ou obtencdo de poder. Podem operar
concomitantemente.

ERC Desejo de satisfazer as proprias necessidades, que estdo agrupadas
(Clayton Alderfer) cm trés niveis (existéncia, relacionamento e crescimento) e podem
y operar simultaneamente.

Triade Realizagéao -
Poder — Afiliacao
(McClelland)
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Avaliacdo cognitiva Percepcéo (avaliagcdo cognitiva) das causas das proprias agbes, onde
(Deci), os fatores intrinsecos estéo relacionados ao processo motivacional.

Fonte: Santos (2006).

Percebe-se diante das principais ideias postas no Quadro 2 que as teorias
gerais de conteudo sao aquelas que se dedicam a analise do comportamento
humano. Esses motivos podem ser entendidos de uma forma mais abrangente do
que a exclusivamente correspondente as situagdes de trabalho. Diante desses

esclarecimentos, cabe esclarecer cada uma das teorias, a saber:

2.1.3.1 Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

Criada por Harold Abraham Maslow no ano de 1954, essa teoria explica que
as necessidades humanas sao organizadas de maneira hierarquizada em uma
escala de valores determinada pela caréncia das pessoas. Dessa maneira, a medida
que fossem satisfeitas as necessidades mais basicas, outras iriam surgindo,
passando a conduzir o comportamento humano.

Para uma melhor percepc¢ao de sua teoria da Hierarquia das Necessidades, o
autor criou uma Piramide das Necessidades (Figura 1), que explica de maneira
grafica a sua teoria. Abaixo nés apresentamos um dos modelos da piramide,

mostrando as necessidades gerais de cada grupo e umas especificas do ambito

organizacional.

Figura 1 — Pirdmide das Necessidades de Maslow

PirAmide das Necessidades -
Maslow

Satisfacdo fora do
trabalho

Educagio

Religido

Passatempos
Crescimento Pessoal

Satisfacdo no
trabalho

Trabalho desafiante
Diversidade e autonomia
Participagdo nas decisbes
Crescimento pessoal

Aprovacdo da familia 4
Aprovacdo dos amigos ;,
Reconhecimento da comunidade &

Reconhecimento
Responsabilidade

Orgulho e reconhecimento
Promogdes

Familia
Amigos
Grupos Sociais
Comunidade

Armizade dos colegas
Interagdo com clientes
Chefe amigdvel

Liberdade 4
Seguranga da vicléngia
Auséncia de pol
Auséncia de gue
Comida

Agiia d S N—
en Fisiolégicas
Sano e Repouso

Trabalho seguro
Remunera¢do e beneficios
Permanéncia no emprego

Horério de trabalho
Intervalo de descanso

+  Conforto fisico
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Fonte: Maslow (2000, p. 105).

Conforme a Figura 1 — Piramide das Necessidades de Maslow existem cinco
estagios de necessidades fundamentais. As primeiras sdo as Necessidades
fisiolégicas, que sdo as necessidades de sobrevivéncia, por isso s&o instintivas, pois
estdo relacionadas com a manutencgéo da vida. Sdo exemplos dela as necessidades
de alimentagao, moradia, agua e sexo.

Em segundo vem as Necessidades de Seguranga, que buscam protegéo
contra ameacas e privagdes. Exemplo dessas pode ser a liberdade, auséncias de
violéncia e de poluigao.

Suplantadas as ultimas seguem as Necessidades Sociais, vinculadas ao
convivio social. As pessoas tem a imprescindibilidade de se relacionarem com
outras. Nesse grupo estdo a amizade, o afeto e o amor.

Logo ap6s vem as Necessidades de Estima, onde se desenvolvem os
sentimentos de autoconfianga, autoestima, reconhecimento e status. Por fim, esta a
Necessidade de Auto Realizagéo, que vem a ser a tendéncia do homem de explorar

suas potencialidades, buscando o sentimento de realizacao pessoal e conquista.

2.1.3.2 Teoria E.R.C.

Desenvolvida pelo psicologo Clayton Alderfer, a partir da teoria de Maslow,
ela concorda que a motivacdo do trabalhador pode seguir uma hierarquia,
apontando, porém, algumas divergéncias. Para ele existem apenas trés grupos de
necessidades: as de Existéncia, iguais as necessidades fisiologicas de Maslow; de
Relacionamento, que séo de interagdo com outras pessoas; e as de Crescimento, ou
seja, de desenvolvimento do potencial humano. Além disso, este autor afirma que se
a necessidade de nivel mais alto nado for satisfeita, aumentara o desejo de satisfazer
a necessidade inferior. Por fim ele admite que mais de uma necessidade pode ser

focalizada de uma so6 vez.

2.1.3.3 Teoria dos Dois Fatores
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A Teoria dos Dois Fatores, também conhecida como Teoria da Higiene-
Motivacao, foi proposta pelo psicologo e professor Frederick Herzberg, em 1959, em
seu livro intitulado The motivation to work (CASADO, 2002).

Herzberg (1959) desenvolveu sua pesquisa baseado na pergunta: “o que as
pessoas esperam de seus empregos?” As pessoas pesquisadas, ao afirmarem
estarem felizes com seu trabalho, citaram fatores ligados ao desenvolvimento da
tarefa e as possibilidades de crescimento. Quando demonstraram sentimento de
insatisfacdo, isso ndo estava associado ao trabalho em si, mas as condigbes que
envolviam sua execug¢do (CARVALHO, 2013). Essas condi¢cbes foram chamadas de
fatores higiénicos, fazendo uma analogia com os principios da higiene médica.

Nesse pensamento, Herzberg (1959) explica essa analogia da seguinte
forma: a higiene opera para remover riscos a saude no meio ambiente utilizado pelo
homem. Ela ndo é curativa, ela é preventiva. Da mesma forma, quando existem
fatores deletérios no contexto do trabalho, eles servem para causar atitudes nao
produtivas. A melhoria dos fatores higiénicos serve para remover impedimentos para
atitudes positivas quanto ao trabalho. Alguns fatores de higiene s&o: superviséo,
relacbes interpessoais, condigbes fisicas de trabalho, remuneragado, politicas da
empresa, praticas administrativas, beneficios e estabilidade (CARVALHO, 2013). O
autor complementa essa ideia afirmando que quando os fatores higiénicos se
deterioram a um nivel que os empregados considerarem inaceitavel, a insatisfacéo
no trabalho vem como consequéncia. No entanto, o inverso nado € verdadeiro, ou
seja, quando o ambito do trabalho puder ser classificado como 6timo, ndo havera
insatisfacdo, mas ndo ocorrerdo atitudes positivas. Os fatores que conduzem a
atitudes positivas acontecem porque eles satisfazem a necessidade de
autorrealiza¢ao do individuo.

Uma das conclusdes de Herzberg (1959), de acordo com Carvalho (2013) diz
respeito sobre “o0 que as pessoas esperam de seus empregos?” € que o desejo dos
empregados divide-se em dois grupos: os que giram em torno da necessidade de
desenvolver a ocupacg¢ado do individuo em uma fonte de crescimento pessoal; e os
que operam com uma base essencial ao primeiro e € associada ao tratamento justo
na remuneracgao, supervisédo, condi¢des de trabalho e praticas administrativas.

Entretanto, afirma Carvalho (2013) que o preenchimento das necessidades do
segundo grupo ndo motiva o individuo a atingir niveis altos de satisfacdo no

trabalho. A satisfagdo das necessidades de higiene é prevenir tanto a insatisfagéo
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quanto o mau desempenho no trabalho. A teoria desenvolvida por Herzberg (1959)
divide o conceito em motivacéo e satisfacdo. Estabelece que a motivacao origina-se
de fatores de trabalho como reconhecimento, responsabilidade e também do préprio
cargo. A satisfacdo aumenta a motivacdo, porém a insatisfacdo ndo a diminui
(CASADO, 2002).

Dessa forma, Herzberg observou a existéncia de dois grupos de
necessidades: a) aquele em que a interferéncia € de fatores de natureza intrinseca
os quais dependem do préprio individuo; b) aquele no qual a influéncia € de fatores
extrinsecos os quais independem do préprio individuo (CASADO, 2002).

A Teoria dos Dois Fatores consolidou o principio de que a motivagdo vem do
trabalho e ndo do ambiente. A teoria explica, por exemplo, o porqué de certos
profissionais darem mais importancia as atividades que realizam do que as possiveis
vantagens materiais que elas possam trazer (CARVALHO, 2013). Um exemplo disso
sdo os artistas, artesdos, cientistas, sacerdotes, integrantes de entidades
assistenciais, que muitas vezes trabalham em condi¢des precarias e sacrificam suas
necessidades basicas e de seguranca (DAVIS; NEWSTROM, 2002).

De acordo com Lobos (1978), Herzberg conclui em sua teoria ser errado dar
énfase aos fatores higiénicos ou extrinsecos, porque eles servem apenas para fazer
com que o ambiente de trabalho seja mais toleravel. O gestor deve procurar
enriquecer a tarefa fazendo que esta se torne mais interessante.

Lobos (1978) e Rothmann e Cooper (2009) reforgam, complementando que
essa teoria foi amplamente divulgada e que os administradores tém conhecimento
de suas recomendacgdes relativas a ampliacédo de tarefas, que pode ser feita por
meio de delegacéo de atribuigcdes adicionais, incorporagdes de tarefas correlatas ou
aquisicao de novas habilidades. No entanto, Davis e Newstrom (2002) relatam que
esse modelo proposto por Herzberg foi amplamente criticado por varias razdes,
entre elas a metodologia utilizada pelo autor na pesquisa, em que os dados
deveriam ser interpretados pelos diversos pesquisadores envolvidos, podendo,
assim, haver interpretacbes diferentes entre eles. Outra critica € que Herzberg

pressupde uma relagdo entre satisfagdo e produtividade.

2.1.3.4 Teoria das necessidades socialmente adquiridas
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Essa teoria foi desenvolvida na década de 1960 por David McClelland. Ela
ensina que as necessidades podem ser aprendidas ou socialmente adquiridas ao
longo da vida do ser humano, sendo iniciada assim que as pessoas passam a se
relacionar com outras e com o meio em que vivem, resumindo-se, basicamente, em
trés grupos:

Necessidade de Realizagcéo: € o desejo de ser excelente, de ser melhor, de
ser mais eficiente e as pessoas com essas necessidades gostam de correr riscos
calculados, de ter responsabilidades, de tragcar metas;

Necessidade de Poder: € o desejo de controlar os outros e de influencia-los.
Pessoas assim tem grande poder de argumentacdo e esse poder pode ser tanto
positivo quanto negativo e procuram assumir cargos de lideranca.

Necessidade de Aflicdo: reflete o desejo de interacdo social, de contatos
interpessoais, de amizades e de poucos conflitos. Pessoas com essas necessidades

colocam seus relacionamentos acima das tarefas.

2.1.3.5 Teoria cognitiva

Por essa teoria pode-se ressaltar a valorizacdo da vontade, seja ela de
qualquer forma, o que leva o individuo a ter motivos diferentes dos conteudos de
pensamento ou de outros processos cognitivos.

Os tedricos da motivagcdo tem assumido, no geral, que motivacdes
intrinsecas, como realizagdo, responsabilidade e competéncia sdo independentes
dos motivadores extrinsecos, como alta remuneragao, promogdes, boas relagdes
com a supervisdo e condicbes agradaveis de trabalho. Essa afirmacédo pode ser
percebida empiricamente do cotidiano de trabalho dos policiais da Paraiba, pois em

geral existe uma precariedade das condigbes de trabalho.

2.1.4 Teorias do processo

Essas teorias focam os processos que influenciam o modo como o
comportamento motivado é canalizado. Nessas teorias supde-se que os individuos
decidem conscientemente se irdo ou nao realizar determinada tarefa. Enquanto as
teorias de conteudo se preocupam com as necessidades, as teorias de processo

procuram verificar como o comportamento é ativado, dirigido e mantido.
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2.1.4.1 TeoriaXeY

Douglas McGregor, um psicélogo social americano, da década de 1950,
sugeriu seus modelos famosos da teoria X e da teoria Y em seu livro “The Human
Side Of Enterprise” (1960). McGregor e outros tedricos nado concordavam com o
modelo das relagdes humanas e criticavam o suposto modelo como sendo apenas
um meétodo camuflado de manipular os empregados.

De acordo com CHIAVENATO (2002, p. 126) Douglas McGregor coloca o
Gestor X e considera a administragdo de pessoas pelos seguintes aspectos:

a) As pessoas trabalham por exclusivo interesse pessoal e de seus objetivos

econdbmicos;

b) As pessoas ndo fazem nada se nao forem forcadas ou motivas sem essa
intervencdo ativa por parte da administracdo, as pessoas seriam
totalmente passivas em relacdo as necessidades da empresa, ou até
resistiriam a elas;

c) As pessoas devem ser incentiva-las, suas ac¢des controladas
recompensadas, punidas, coagidas e controladas e modificar o seu
comportamento para anteder as necessidades da empresa: as suas
atividades devem ser padronizadas e dirigidas em fungéo dos objetivos da
empresa;

d) As pessoas precisam de subordinacdo, ou seja, alguém passando tarefas,
criando entendimento e cobrando prazos, um gerente X usara a pressao, o

medo, a coercao e a puni¢cao para que as pessoas trabalhem.

A Teoria Y conduz & ampliagdo do cargo por meio de sua reorganizagéo e
extensdo de atividades, para as pessoas conhecerem o significado daquilo que
fazem e terem uma ideia da contribuicdo de seu trabalho para as operagbes da
empresa com um todo. Gestores Y € a moderna concep¢ao de administracéo de
acordo com a Teoria Comportamental (CHIAVENATO, 2002).

Percebe-se diante da explicacdo de Chiavenato (2002) que a Teoria Y
desenvolve um estilo de administragdo aberto, dindmico e democratico, no qual a
administracdo se torna um processo de criar oportunidades e assim as sua

caracteristicas sdo: a motivagéo das pessoas, desenvolver nelas, a capacidade de
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assumir responsabilidades em dirigir as suas metas pessoais junto com a empresa.
Nesse sentido, é de responsabilidade da administracdo criar condi¢bes para se
desenvolva um bom trabalho dentro das empresas e que o funcionario se sinta bem
trabalhando. Nao precisam de subordinagdo de seus gestores para realizar o seu
trabalho, mete seus esforgos por si s6, pois julgam que a motivagéo ja é algo natural

do ser humano.
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2.1.4.2 Teoria da expectativa

Foi desenvolvida por Victor Vroom e ensina que a intensidade do esforgo de
uma pessoa esta relacionada com a expectativa em relacédo ao resultado decorrente
dessa acao e da atratividade desse resultado por ela percebida. Dentro dessa viséo
tedrica, os individuos fazem escolhas baseados em seus ideais de recompensa nao
obtidos ainda; as recompensas devem estar inseridas em um periodo de tempo
meédio para que haja uma relagdo desempenho-recompensa e esta deve ser justa; e
por fim, o individuo sabe o que se espera dele e passa a se comportar de maneira

esperada.

2.1.4.3 Teoria da equidade

Com base nos estudos realizados por J. Stacy Adams, essa teoria explica que
os funcionarios fazem observagdes entre o desenvolvimento do seu trabalho e a
recompensa por ele obtida, comparando com outras pessoas que também recebem
pelos esfor¢cos despendidos.

Lobos (1978), assegura que essa teoria desenvolvida por J. Stacy Adams, em
1965, também conhecida como Teoria da Justica Distributiva, baseia-se na
“‘determinacéo daquela taxa de intercambio social que € percebida como apropriada,
justa e equitativa”.

Nessa visao, Davis e Newstrom (2002) esclarecem que os empregados, além
da preocupacdo com a satisfacdo de suas necessidades, também querem que o
sistema de recompensas seja justo. Nesse sentido, os empregados tendem a
comparar 0s seus inputs e contribuicbes relevantes no trabalho com as
recompensas que recebem e também comparam essa relacdo com outras pessoas,
seja dentro da propria empresa, na comunidade ou na sociedade.

Casado (2002) complementa que, a partir desta teoria, o determinante mais
importante do desempenho e da satisfagcdo no trabalho é a existéncia de equidade
ou de iniquidade. Se existir equidade, o comportamento sera estimulado e havera
satisfacdo. Por outro lado, a existéncia de iniquidade podera causar insatisfagéo.

Esclarega-se que equidade, neste caso, é a relacdo entre a contribuicdo que
o individuo da em seu trabalho e as recompensas que recebe, comparada com as

recompensas que 0s outros recebem em troca dos esforcos empregados. E uma
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relacdo de comparagdo social. A Teoria da Equidade focaliza a relacdo dos
resultados para os esforcos empreendidos em relacdo a razdo percebida pelos

demais.

2.1.4.4 Teoria de determinagédo das metas

Esta teoria foi proposta no fim dos anos de 1960, pelo pesquisador Edwin
Locke, em que as intengbes de trabalhar em direcdo a uma meta s&o a principal
fonte de motivacéo de trabalho. Isso quer dizer que as metas relatam ao empregado
0 que precisa ser feito e quanto de esforgco € necessario ser utilizado (DAVIS;
NEWSTROM, 2002).

Locke e Latham (2002 apud ROTHMANN; COOPER, 2009) relatam que os
objetivos afetam o desempenho a partir de quatro mecanismos: a) direcionam a
atencdo e o esforco em direcdo a metas relevantes; b) tém fungéo energizante; c)
afetam a persisténcia; d) estimulam a descoberta e ao uso de conhecimentos e

estratégias para desenvolvimento das tarefas.

2.1.4.5 Teoria do reforgo

A ideia principal dessa teoria € de que o refor¢go condiciona o comportamento,
sendo este determinado por experiéncias negativas ou positivas, devendo o gerente
estimular comportamentos desejaveis e desencorajar comportamentos né&o
agradaveis. O reforco positivo se da de varias formas tais como: premiacoes,
promoc¢des e até um simples elogio a um trabalho bem feito. Sdo motivadores, visto
que incentivam o alto desempenho. Ja o refor¢o negativo condiciona o funcionario a
ndo se comportar de maneira desagradavel, atuando através repreensdes,

chegando até a demisséo.

2.2 Comprometimento organizacional

O comprometimento organizacional tem se mostrado importante em uma
série de modelos envolvendo varidveis organizacionais. Pesquisas mostram que
esta variavel de atitude possui correlagao com outras esferas do trabalho, tais como:
motivacdo (BORGES; LIMA; VILELA; MORAIS, 2004), qualidade de vida (MAIA,
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2003), criatividade e desempenho (FONSECA; BASTOS, 2002) e satisfagdo no
trabalho e rotatividade (SIQUEIRA, 2001).

Contudo, cabe ressaltar que no final da década de 1920, Frederick Taylor ja
se preocupava com aquilo que ele chamava de “fuga sistémica do trabalho” —
tendéncia dos funcionarios a trabalhar no ritmo mais lento possivel — e ficava
intrigado com o fato de que algumas dessas pessoas, apds uma jornada de 12 horas
de trabalho, ainda encontravam energia para trabalhar em casa (DESSLER, 1996).
Se Taylor pudesse encontrar uma forma de utilizar essa energia no trabalho, altos
ganhos de produtividade poderiam ser alcangcados. Taylor, entdo, iniciou seus
estudos sobre administragdo cientifica cujo objetivo fundamental era encontrar um
meio para sintetizar os objetivos da empresa e seus empregados.

Contudo, Dessler (1996), enfatiza que o grande engano de Taylor foi
pressupor que o ser humano era um ser racional, movido apenas pelo desejo
econdmico, menosprezando-se as variagbes do comportamento humano nas
organizagdes. Como ja explicado no construto sobre motivagao para o trabalho, nas
décadas de 1920 e 1930 Elton Mayo e Roethlisberger iniciaram seus estudos
académicos sobre o comportamento humano no trabalho focados na importancia
das relagbes humanas. E apuraram que uma organizacéo é um sistema social e o
trabalhador € o mais importante elemento desse sistema (BERGAMINI, 1997;
CASADO, 2002; DAVIS; NEWSTROM, 2002).

Porém, somente nas décadas de 1940 e 1950, a partir de resultados de novas
pesquisas desenvolvidas nas organizagbes, ocorreu o estimulo para novos
interesses quanto ao comportamento das pessoas no trabalho (DAVIS;
NEWSTROM, 2002).

Na Teoria dos Dois Fatores, sobre motivagdo, também conhecida como
Teoria da Higiene-Motivacdo, proposta pelo psicélogo e professor Frederick
Herzberg em 1959, o autor explica que dinheiro ndo compra o comprometimento dos
funcionarios e que os fatores higiénicos, como o pagamento, levam apenas a uma
motivacao de curto prazo. Assim, apds o pagamento, a motivagdo acaba porque o
incentivo é removido (CASADO, 2002).

A necessidade do comprometimento origina-se da nova natureza das tarefas
dos trabalhadores (DESSLER, 1996, p. 7). As décadas de 1980 e 1990 foram
marcadas pelos imperativos de qualidade, servicos e mudanga rapida, que

provocaram alteragdes no gerenciamento das empresas. Assim, € necessario mais
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do que funcionarios comprometidos, que se identificam com a empresa e adotam
suas metas como se fossem seus proprietarios.

No cotidiano das organizagdes, trés conceitos de comprometimento s&do mais
comuns. O primeiro aproxima-se dos conceitos de “compromisso” ou “com
envolvimento”, descrevendo formas de como as pessoas se comportam em relagcao
a determinados alvos. Nesse sentido, “com comprometimento” seria o oposto de
“‘descompromissadamente” e indicaria o grau de atencéo, esfor¢co e cuidado que a
pessoa envida ao realizar algo. Por extensao, comprometimento passou a significar
um estado do individuo: estado de lealdade a algo, relativamente duradouro e que
pode ser descrito por sentengcas que delineiam intencgdes, sentimentos e desejos.
Finalmente, um terceiro uso frequente refere-se a relagédo entre conjuntos de
condicbes que conduzem a produtos indesejados: comprometer como prejudicar,
impedir (BASTOS; BRANDAO; PINHO, 1997).

Conforme esses conceitos, comprometimento pode ser usado para descrever
dimensdes valorativas opostas, ou seja, o comprometimento como a maneira de agir
e que pode conduzir ou ndo a produtos/estados desejaveis e o comprometimento
como tipo de envolvimento que pode dificultar/enviesar as acbes da pessoa. Porém,
0s usos de comprometimento trazem em si a nogao de “algo que amarra, ata, une o
individuo a alguma coisa”. Comprometimento passa, entéo, a significar adesao, forte
envolvimento do individuo com variados aspectos do seu ambiente de trabalho, em

especial com a sua organizagao empregadora.

2.2.1 Comprometimento organizacional no setor publico

Alguns autores destacam a importancia dessa abordagem com vistas a
imagem que se tem do setor publico e a contribuicdo que o comprometimento dos
funcionarios tem como fator de envolvimento com a instituigdo. O funcionalismo
publico é visto quase sempre pela sociedade como ineficiente; dado seu “excessivo
aparato burocratico e baixo engajamento de seus dirigentes e servidores com o
propésito maior dessas mesmas organizacbes” (CORREIA; MORAES; MARQUES,
1998, p. 2), além de ser associado a praticas como o clientelismo e paternalismo. A
construcdo dessa imagem social, que deve ser entendida no enfoque politico,
econdmico e social da administragéo publica, tem como condicionante o padrao de
conduta do servidor (BRANDAO; BASTOS, 1993).
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Conforme esclarece Brandao apud Correia, Moraes e Marques (1998) o
servidor publico € “estigmatizado como inoperante, ocioso e descomprometido”. Isso
reforca a importancia de se compreender o comprometimento das pessoas na
empresa publica para que possam ser desenvolvidas praticas de recursos humanos
que retenham os funcionarios na organizagcéo, garantam uma melhor eficiéncia e
produtividade da organizagdo, bem como relevem as aspiragbes, desejos e
necessidades dos individuos.

Apesar de considerado importante o estudo do comportamento do servidor, a
atencdo dada aos recursos humanos nas organizagdes publicas ainda esta aquém
do que seria necessario e “nunca houve condi¢des efetivas para a implantagao de
adequada politica de recursos humanos no setor publico” (BRANDAO; BASTOS,
1993). Além da falta de atencdo, a capacidade do governo em investir em
infraestrutura vem se reduzindo nas ultimas décadas, o que também compromete a
gestdo dos recursos humanos na organizacdo. Tudo isso reflete tanto no
desempenho e autoestima do funcionario diante da sociedade, quanto em uma crise

de identidade da organizagao.

2.3 Seguranga publica e a policia civil da Paraiba — delegacias do municipio de
Cabedelo - PB

A Seguranga Publica é uma atividade que tem o escopo de garantir o
exercicio pleno da cidadania, prevenindo e controlando manifestagdes de violéncia
ou a criminalidade, sendo exercida, prioritariamente, por 6rgaos do Estado, mas com
0 apoio da comunidade.

Podemos conceituar Seguranga Publica, de maneira mais abrangente, como
o estado de normalidade que permite o usufruto de direitos e o cumprimento de
deveres, constituindo sua alteragdo ilegitima uma violagdo de direitos basicos,
geralmente acompanhada de violéncia, que produz eventos de inseguranca e
criminalidade. E considerado um processo, por ser uma sequéncia continua de fatos
ou operagdes que apresentam certa unidade ou que se reproduzem com certa
regularidade, compartilhando uma visdo focada em componentes preventivos,
repressivos, judiciais, saude e sociais.

Vé-se, destarte, como & complexo o trabalho nessa seara, pois necessita do

apoio e convergéncia de varios atores da sociedade e do Estado, nos seus trés
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ambitos, federal, estadual e municipal. Deveras a Seguranga Publica ndo pode ser
constituida apenas por acdes das policias, € muito mais abrangente. Contribuem
com ela as a¢des de saude e educagdo nas comunidades, de assisténcia social,
insercao laboral, que sao eminentemente preventivas e importantes para evitar o
surgimento da criminalidade e violéncia.

Acdes de urbanizagcdo tais como padronizagdo urbana, saneamento e,
principalmente iluminag&o publica, que sdo de responsabilidade dos municipios, tem
efeito importantissimo na Seguranga Publica.

Atualmente, diante da auséncia generalizada desses servicos basicos
importantes, além de outros fatores, a consequéncia € a explosado da criminalidade e
sensacao de inseguranga e impunidade no nosso pais. Resta apenas o combate
repressivo e preventivo realizado pelas policias, recebendo, estas instituicdes e seus
agentes, uma grande carga de responsabilidade por terem o mister de diminuir o
efeito das consequéncias das falhas ocorridas nas acdes preventivas, quando a
acao mais eficiente é justamente o combate das causas.

Nesse contexto, estédo inseridas as Policias Civis. Em um pequeno resumo
histérico, podemos dizer que as fungdes de Policia Judiciaria no Brasil foram criadas
em 1808, com a vinda da Familia Real Portuguesa, quando houve a necessidade da
organizacdo das fungdes policiais, para protecdo da coldénia. Em 10 de maio do
mesmo ano foi criada a Intendéncia Geral de Policia da Corte e do Estado do Brasil,
sendo empregado o termo “Delegado”, designando a autoridade policial da
Provincia, copiando o modelo existente em Portugal.

Em 13 de maio de 1809 ocorreu o primeiro registro histérico associado a
Policia Militar, quando foi instituida a Divisdo Militar da Guarda Real de Policia e
somente em 25 de margo de 1824, o Ato Adicional a Constituigdo instituiu a Policia
Militar do Estado do Rio de Janeiro e dos demais Estados. Com a Lei 261, de 3 de
dezembro de 1841, foi instituido o Cédigo de Processo Penal do Império e foi criado
no municipio da Corte e em todas as Provincias um Chefe de Policia com os
respectivos Delegados de Policia e subdelegados.

As atribuicdes da policia judiciaria foi mencionada expressamente no Decreto
120, de 31 de janeiro de 1842, regulamentando a Lei 261. Houve nova Reforma
Processual no ano de 1871, com a Lei 2.033 e o Decreto 4.824, separando a policia

judiciaria e instituindo o Inquérito Policial. A formagédo de uma policia civil e de uma
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policia militar foi imposta com o Decreto 66.862/70 e os Decretos-Lei 667 e
1.072/69.

Nesse contexto esta inserida a Policia Civil da Paraiba, legalmente instituida
pela Lei Estadual 4.273 de 01 de setembro de 1981, sendo uma das instituicdes que
fazem parte dos 6rgdos da Segurancga Publica, pois compde o organograma da
Secretaria de Seguranca e Defesa Social do Estado.

Prevé o $4* do artigo 144 da Constituicdo Federal que as Policias Civis dos
Estados tem a atribuicdo de policia judiciaria apuram as infragbes penais, com
excecgao das militares.

A Constituicdo do Estado da Paraiba esmiu¢ca mais suas atribuicbes da
Policia Civil. No seu artigo 44, prevendo que ela é 6rgdo de preservacao da ordem
juridica, auxiliar direta e imediata da funcéo jurisdicional do Estado, tendo como
principais atribuigdes, dentre outras, prevenir e exercer as fungdes de policia
judiciaria; prevenir e reprimir a criminalidade, bem como apurar as infragdes penais,
exceto as militares.

Diante do que foi exposto e com o crescente senso de cidadania e exigéncia
de servigos publicos de qualidade, faz-se mister que essa instituicdo procure ser
mais eficiente e consiga mostrar bons resultados dos seus trabalhos, a fim de
ganhar a credibilidade da sociedade.

Conforme nossos estudos, embora existam poucos trabalhos sobre o assunto
no Brasil, € um consenso na literatura internacional que a confianga nas instituicées
policiais € benéfica a elas. Ainda de acordo com nossas pesquisas, esse fato gera
um circulo virtuoso, pois quanto mais confidavel € a instituicdo, mais apoio da
comunidade recebe, tanto em relacdo a legitimidade de suas agdes, quanto na
colaboracdo dos cidadaos, tornando a policia ainda mais eficiente e eficaz, ainda
mais em se tratando da Policia Civil, que por sua natureza investigativa, necessita
de informacgdes para ter melhores resultados.

A recente busca por modernizagcdo estrutural da Policia Civil € um fator
positivo importante para que se consiga fazer a instituicdo ser mais eficiente e
mostrar eficacia em seus resultados, mas sem um ambiente propicio, com
servidores motivados e buscando os mesmos objetivos e interagindo bem com a
comunidade n&o se consegue éxito.

A Policia Civil esta passando por uma fase de transigcdo em relagdo ao tema

de estruturagdo de suas delegacias e quadros policiais, e como foi mencionado,
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Cabedelo retrata essa situacdo. Explica-se: até meados de 2015, existiam duas
delegacias na cidade de Cabedelo, a 7 Delegacia Distrital, que abarcava todas as
ocorréncias da sua area de atribuicdo, com exceg¢ao de crimes de género contra
mulheres. O numero de Inquéritos Policiais tramitando era de uma média de 600,
além dos que sao instaurados durante o ano. No meio daquele ano foi nomeado um
delegado para apurar exclusivamente os crimes de homicidio, tentados e
consumados, sendo formada no inicio deste ano uma equipe para trabalhar com
aquela autoridade, convencionando-se denominar o grupo de Nucleo de Homicidios,
que é praticamente uma Delegacia Especializada para investigar esses crimes.Com
isso cerca de metade os Inquéritos Policiais que tramitavam na 7 Distrital foram
transferidos para o Nucleo de Homicidios, ficando equivalente o numero de
Inquéritos passivos entres as duas unidades policiais.

Ocorre que, enquanto o Nucleo de Homicidios é composto por policiais
jovens, mais qualificados e comprometidos, além do mais, sua demanda € minima
em relacdo a da distrital, pois atende basicamente as pessoas que s&o intimadas e,
como sera mostrado adiante, o numero de instauracado de inquéritos € bem menor,
naturalmente o processo de trabalho tende a ser mais bem desenvolvido.

A 7 Delegacia Distrital tem um efetivo um pouco maior de policiais em relacéo
ao Nucleo de Homicidios, porém sua demanda € muito superior que a das outras,
pois existe o atendimento diario, expedi¢cdo de Boletins de Ocorréncia, instauragao
de Inquéritos e Termos Circunstanciados quase diariamente de toda sorte de tipos
penais, que demandam diferentes maneiras de investigar. O efetivo dessa delegacia
possui 6timos policiais, porém alguns, apesar da boa vontade, sao limitados — n&o
utilizam computadores ou sabem dirigir, por exemplo, e ha alguns desmotivados,
embora recentemente tenha sido reforcada com um policial recém nomeado e que
demonstra comprometimento.

A Delegacia da Mulher de Cabedelo, felizmente, funciona de maneira bem
diferente das demais Delegacias da Mulher da regido metropolitana, pois possui
uma demanda irriséria em relacéo as demais. Nao obstante a isso também mereceu
este ano uma importante reorganizagdo de efetivo, dando um grande salto de
qualidade de atendimento e eficiéncia.

Foram selecionadas algumas informagdes de cada unidade policial para uma

analise ilustrativa sobre a eficiéncia de cada uma delas na consecucédo de seus
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misteres, e se verificar se elas sdo eficazes. Os dados coletados se referem aos

meses de janeiro a outubro de 2016 (Quadro 3).

Quadro 3 — Indicadores do Nucleo de Homicidios de Cabedelo — janeiro a

outubro de 2016

Periodo Inquéritos Inquéritos Indicagép Representagao

Instaurados Relatados de Autoria por Cautelares
Janeiro 04 08 01 01
Fevereiro 06 06 02 01
Margo 08 06 01 04
Abril 03 06 03 03
Maio 05 07 02 03
Junho 05 07 01 06
Julho 05 08 05 03
Agosto 07 06 03 03
Setembro 02 10 05 04
Outubro 01 05 03 02
TOTAL | 46 | 69 | 26 | 25

Fonte: Elaboragao propria (2016).

No Nucleo de Homicidios todos os inquéritos instaurados foram por Portaria,
ou seja, ndao houve nenhuma lavratura de Prisdo em Flagrante por parte daquela
unidade policial, e se referem aos crimes ocorridos no ano de 2016, sendo eles
tentados ou consumados, pois até o més de outubro, houveram 25 homicidios
consumados e 21 na forma tentada. Diferentemente do que ocorria com muita
frequéncia no passado, assim que se tem conhecimento do crime € instaurado o
Inquérito Policial. Dos inquéritos relatados, a maioria é de crimes ocorridos em anos
anteriores, que estdo sendo paulatinamente concluidos.

Em alguns procedimentos os investigadores lograram éxito em descobrir os
autores do fato, pedindo, em consequéncia, a prisdo destes, através de
representacdo. Mas as representacdes expedidas podem ser referentes a outros
pedidos, tais como Busca e Apreensao e Interceptagéo Telefénica.

Diante de sua demanda, o Nucleo de Homicidios esta atuando com eficiéncia,
pois tem diminuido o tempo de tramitagdo dos procedimentos que estdo sob sua
responsabilidade. Em muitas oportunidade se mostra eficaz cumprindo os objetivos

de diminuir o numero de inquéritos em tramitacéo, pois a tendéncia dos inquéritos
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concluidos é néo voltar mais para a delegacia, e o indiciamento dos autores e

pedidos de prisdo sao resultado do trabalho desenvolvido da forma esperada.

Quadro 4 — Indicadores da Delegacia da mulher de cabedelo — Janeiro a Outubro de 2016

Meses | oot rados | Flagrantes | el trios | Teos' | PECA? | Lo e
Janeiro 17 00 00 00 00 17
Fevereiro 09 00 00 00 00 09
Marcgo 15 00 00 00 00 15
Abril 14 00 00 00 00 14
Maio 13 01 13 01 00 13
Junho 09 00 00 00 00 09
Julho 08 00 11 00 01 07
Agosto 06 00 35 00 01 06
Setembro 09 00 10 01 00 03
Outubro 04 00 15 00 00 07
TOTAL 104 01 84 02 02 100

Boletins de Ocorréncia no Periodo — 100
Fonte: Elaboragao Propria, 2016

A Delegacia da Mulher demonstra eficiéncia pelo numero de procedimentos
instaurados, percebe-se que as denuncias resultam no rapido inicio da apuragcdo. A
pequena quantidade de Prisdes em Flagrante, muito comum em outras delegacias
do género, Termos Circunstanciados e Procedimentos de Crianga ou Adolescente,
além do numero de Boletins de Ocorréncia registrados evidenciam a diminuta
demanda, fato que facilita, junto com a qualidade do efetivo, ja mencionado, um
trabalho bem realizado.

Importante dizer que a quase totalidade das cautelares solicitadas pela
Delegacia da Mulher sdo as Medidas Protetivas requeridas junto ao Judiciario,
providéncia quase automatica, solicitada no inicio do procedimento policial, sendo
um instrumento prévio de protecao da mulher vitima de violéncia e n&o resultado do
indiciamento do suposto acusado.

O numero bem mais elevado de procedimentos realizados, com excec¢éo dos
inquéritos instaurados por Portaria, e a quantidade de Boletins de Ocorréncia
expedidos, dao a dimensédo do movimento da 7 Delegacia Distrital. Considerando-se

que o Auto de Prisdo em Flagrante e os procedimentos de apuragédo de infragcao



43

penal de menores demandam um esforco de trabalho parecido com o inquérito
instaurado por portaria, teremos, no periodo mais de 150 procedimentos realizados,

além dos Termos Circunstanciados.
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Quadro 5 — Indicadores da 72 Delegacia Distrital — Janeiro a Outubro de 2016

Meses | Inquéritos Flagrantes Inquéritos TCO’s' | PECA? Representagao

nstaurados Relatados por Cautelares
Janeiro 10 16 NI 23 08 NI
Fevereiro 12 08 NI 11 05 NI
Margo 09 15 NI 15 03 NI
Abril 02 05 NI 09 05 NI
Maio 09 08 NI 20 03 NI
Junho 03 07 NI 11 04 NI
Julho 02 08 NI 19 00 NI
Agosto 01 09 NI 10 05 NI
Setembro 01 08 NI 15 03 NI
Outubro 01 04 NI 12 02 NI
TOTAL 50 88 NI 145 38 NI

Boletins de Ocorréncia no Periodo — 3.958

T TCO — Termo Circunstanciado de Ocorréncia; NI — Ndo Informado
2 PECA — Procedimento Especial de Crianca e Adolescente

Fonte: Elaboragéo Propria, 2016.

Contudo, o numero inferior de instauracdo de inquérito por Portaria,
comparado com os de Delegacia da Mulher, por exemplo, revela a ineficiéncia desta
delegacia, pelo menos neste ponto, porque ndo ha como uma delegacia que trata
apenas de uma natureza de crimes receber mais noticias de fatos passiveis de
instauracdo de inquéritos do que uma que investiga todos os demais delitos que
ocorrem na area. Outro sinal de ineficiéncia, através das informacdes trazidas, € a
falta de dados sobre os relatérios conclusivos e representacgdes, tendo em vista que
dizem a respeito da finalizagao do trabalho investigativo.

Como ja informado na pesquisa a 7 Delegacia Distrital € a mais complexa das
trés analisadas e a mais demandada, sendo dificil manter o padréo de trabalho das

outras.

2.4 Consideragoes da segao

O trabalho motivado é sem duvida o sucesso e o diferencial de muitas
instituicdes publicas tendo em vista que seu dia-a-dia € marcado por muitos
compromissos, discussdes, resultados, pressdo, e tempo reduzido para tomar
decisbes, enfim, tudo € uma verdadeira correria, e somente com motivacédo e
entusiasmo as tarefas laborativas sao realizadas de maneira satisfatéria. Os reflexos

da qualidade de vida que se leva no trabalho se revelam na vida pessoal, uma vida
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sem motivacdo é desagradavel, com danos pessoais. Por outro lado, quem esta
motivado pode ser capaz de transformar o impossivel em possivel. Nesse sentido,
as teorias da motivacédo tém realizado grandes reducionismos ao tentar explicar a
motivacdo humana, principalmente quando pontuam que a motivacéo é oriunda de
um “outro” ou de “algo externo”, pois o que estd “fora” apenas estimula o ser
humano.

Para Maslow o ser humano é um eterno insatisfeito e possuidor de uma série
de necessidades, que se relacionam entre si por uma escala hierarquica na qual
uma necessidade deve ser razoavelmente satisfeita, antes que outra se manifeste
como prioritaria. Enquanto que para Herzberg, a organizagcédo e seu ambiente social
sdo 0 meio onde o individuo podera colocar a prova as suas motivagbes pessoais.
Fazendo assim com que o individuo se motive para o trabalho pelos fatores que se
relacionem diretamente. A motivacéo supera limites, faz crescer a instituicdo e tem o
poder de transformar quando é colocada em pratica.

No se refere ao contexto da Policia Civil do Estado da Paraiba, esta pode
exercer sua importante misséo institucional de maneira mais satisfatoria e com
comprometimento organizacional, atendendo assim a crescente exigéncia da
sociedade por servigos publicos de qualidade, em especial na seara da Seguranca
Publica, que € uma das maiores preocupacdes hodiernas.

Nesse sentido, € notdrio que na ultima década a Policia Civil deu um salto de
qualidade, fato reconhecido pela sociedade, ainda mais com a entrada de novos
profissionais nos quadros nesses ultimos anos, porém surpreendeu a eficiéncia na
prestacéo dos servicos nas delegacias pesquisadas, especialmente na distrital, que
sofre com menos investimentos de recursos humanos € uma enorme sobrecarga de

demandas. No cotidiano essa constatagdo nao era percebida.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta secao descreve os procedimentos metodoldgicos da presente pesquisa,
abordando-se os seguintes aspectos: caracteristicas da investigagdo, contexto da
pesquisa, populacdo e sua base amostral, instrumento de pesquisa utilizado com
suas variaveis, plano de coleta de dados, bem como os procedimentos para a

analise dos dados.

3.1 Caracteristicas da investigagao

Para cada tipo de investigacdo, existird um método especifico para sua
realizacdo. Assim, o tipo de pesquisa escolhido traduz qual o método de
investigacdo adotado. O presente estudo caracterizou-se com uma pesquisa
descritiva cuja finalidade € observar, registrar, analisar e correlacionar fatos ou
fendbmenos sem manipula-los, visando descobrir e observar os fenbmenos, com o
objetivo de conhecer a sua natureza (PICOLLI, 2006).

Dessa maneira, buscou-se com a presente pesquisa analisar por meio de um
estudo de caso os fatores motivacionais preponderantes para satisfacdo e
comprometimento no trabalho no dmbito da esfera publica — Delegacias de Policia
de Civil de Cabedelo-PB.

3.2 Populagao e amostra

A populagdo da presente investigacdo caracterizou-se pelos 25 agentes
policiais que compdem as Delegacias do Municipio de Cabedelo — PB, assim
distribuidos: uma Delegacia Distrital, a 7 Delegacia Distrital, composta por 02
Delegados, 01 Escrivd de Policia, 01 Motorista Policial e 05 Agentes de
Investigac&o; e um Nucleo de Homicidios composto por 01 Delegado e 05 Agentes
de Investigagdo, subordinados a 3 Delegacia Seccional, que é a unidade gestora da
area, onde ha o Delegado Seccional e seu assistente, que € um Escrivdo de Policia.
Além disso, ainda existe naquele municipio a Delegacia Especializada da Mulher de
Cabedelo. Esta ja foi vinculada a 3 Delegacia Seccional, mas atualmente esta
inserida na Coordenacao das Delegacias das Mulheres, que tem abrangéncia sobre

todas as Especializadas da Mulher do Estado. Essa unidade policial € composta por
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01 Delegada de Policia, 01 Escriva, 01 Agente de telecomunicagdo, 01 Motorista
Policial e 04 Agentes de Investigacédo. No total existem 25 servidores Policiais Civis
prestando servico no Municipio de Cabedelo.

Quanto a amostra, esta correspondeu a 22 agentes policiais, o que
corresponde a 88% do universo considerado. Ressalve-se que para a composi¢cao
da base amostral, os participantes foram retirados aleatoriamente da populagao

investigada e por acessibilidade.

3.3 Instrumento da pesquisa

Por Instrumento de pesquisa, entenda-se é a técnica de coleta dos dados
utilizada na investigacado e pode consistir em observagao, entrevista, teste, escala
para medir opinides e atitudes, questionario, formulario, diario de campo, dentre
outros (PICOLLI, 2006).

Para a realizagdo deste estudo optou-se por um instrumento estruturado em
forma de questionario (ver Apéndice A), composto pelas seguintes variaveis e forma
de mensuracgao:

a) Variavel 1 — Perfil do Servidor(a) — 5 questdes de multipla escolha;

b) Variavel 2 — Fatores Motivacionais — 8 questdes com base na escala de

likert;

c) Aspectos que motivam e que desmotivam o servidor(a) — composto por

treze questdes de multipla escolha.

Escala de Likert de acordo com Wikipédia (2016) € um tipo de escala de
resposta psicométrica usada habitualmente em questionarios, € a escala mais usada
em pesquisas de opinido. Ao responderem a um questionario baseado nesta escala,
os perguntados especificam sua faixa e ou seu nivel de concordancia com uma
afirmacéo.

Cada item Likert, possui uma categoria de resposta, assim estabelecida:

a) Satisfeito totalmente;

b

c

d

e

Satisfeito parcialmente;
Nem satisfeito, nem insatisfeito;
Insatisfeito parcialmente;

Insatisfeito totalmente.

)
)
)
)
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Para a elaboragéo do questionario, tomou-se por base a literatura e a vivéncia

profissional da pesquisadora.

3.4 Plano de coleta de dados

Para implementacdo desta pesquisa foi solicitada autorizacdo ao Sr.
Delegado Distrital, o qual apds analisar o questionario e ficar ciente do método de
aplicagao, concordou sem alteragdes (ver Apéndice A).

O questionario foi aplicado entre os dias 8 (oito) e 12 (doze) de Outubro de
2016 diretamente aos 22 (vinte e dois) policiais entrevistados, que s&o lotados nas
Delegacias de Policia Civil de Cabedelo-PB, onde existem atualmente um total de 26
servidores lotados.

No que se referem aos procedimentos da coleta dos dados, estes foram
organizados da seguinte forma:

a) antes de submeter cada sujeito ao teste, procedeu-se a sua explicacéo,
como também se procurou demonstrar a sua importancia, esclarecendo as
duvidas que pudessem ocorrer;

b) durante a aplicacao do teste, os sujeitos da investigagcéo ficaram sozinhos
e nenhum apresentou duvidas quanto as respostas;

Cc) ap6s a coleta dos dados, foi realizada a avaliacdo dos elementos

coletados.

3.5 Analise dos dados

Os dados foram processados e submetidos a analise, utilizando-se, para tal, a
estatistica descritiva que tem por fungdo a ordenacgéo, a sumarizagéo e a descricao
dos dados coletados. Foram também observados os percentuais dos resultados
obtidos. As respostas foram tabuladas e analisadas estatisticamente com o auxilio

do Microsoft Office Excel.
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Esta secdo apresenta a caracterizagdo dos respondentes da pesquisa, a

analise estatistica dos dados e a discussédo dos resultados.

4.1 Perfil dos servidores

Através dos resultados apresentados na Tabela 1 foi possivel tracar o perfil

dos servidores entrevistados. Constatou-se que sdo na sua maioria do sexo

masculino (68,2%), estdo inseridos na faixa etaria de 31 a 52 anos (81,8%), séo

casados (72,7%), possuem nivel de escolaridade superior ou especializagcao

(63,6%), demonstrando que os colaboradores sdo qualificados e com alto grau de

instrugdo. Atuam predominantemente ha mais de 10 anos (45,5%).

Tabela 1 — Distribuicdo percentual da variaveis consideradas no perfil dos servidores

entrevistados
Variaveis ‘ n | % Variaveis ‘ n ‘ %
Género Escolaridade
Masculino 15 68,2 Médio completo 5 22,7
Feminino 7 31,8 Superior incompleto 3 13,6
Total 22 100,0 Superior completo 9 40,9
Especializagéo 5 22,7
Faixa Etaria Total 22 100,0
20 a 30 anos 1 45
31 a 41 anos 11 50,0 Tempo de Servigo
42 a 52 anos 7 31,8 Menos de 1 ano 2 9,1
Mais de 53 anos 3 13,6 De 1 a 5 anos 8 36,4
Total 22 100,0 De 6 a 10 anos 2 9,1
Mais de 10 de anos 10 45,5
Estado Civil Total 22 100,0
Solteiro(a) 5 22,7
Casado(a) 16 72,7
Divorciado(a) 1 4,5
Total 22 100,0

Fonte: OLVEIRA FILHO (2016).
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4.2 Fatores motivacionais
4.2.1 Instalagdes fisicas no local de trabalho

Diante dos resultados apresentados na Tabela 2, verificou-se a
predominancia de satisfagdo em relacdo a questdo exposta, determinando desta

forma, um nivel satisfatério (parcial ou total — 68,2%) referente as instalagdes fisicas
no local de trabalho.

Tabela 2 — Distribuicdo percentual do grau de satisfacdo dos
servidores em relagdo instalagdes fisicas no local de

trabalho

Grau de Satisfagao n %
Satisfeito Totalmente 2 9,1
Satisfeito Parcialmente 13 59,1
Nem Satisfeito, nem Insatisfeito 3 13,6
Insatisfeito Parcialmente 4 18,2

Insatisfeito Totalmente - -

Total 22 100,0
Fonte: OLVEIRA FILHO (2016).

Gréfico 1 — Distribuigéo percentual do grau de satisfagcao dos servidores
em relagéo instalagdes fisicas no local de trabalho

Satisfeito
Parcialmente Nem
59% Satisfeito, nem
Insatisfeito
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Insatisfeito
Parcialmente
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Fonte: OLVEIRA FILHO (2016).
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4.2.2 Remuneragao

A pesquisa revelou que a maioria dos servidores pesquisados mostraram-se
totalmente insatisfeitos quanto a remuneragdo recebida por suas atividades
desenvolvidas (59,1%). Uma pequena parcela (13,6%) demonstrou indiferenca

enquanto que apenas 27,3% expressaram opinido positiva (Tabela 3).

Tabela 3 — Distribuicdo percentual do grau de satisfacdo dos
servidores em relacdo a remuneracao

Grau de Satisfacao n %
Satisfeito Totalmente - -
Satisfeito Parcialmente 6 27,3
Nem Satisfeito, nem Insatisfeito 3 13,6
Insatisfeito Parcialmente - -
Insatisfeito Totalmente 13 59,1
Total 22 100,0

Fonte: OLVEIRA FILHO (2016).

Gréfico 2 — Distribuigéo percentual do grau de satisfagcao dos servidores
em relacdo a remuneragéo

Insatisfeito Satisfeito
Totalmente Totalmente
59% 0%

Satisfeito
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27%

Insatisfeito em Satisfeito,
Parcialmente nem Insatisfeito
0% 14%

Fonte: OLVEIRA FILHO (2016).
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4.2.3 Material operacional no local de trabalho

A Tabela 4 apresenta os resultados referentes ao material operacional no
local de trabalho. Verificou-se que a maioria (59,1%) mostraram-se insatisfeitos

(parcial ou total) nesta questdo enquanto que 36,4% expressaram opinido contraria.

Tabela 4 — Distribuicdo percentual do grau de satisfacdo dos
servidores em relacdo ao material operacional no local de
trabalho

Grau de Satisfacao n %
Satisfeito Totalmente - -

Satisfeito Parcialmente 8 36,4
Nem Satisfeito, nem Insatisfeito 1 4,5
Insatisfeito Parcialmente 7 31,8
Insatisfeito Totalmente 6 27,3
Total 22 100,0

Fonte: OLVEIRA FILHO (2016).

Grafico 3 — Distribuicdo percentual do grau de satisfagdo dos servidores em
relacdo ao material operacional no local de trabalho
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Fonte: OLVEIRA FILHO (2016).
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4.2.4 Politica de treinamento da institui¢cao

A politica de treinamento da instituicdo foi bem avaliada pelos servidores
pesquisados, justificado pelo fato da maioria (63,6%) mostrarem-se parcial ou
totalmente satisfeitos com esta questdo. Vale ressaltar que um percentual
expressivo deste publico (27,2%) mostraram-se insatisfeitos (parcial ou total).
(Tabela 5)

Tabela 5 — Distribuicdo percentual do grau de satisfacdo dos
servidores em relacdo a politica de treinamento da

Instituicdo
Grau de Satisfagao n %
Satisfeito Totalmente 3 13,6
Satisfeito Parcialmente 11 50,0
Nem Satisfeito, nem Insatisfeito 2 9.1
Insatisfeito Parcialmente 5 22,7
Insatisfeito Totalmente 1 4,5
Total 22 100,0

Fonte: OLVEIRA FILHO (2016).

Grafico 4 — Distribuicdo percentual do grau de satisfacdo dos servidores
em relacdo a politica de treinamento da Instituicdo
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4.2.5 Trabalho desempenhado

A Tabela 6 ilustra o grau de satisfagdo em relagdo ao trabalho
desempenhado. De um modo geral, a pesquisa revelou que os servidores estao
muito satisfeitos com o desempenho de seu trabalho (91,0%, total ou parcial).
Apenas um entrevistados afirmou que estava insatisfeito parcialmente enquanto

outro mostrou-se indiferente.

Tabela 6 — Distribuicdo percentual do grau de satisfacdo dos
servidores em relacdo ao desempenho de seu trabalho

Grau de Satisfagcao n %
Satisfeito Totalmente 7 31,8
Satisfeito Parcialmente 13 59,2
Nem Satisfeito, nem Insatisfeito 1 4.5
Insatisfeito Parcialmente 1 4,5
Insatisfeito Totalmente - -
Total 22 100,0

Fonte: OLVEIRA FILHO (2016).

Grafico 5 — Distribuigdo percentual do grau de satisfacdo dos servidores
em relacéo ao desempenho de seu trabalho

Satisfeito
Parcialmente Nem Satisfeito, nem
59% Insatisfeito
4%
—=. |nsatisfeito

‘Parcialmente
5%

" Insatisfeito
Totalmente
0%

Satisfeito
Totalmente
32%

Fonte: OLVEIRA FILHO (2016).
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4.2.6 Reconhecimento pelo trabalho realizado

Observando os resultados apresentados na Tabela 7, percebeu-se que néo
houve consenso entre os servidores entrevistados quanto ao reconhecimento do
trabalho realizado. De um lado, metade (50,0%) mostraram-se satisfeitos (parcial ou
total) enquanto que a outra metade mostraram-se indiferentes (22,7%) ou

insatisfeitos (27,3%, parcial ou total) em relagéo a esta questao.

Tabela 7 — Distribuicdo percentual do grau de satisfacdo dos
servidores em relagcdo ao reconhecimento pelo trabalho

realizado

Grau de Satisfagcao n %
Satisfeito Totalmente 5 22,7
Satisfeito Parcialmente 6 27,3
Nem Satisfeito, nem Insatisfeito 5 22,7
Insatisfeito Parcialmente 2 9,1
Insatisfeito Totalmente 4 18,2

Total 22 100,0
Fonte: OLVEIRA FILHO (2016).

Grafico 6 — Distribuicdo percentual do grau de satisfacdo dos servidores
em relagéo ao reconhecimento pelo trabalho realizado
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Fonte: OLVEIRA FILHO (2016).
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4.2.7 Desafio quanto a execugao das tarefas

Os dados apresentados na Tabela 8 demonstrou que a maioria dos
servidores entrevistados (68,2%) esta satisfeita (parcial ou total) com o desafio
quanto a execucgao das tarefas. Vale destacar que uma parcela significativa (13,6%)
mostraram-se indiferentes enquanto que outra parte demonstraram um grau de

insatisfacao na ordem de 18,3% (parcial ou total).

Tabela 8 — Distribuicdo percentual do grau de satisfacdo dos
servidores em relagdo ao desafio quanto a execugéo das

tarefas

Grau de Satisfagcao n %
Satisfeito Totalmente 6 27,3
Satisfeito Parcialmente 9 40,9
Nem Satisfeito, nem Insatisfeito 3 13,6
Insatisfeito Parcialmente 3 13,6
Insatisfeito Totalmente 1 4,5

Total 22 100,0
Fonte: OLVEIRA FILHO (2016).

Grafico 7 — Distribuicdo percentual do grau de satisfacdo dos servidores
em relagdo ao desafio quanto a execugéo das tarefas
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Fonte: OLVEIRA FILHO (2016).
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4.2.8 Plano de cargos, carreira e remuneragao

No que se refere ao Plano de Cargos, Carreira e Remuneragao, a pesquisa
revelou um alto grau de insatisfacdo dos servidores pesquisados, onde 54,5%
mostraram-se totalmente insatisfeito e 13,6% parcialmente insatisfeitos. Apenas

9,1% expressaram opinido contraria, ou seja, satisfagéo parcial. (Tabela 9)

Tabela 9 — Distribuicdo percentual do grau de satisfacdo dos
servidores em relagdo ao plano de cargos, carreira e
remuneracgéo

Grau de Satisfacao n %
Satisfeito Totalmente - -

Satisfeito Parcialmente 2 9.1
Nem Satisfeito, nem Insatisfeito 5 22,7
Insatisfeito Parcialmente 3 13,6
Insatisfeito Totalmente 12 545
Total 22 100,0

Fonte: OLVEIRA FILHO (2016).

Gréfico 8 — Distribuicdo percentual do grau de satisfagdo dos servidores
em relac&o ao plano de cargos, carreira e remuneracao
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‘ Nem Satisfeito, nem
Insatisfeito Insatisfeito

Parcialmente 23%
14%

Fonte: OLVEIRA FILHO (2016).
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4.3 Aspectos que motivam o servidor

Dois itens foram apontados como os principais aspectos motivadores para se
trabalhar na Instituicdo: oportunidade de ajudar a sociedade e estabilidade no
emprego, ambos com o mesmo percentual de 81,8%. Destacaram-se, ainda,
aspectos relacionados as relagdes interpessoais: bom relacionamento com os
colegas de trabalho (68,2%) e bom relacionamento com o superior hierarquico
(50,0%). Vale ressaltar que nesta questado, o servidor entrevistado poderia optar por

uma ou mais respostas. (Tabela 10)

Tabela 10 — Aspectos que motivam o servidor

Aspectos motivadores(" n %
Oportunidade de ajudar a sociedade 18 81,8
Estabilidade no cargo 18 81,8
Bom relacionamento com os colegas de 15 68.2
trabalho ’
E_om reIgcnonamento com o superior 11 50.0

ierarquico
Status social 3 13,6
Tecnologia de informagéo no setor de
2 9.1

trabalho

BASE 22 100,0
(1) Questao de mudltipla resposta. 22 respondentes dentre 22 servidores

entrevistados.

Fonte: OLVEIRA FILHO (2016).

Grafico 9 — Aspectos que motivam o servidor
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4.4 Aspectos que desmotivam o servidor

Os resultados da Tabela 11 evidenciam que a maioria (86,4%) dos servidores
entrevistados indicou os salarios baixos como o principal aspecto desmotivador para
a realizagado de seu trabalho, demonstrando desta forma, a necessidade de atencgao
da Instituicdo, pois se os servidores ndo conseguem satisfazer suas expectativas
financeiras, podera influenciar na sua motivagdo e consequentemente nos
resultados da Instituicdo. O segundo aspecto desmotivador também fez referéncia a
remuneracgao, especificamente o Plano de cargos, carreira e remuneragao (68,2%).
Destacaram-se ainda, a caréncia de pessoal (54,5%) e critérios de promogéo
(45,5%).

Tabela 11 — Aspectos que desmotivam o servidor

Aspectos desmotivadores" n %

Baixos salarios 19 86,4
Plano de cargos, carreira e remuneragéo 15 68,2
Caréncia de pessoal 12 54,5
Critérios de promogao 10 455
Auséncia de reconhecimento pelo trabalho

realizado 9 40,9
Auséncia de treinamento e capacitagéo 7 31,8
Excesso de trabalho 6 27,3
BASE 22 100,0
(1) Questao de multipla resposta. 22 respondentes dentre 22 servidores

entrevistados.

Fonte: OLVEIRA FILHO (2016).

Grafico 10 — Aspectos que desmotivam o servidor
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4.5 Discussao dos resultados

No que se refere ao perfil dos servidores, pesquisados, a pesquisa revelou
a alta qualificagéo e experiéncia profissional dos servidores na area de Cabedelo
atualmente (3 DSPC e DEAM — Cabedelo) refletindo, nos ultimos meses, uma
melhoria na qualidade e eficiéncia dos trabalhos desenvolvidos. Isso aconteceu
recentemente com a nomeacao de novos policiais, repercutindo positivamente no
resultado do processo de trabalho. O bom nivel de escolaridade de alguns, aliado a
experiéncia de outros que n&do possuem o mesmo nivel é um fator positivo também
no ambiente pesquisado.

Quanto aos Fatores Motivacionais: E recente a preocupacédo do Estado
quanto as instalagées fisicas, de modo que na area dos profissionais pesquisados
essas instalagbes sao boas, motivo pelo qual a maior parte é satisfeita com a
estrutura do seu local de trabalho.

Quando se fala de remunerag¢ao na policia, ha sempre um elevado grau de
insatisfacao, pois esta sempre esta aquém do que € esperado, em comparagao com
outras categorias. Notadamente os profissionais de seguranga n&o continuam
trabalhando na sua instituicdo por causa do valor da sua remuneragao. Diante do
risco que se corre cotidianamente e da carga de estresse absolvida, além da
dedicacgédo total legalmente exigida, a remuneracao deveria ser equivalente a todos
esses fatos a serem suportados.

Mais um reflexo da falta de preocupagdo do Estado na estruturacdo das
policias € a alta insatisfacdo quanto ao material operacional no local de trabalho,
pois algumas vezes falta insumos basicos, como papel, que tem de ser estocado
para ndo paralisar os trabalhos, ainda mais por que a Policia Civil tem um forte
trabalho cartorario, onde quase todas diligéncias tem de serem baixadas a termo,
seja uma Certidao de Ocorréncia até o relatério da Ordem de Missao realizada pelos
agentes de investigacdo. Esse tipo de fato, que n&o é raro, afeta de modo
significativo a eficiéncia do trabalho e reflete, consequentemente, na motivagdo do
profissional.

Em relagcdo a Politica de Treinamento da instituicdo, o elevado grau de
satisfacao € fruto do empenho realizado na ultima década pelos gestores maiores da
Policia Civil da Paraiba, em especial a Academia de Policia, que oferece frequentes

cursos de capacitacao e atualizagéo profissional. Os servidores mais novos sentem-
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se mais atraidos por fazer os cursos e reconhecem o esforgo da instituicdo nesse
sentido, o0 que ndo acontece com parte do efetivo que entrou na instituicido em época
que essa pratica ndo era valorizada, nado conseguindo ver importancia nos
treinamentos, pois nado demonstram interesse em participar, e como né&o
experimentam, sentem-se insatisfeitos.

Quanto ao grau de satisfacdo pelo Trabalho Desempenhado, o resultado
além de trazer bastante alegria, por mostrar que a imensa maioria dos servidores
que trabalham em Cabedelo gostam do servico que desempenham, diz muito sobre
a aptidao para o trabalho policial, que n&o é para todos. O estudo revela que quase
todos acreditam se encaixar no perfil do servigo, pois assim ndo sendo ndo ha como
se sentir feliz realizando aquele tipo de trabalho.

O Reconhecimento pelo Trabalho Realizado, quando se fala de policia — o
reconhecimento, em especial o profissional, € um dos fatores motivacionais mais
importantes, na opinido do autor. O servidor é bastante sensivel a esse aspecto, e a
sociedade, como um todo tem uma imagem dividida e, ndo raro, radical para ambas
vertentes, quanto a realizag&o do trabalho policial.

A falta de consenso entre a satisfagdo pelo trabalho realizado é reflexo direto
dessa dualidade. A imagem da Policia Civil na Paraiba melhorou bastante, isso &
sentido por todos, porém ainda existe um certo preconceito de parte da populagao
que ainda a vé como truculenta e corrupta. Além disso, como muitas vezes a acao
policial é a ultima a ser tomada, depois de esgotados os esforcos de negociagéao, é
uma conduta sempre cheia de riscos de interpretacdes variadas.

O policial vive no limiar entre a conduta heroica ou reprovavel — as vezes faz
trabalhos excelentes que geram reconhecimento, que da bastante satisfacao
pessoal, contudo, qualquer erro minimo também gera grande repercussao negativa,
marcando o policial, que € um ser humano como qualquer outra pessoa, por isso
que os servidores da area ndo se sentem satisfeitos com o reconhecimento do
trabalho.

Ainda ha a circunsténcia de que a Policia Civil tem o servigo investigativo,
cujo resultado para a populagcédo geralmente € mostrado depois de algum tempo da
ocorréncia do fato criminoso, e com o natural imediatismo humano, por vezes sofre a
pressao de mostrar resultados rapidos e da falta de credibilidade pela demora, pois
o homem comum nado entende a necessidade de tempo para realizagdo de um

trabalho bem realizado e que ndo necessite ser refeito.
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No que tange ao Desafio quanto a Execugao das Tarefas, entendemos que
o proprio desafio dado ao servidor para executar certas tarefas ja € um fato bastante
motivador. Acreditamos ser positivo saber que a maior parte dos servidores estao
satisfeitos com os desafios que lhe sdo postos, ademais quando quase um terco
deles demonstram satisfagéo total.

Reputamos normal alguns servidores serem indiferentes quanto a execugao
de suas tarefas, pois sempre havera aquele que ndo se importe ou se empolgue e
nem mesmo se incomode com a missao que lhe é dada a realizar, por ndo terem
disponibilidade ou interesse por novos desafios. Os insatisfeitos sao, talvez, aqueles
que acreditam serem capazes de realizar tarefas que ainda nao lhe foram confiadas,
e pelo numero pequeno de servidores nessa situacao, acreditamos estar no padrao
da normalidade.

Pelo que revela a pesquisa, ha uma elevada insatisfagdo quanto ao Plano de
Cargos, Carreira e Remuneragao. Acreditamos, outrossim, que esse ponto
pesquisado ndao é um fator motivacional importante, pois dificimente ha uma
categoria satisfeita com seu plano de carreira e remuneragéo e a negociagao com 0s
governos séao sempre dificeis e demoradas, além de ser um fator secundario, apesar
de consideravel, por que geralmente os servidores se preocupam com a
remuneracgao atual, olvidando como ela se compde e sua repercussao futura.

Entretanto, o alto numero de servidores insatisfeitos, em especial os
totalmente insatisfeitos, que foram mais da metade dos entrevistados, n&o pode
deixar de ser observado com preocupagdo, pois relaciona-se com a propria
remuneracgao, que igualmente nao satisfaz os servidores analisados.

Voltando-se para os aspectos que motivam o servidor, verifica-se com
alegria que a oportunidade de ajudar a sociedade foi um dos mais escolhidos,
empatando com a estabilidade no cargo, que é, indubitavelmente, a maior razéo de
busca a cargos publicos. Percebe-se também que em Cabedelo existe um excelente
clima de trabalho, pelas expressivas indicagbes relativas a relacionamento
interpessoal.

Os aspectos desmotivadores mais escolhidos pelos servidores estdo
relacionados a remuneracéo, sendo eles os baixos salarios e o Plano de Cargos e
Carreira e Remuneracdo. A baixa remuneracdo e a inseguranca salarial sao
aspectos preocupantes no cotidiano do policial, provocando desmotivagéo. Vé-se

também que a caréncia de pessoal é um fator fundamental de desmotivacao, pois
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causa acumulo de atribuicbes e excesso de trabalho, além de estresse, pelo fato de

o servidor ndo conseguir completar tarefas por ndo conseguir dividi-las.
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5 CONSIDERAGOES

A motivacdo humana e o comprometimento organizacional dentre todas as
tribulacbes que as instituicdes enfrentam para garantir sua sobrevivéncia, talvez seja
uma das mais complexas. Como abordado nessa pesquisa, a motivagdo extrinseca
pode ser estimulada por programas ou medidas adotadas pela instituicdo para
estimular a equipe a estar motivada. Entretanto, a motivacao intrinseca, a mais
complexa do ponto de vista psicolégico apenas pode ser estimulada pelo préprio
individuo que busca dentro do préprio ser razdes para existir e para desempenhar o
seu papel na sociedade.

Por sua natureza investigativa o trabalho de pesquisa n&o raro chega a uma
conclusdo diversa da que seu autor esperava. No caso em estudo esse fato se deu
e de maneira bastante positiva e satisfatoria. Deveras isso pode ser afirmado, pois
se descobriu que, de maneira geral, os profissionais investigativos que trabalham na
area estudada estdo satisfeitos e motivados e comprometidos com a instituicéo,
sendo uma das maiores razdes de trabalhar a vontade e ajudar as pessoas.

E notdrio que na ultima década a Policia Civil deu um salto de qualidade, fato
reconhecido pela sociedade, ainda mais com a entrada de novos profissionais nos
quadros nesses ultimos anos, porém surpreendeu a eficiéncia na prestacdo dos
servicos nas delegacias pesquisadas, especialmente na distrital, que sofre com
menos investimentos de recursos humanos e uma enorme sobrecarga de
demandas. No cotidiano essa constatagé&o n&o era percebida.

Os dados coletados demonstraram que as unidades policiais estudadas tém
um satisfatério nivel de motivacdo e comprometimento organizacional na
consecucgao dos seus trabalhos, ndo havendo, em alguns casos, como mensurar a
efichcia da motivacdo e do comprometimento de maneira exata, embora os
resultados sejam sentidos.

Com base na presente pesquisa, pode-se observar que os policiais civis que
trabalham na cidade de Cabedelo estdo exercendo seu mister com satisfacéo pois
percebem um ambiente acolhedor para trabalhar, acreditam na importancia da sua
fungdo e se motivam a ajudar a quem deles necessita. Esse fato e uma estrutura
oferecida que atualmente lhes dao condi¢bes de prestar servigcos satisfatoriamente
contribuem para que o trabalho seja eficiente, pois as unidades policiais, apesar de

algumas dificuldades, conseguem dar vazao a demanda que lhe ¢é trazida.
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Por fim, pode-se assegurar que a principal contribuicdo deste trabalho para as
Delegacias de Policia Civil do Municipio de Cabedelo-PB, é a possibilidade de se
visualizar quais os resultados do trabalho os funcionarios mais valorizam, o que
esperam dele e o quanto percebem que o préprio esforgco para realizagdo das
tarefas é instrumental para obtencdo destes resultados. A anadlise destes fatores
motivacionais é um importante instrumento para se criar e aplicar estratégias que
possam ajudar a aumentar o desempenho dos seus servidores.

E interessante salientar que os gestores demonstraram interesse em analisar
junto a suas equipes, os resultados encontrados através desta pesquisa e, por
consequencia, buscar aumentar a motivagado dos servidores com o seu trabalho e
estreitar o vinculo com a organizagdo. Deve-se observar que o sucesso de um
programa de motivacdo também depende da relacdo com as diretrizes politico
estratégicas da instituicdo Policia Civil. Para os estudos correlacionados a area
organizacional, este tipo de pesquisa deve ser melhor difundido no Brasil, uma vez
que trabalhos com este enfoque s&do escassos.

Para concluir, quanto ao estudo sobre motivacéo, observa-se que existem
varias pesquisas sobre o assunto, mas como citado, esse tema é complexo e néo
pode nunca parar, visto que o perfil dos colaboradores vem mudando e a motivacao
acompanha suas expectativas pessoais e profissionais. Sugere-se assim, que
estudos nessa area ou areas afins como: treinamento e desenvolvimento; clima no
ambiente de trabalho e lideranga sejam abordados por outros pesquisadores. Com
isso, as contribuicbes desse estudo e das demais pesquisas que possivelmente
surgirao poderao ser auxiliadores no processo de gestdo dos novos talentos e na

manutencéao dos ja existentes na Instituicao Policia Civil da Paraiba.
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APENDICE A — QUESTIONARIO

PESQUISA PARA CONCLUSAO DE CURSO

Jodo Pessoa - PB, 27 de Setembro de 2016
Prezado (a) Servidor (a),

O Curso de Especializacdo em Gestéo Estratégica na Seguranga Publica — vinculado a Pro6-
Reitoria de Po6s-Graduagdo e Pesquisa — PRPGP CQNVENIO UEPB/SEDS, esta
desenvolvendo uma pesquisa com o tema “MOTIVACAO E COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL: ESTUDO DE CASO COM OS POLICIAIS CIVIS ATUANTES NO
MUNICIPIO DE CABEDELO - PB”, razdo pela qual gostariamos de contar com sua
colaboragdo. Os resultados desta pesquisa serdo utilizados como fundamento para a
conclusdo de curso do aluno ADEMIR FERNANDES DE OLIVEIRA FILHO, sob a da
Professora Dra. SANDRA SEREIDE FERREIRA DA SILVA.

A consecucgédo desta pesquisa sera de grande relevancia com vistas a analisar os principais
fatores motivacionais preponderantes no ambito da seguranca publica — Policiais Civis
atuantes no Municipio de CABEDELO-PB.

Neste sentido, gostariamos de convida-lo (a) a participar desta pesquisa, ressalvando-se
para tanto, o carater sigiloso dos respondentes, motivo pelo qual n&do é preciso sua
identificagcao.

1 PERFIL DO SERVIDOR
1.4 Escolaridade

1.1 Género
1 O Médio Completo
1 O Masculino 2 [ Superior Incompleto
2 0 Feminino 3 O Superior Completo
4 [ Especializagao
1.2 Faixa Etéria 5 OO0 Mestrado

6 O Doutorado
1 0 20 a 30 anos

2 [ 31 a41anos 1.5 Tempo de Servigo
3 0042 a52anos
4 [ Mais de 53 anos 1 OO Menos de 1 ano
201 De1abanos
1.3 Estado Civil 3 0 De6a10anos
4 [ Mais de 10 anos
1 O Solteiro
2 [0 Casado
3 O Divorciado
4 [ Viuvo

5 O Outro



2 FATORES MOTIVACIONAIS

2.1 Instalagbes fisicas no local de
Trabalho

Como o servidor(a) se sente com relagéo
as instalacdes fisicas do seu local de
trabalho?

1 O Satisfeito totalmente

2 [ Satisfeito parcialmente

3 O Nem satisfeito, nem insatisfeito
4 [ Insatisfeito parcialmente

5 O Insatisfeito totalmente

2.2 Remuneracgao

Como o servidor (a) se sente com relacao
ao salario?

1 O Satisfeito totalmente

2 [ Satisfeito parcialmente

3 O Nem satisfeito, nem insatisfeito
4 [ Insatisfeito parcialmente

5 O Insatisfeito totalmente

2.3 Material operacional do seu local de
trabalho

Como o servidor(a) se sente quanto ao
material operacional do seu local de
trabalho?

1 O Satisfeito totalmente

2 [ Satisfeito parcialmente

3 O Nem satisfeito, nem insatisfeito
4 [ Insatisfeito parcialmente

5 O Insatisfeito totalmente

2.4 Politica de treinamento da Instituicdo

Como o servidor (a) se sente quanto a
politica de treinamento da Institui¢ao,
como cursos de capacitacao?

1 O Satisfeito totalmente

2 [ Satisfeito parcialmente

3 O Nem satisfeito, nem insatisfeito
4 [ Insatisfeito parcialmente

5 O Insatisfeito totalmente
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2.5 Trabalho desempenhado

Como o servidor(a) se sente com relagéo
ao desempenho do seu trabalho?

1 O Satisfeito totalmente

2 [ Satisfeito parcialmente

3 O Nem satisfeito, nem insatisfeito
4 O Insatisfeito parcialmente

5 O Insatisfeito totalmente

2.6 Reconhecimento pelo trabalho
realizado

Como o servidor(a) se sente quanto ao
reconhecimento do trabalho realizado

1 O Satisfeito totalmente

2 [ Satisfeito parcialmente

3 O Nem satisfeito, nem insatisfeito
4 [ Insatisfeito parcialmente

5 O Insatisfeito totalmente

2.7 Desafio quanto a execugédo das
tarefas

Como o servidor(a) se sente com relagao
aos desafios na execugao das suas
tarefas?

1 O Satisfeito totalmente

2 [ Satisfeito parcialmente

3 O Nem satisfeito, nem insatisfeito
4 [ Insatisfeito parcialmente

5 O Insatisfeito totalmente

2.8 Plano de cargos, carreira e
remuneracgéo

Como o servidor se sente com relagdo ao
plano de cargos, carreira e remuneragao
por parte da Instituicao?

1 O Satisfeito totalmente
2 [ Satisfeito parcialmente
3 O Nem satisfeito, nem insatisfeito

4 [ Insatisfeito parcialmente
5 O Insatisfeito totalmente



3 ASPECTOS QUE MOTIVAM E
DESMOTIVAM O SERVIDOR(A)

3.1 Aspectos considerados mais
motivadores para o servidor(a)

1 O Oportunidade de ajudar a sociedade

2 [0 Bom relacionamento com colegas de
trabalho

3 O Status social

4 [ Bom relacionamento o superior
hierarquico

5 O Tecnologia de informagé&o no setor de
trabalho

6 [ Estabilidade no cargo

3.2 Aspectos considerados
desmotivadores para o servidor (a)

1 O Baixos salarios
2 [ Caréncia de pessoal

3 O Plano de cargos, carreira e
remuneracéo

4 [ Critérios de promocéo

5 O Auséncia de reconhecimento pelo
trabalho realizado

6 O Excesso de trabalho

7 O Auséncia de treinamento e
capacitacao
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APENDICE B — CARTA DE SOLICITAGAO DE RESPOSTA A QUESTIONARIO

UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBA - UEPB
PRO-REITORIA DE POS-GRADUAGCAO E PESQUISA - PRPGP
CONVENIO UEPB/SEDS
CURSO DE ESPECIALIZACAO EM GESTAO ESTRATEGICA NA
SEGURANCA PUBLICA

CARTA DE SOLICITACAO DE RESPOSTA A QUESTIONARIO

Jodo Pessoa-PB, 03 de Outubro de 2016.
limo. Sr. Delegado Distrital de Cabedelo - PB

Ao longo dos anos, as instituicdes publicas vém passando por uma série de
mudancgas, onde as configuragdes de trabalho se alteram de forma considerada, pois
se antes a visdo era funcional, direcionada para o conhecimento e técnicas, hoje o
foco principal sdo as potencialidades do seu quadro de servidores. Nesse sentido, o
interesse pela motivagcédo e o comprometimento de servidores publicos na gestdo
estratégica, tém contribuido para o sucesso das organizagbes publicas. Isso porque
um servidor motivado e comprometido com a organizacgao ira provavelmente buscar
desenvolver seu trabalho da melhor maneira.

Sob a orientagdo da Profa. Dra. Sandra Sereide Ferreira da Silva, estou
desenvolvendo uma pesquisa inédita na forma de uma monografia para conclusédo do
Curso de Especializacdo em Gestdo Estratégica na Seguranga Publica, vinculado a
Universidade Estadual da Paraiba — UEPB. A monografia tem como objetivo analisar
os fatores motivacionais preponderantes para satisfagdo e comprometimento no
trabalho no ambito da esfera publica — Delegacias de Policia de Civil de Cabedelo- PB

Dessa forma, venho solicitar, para realizar com éxito a pesquisa, que seja
respondido questionario por parte dos servidores publicos vinculados a Corregedoria
Geral de Policia Civil. Para os fins de estudo, ndo preciso que o servidor se identifique
e enfatizo ainda que utilizarei as respostas de forma agregada com o objetivo
estritamente académico.

Espero retribuir com dados que possam cooperar para melhoria no processo
de satisfacdo e motivacdo dos servidores ao eficaz exercicio do servigo publico,
visando atingir aos objetivos identificados como sendo para o bem comum, e
consequentemente eficiéncia no contexto da gestao publica.

Coloco-me a inteira disposicdo para os esclarecimentos necessarios e aproveito o
ensejo para renovar meus votos de estima e consideragao.

Cordiais Saudacdes,

ADEMIR FERNANDES DE OLIVEIRA FILHO



