.?_ﬁ
x ey
o
(W
]
-

R

wevad




M

N

W
oy
P
P

I
CARLOS ALBERTO COSTA DA CONCEIGAO

(Tenente Coronel da Policia Militar do Estado do Rio de Janeiro)
WELIGTON RODRIGUES
(Tenente Coronel da Policia Militar do Estado de Goias)

POLITICA INSTITUCIONAL NA POLICIA MILITAR:
A MOTIVAGAO DOS RECURSOS HUMANOS

Artigo Cientifico elaborado
como requisito para conclusdo do Curso de
Especializagdo em Direito — Concentracgéao
em Seguranga Publica, coordenado pela
Universidade Catolica do Estado de Goias,
sob orientagcdo do Prof? Ms. Euripedes
Barsanulfo Lima.

Goiania - GO.
Maio — 2006




I
CARLOS ALBERTO COSTA DA CONCEICAO

WELIGTON RODRIGUES

Goiania-GO, 01 de junho de 2006

ORIENTADOR/ AVALIADOR

Prof®.Ms. Euripedes Barsanulfo Lima
U.C.G.

APROVADO

Conceito_ . = Ay 2 IFs |

Assinatura




IV

POLITICA INSTITUCIONAL NA POLICIA MILITAR:
A MOTIVACAO DOS RECURSOS HUMANOS

CARLOS ALBERTO COSTA DA CONCEICAQ *
WELIGTON RODRIGUES*#

RESUMO

O presente trabalho teve como objetivo, mostrar o atual nivel de
motivagcdao dos recursos humanos e o clima organizacional dentro da
Policia Militar, demonstrando sua importédncia e conseqiéncias para a
execucdo de sua missao. Respeitando as devidas propor¢des entre o
setor publico e o privado, bem como o civil do militar, a Policia Militar é
uma grande prestadora de servicos e como nao poderia deixar de ser, o
seu pessoal tem contato direto com seu publico alvo. Surge entao a
necessidade de que o0s recursos humanos estejam devidamente
motivados e preparados para a missdo. Através da analise de
resultados e estudos dirigidos, o objetivo é a apresentacdo de praticas

para a motivacao dos recursos humanos na Corporacéo.

Palavras Chaves: Qualidade de vida, motivacao, estimulos, recursos humanos.

* tenente Coronel da Policia Militar do Estado do Rio de Janciro. Pés Graduando da Universidade Catélica de Goids;
#* tenente Coronel da Policia Militar do Estado de Goids, Pos Graduando da Universidade Catélica de Goids;




The importance of motivated Human Resources for the Police Corporation

ABSTRACT

The objective of this study was to show the current level of motivation of human
resources and the organizational environment within the Military Police corporation,
demonstrating the importance and consequences these may have on the execution
of their mission. Considering the appropriate proportions between the public and
private sectors, as well as those between the civil and military corporations, the
Military Police is of great public utility and as would be expected is in direct contact
with their target audience. Therefore, there is a need for human resources to be
adequately motivated and prepared for this mission.

Key Words: Quality of life, Motivation, Incentives, Human Resources.




1. INTRODUCAO

O principal patriménio de qualquer organiza¢é@o para execugéo de sua missao
é o seu pessoal. A Policia Militar como Organizacdo ndo ¢ diferente das demais,
principalmente por suas caracteristicas particulares, pois na sua esséncia ela € uma
prestadora de servigos, cujos integrantes lidam diretamente com o publico e com
relativa autonomia.

Seja na atividade-fim ou na atividade-meio, é preciso que o Policial Militar
esteja motivado para que a execugdo da missdo da Corporagédo tenha um nivel
aceitavel de satisfagdo aos olhos da sociedade, que é seu publico alvo.

O estudo pretende em primeiro lugar, demonstrar a importancia da motivacao
na execugdo do servico na Policia Militar, verificar o nivel de motivagao da tropa,
analisar os dbices encontrados que dificultam a motivacao e pretende ainda apontar
técnicas e procedimentos a serem adotados na Corporacdo para se atingir a
motivacao da tropa.

O trabalho prende-se na necessidade da andlise das politicas de motivagédo
de pessoal para melhoria do nivel da prestacdo de servico da Corporagdo perante
seu publico alvo, que é a sociedade.

Faz-se necessario a avaliacdo das politicas adotadas atualmente pela
Corporacao, visando uma analise critica, bem como a pesquisa de novas técnicas

gue possam resultar na motivagéo da tropa.

2. FUNDAMENTAGAO TEORICA

A visao filosofica de Socrates sobre o trabalho direciona o homem como
transformador da natureza através de uma acéo deliberada e intencional, dirigida por
um projeto orientador de sua acéo. Esta, por sua vez, altera o projeto, que altera a
acdo, havendo assim, mudancas dos procedimentos empregados. Bridges (1995)
diz que o homem n&o permanece o mesmo, porque o trabalho altera sua visédo de
mundo e de si mesmo. A natureza apresenta-se como destino e o trabalho sera a

condic&o para superar os determinismos, em busca da liberdade, que vem a ser o
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resultado da agdo transformadora do homem sobre 0 mundo, de acordo com seus

projetos.

Na Grécia antiga, o trabalho manual foi desvalorizado pelo fato de ser
realizado por escravos, enquanto a atividade tedrica e as especulagbes para a
formulacdo de novas idéias foram consideradas como as atividades mais dignas do
homem. A reabilitacdo do trabalho manual foi tentativa de S&do Tomas de Aquino, na

ldade Média, que afirmava serem todos os trabalhos equivalentes em importancia.

Com a ascensao dos burgueses e o crescente interesse pelas artes
mecanicas e pelo trabalho em geral, na ldade Moderna o panorama comega a ser
alterado. Houve entdo, uma procura por novos mercados com grandes

empreendimentos maritimos.

No século XVIIl, a Revolugdo Industrial ocorrida, constitui-se no marco
decisivo para o processo de desenvolvimento humano, trazendo mudancgas
significativas na forma de entender e executar o trabalho. Para Thompson, essas
mudancas “acarretaram necessariamente uma severa reestruturacdo dos habitos de
trabalhar — nova disciplina, novos incentivos e uma nova ‘natureza humana’ sobre os

quais esses incentivos pudessem atuar efetivamente” (Bridges, 1995, p.43).

Antes do século XIX, as pessoas nao tinham empregos fixos e unitarios.
Predominava uma forma corrente e mutante de tarefas. No mundo pre-industrial, os
empregos eram essencialmente atividades. A transicdo para os empregos modernos

aconteceu de forma gradativa, em lugares e tempos diferentes.

A Administracdo Cientifica do Trabalho, iniciada por Taylor e que alcancou
seu auge a partir das ultimas décadas do século XIX, refor¢a o novo sentido do
termo emprego, que passaria a ser uma forma de acesso a uma parte da renda e,
portanto, ao consumo, de modo que as pessoas trabalham antes para poder

consumir, do que propriamente para produzir alguma coisa.

Moraes (1992) ressalta que a relagdo do homem com o trabalho, as vezes é
conflituosa, pois se por um lado o trabalho é um fardo, ele da sentido a vida; se por
outro, da status, ele define a identidade pessoal e o crescimento humano. Acredita-
se, no entanto, que, ao conhecer essa relacdo conflituosa com o trabalho, o

trabalhador possa achar o seu ponto de equilibrio, buscando uma melhor condicao




o]
D
de trabalho e, conseqlentemente, conquistando um bem-estar pessoal a partir

dessa relagdo harmonica entre trabalho e outras esferas da vida.

Os recursos humanos sdo fundamentais em qualquer empresa (Gil, 1994;
Paladini, 1995), sejam empresas industriais, comerciais, prestadoras de servigo, do
setor publico ou privado. Sejam grandes companhias ou pequenas empresas, mas
principalmente, sejam elas prestadoras de servigos, pois s@o nelas onde 0s recursos

humanos devem receber maior importancia (Gianesi & Corréa, 1994).

A Policia Militar é por exceléncia uma prestadora de servigo. O Policial Militar
é o primeiro contato do cidaddo com a Policia Militar como organizag¢ao, pois ele a

representa.

A maior atencdo aos ativos humanos em empresas prestadoras de servigos
justifica-se, poié: 1) as atividades de servigos sdo geralmente intensivas em recursos
humanos, os quais constituem a parte fundamental responsavel pelo seu sucesso;
2) o comportamento dos funciondrios € parte integrante do processo do servigo,
influenciando fortemente a maneira pela qual os consumidores percebem a
Qualidade do servigo prestado; 3) em virtude da simultaneidade entre produgéo e
consumo dos servigcos, e conseqliente inexisténcia de estoque, qualquer interrupgéao
no servico causada pela mao-de-obra (greves, paralisa¢cbes) gera um problema
imediato, afetando a satisfagdo do consumidor; 4) o comportamento de funcionarios
e consumidores varia consideravelmente, tornando difici a padronizacao e

manutencéo da consisténcia do servigo.

E importante que se tenha a percepcdo que o Policial Militar no exercicio de
suas atividades no policiamento, obrigatoriamente, tem uma certa autonomia de
decisdo, pois ele é o primeiro a se deparar com a demanda. Alem disto, as
ocorréncias normalmente nao sao iguais, gerando com isto uma certa complexidade

na formulacdo de normas de conduta.

A vida, a saude, a educacao, o transporte, o trabalho e a seguranca dos
cidaddos, e das empresas, estao direta ou indiretamente subordinados a qualidade,
agilidade e localizag@o desses servicos publicos. Por isso, tém como caracteristica
principal uma relagao de responsabilidade direta com a sociedade, necessitando
continuamente redefinir a sua missao tendo em vista as mudangas que ocorrem na

sociedade, visando manter sinergia com sua clientela.
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O homem é um ser complexo, requerendo estudos ao longo dos tempos. Na

area da teoria organizacional, em que a sobrevivéncia das organizagbes pode ser
comprometida pelas agdes dos individuos que s&o seus integrantes, situa-se como

questdo de ordem comportamental de suma importancia.

No ambiente organizacional, os objetivos, a sobrevivéncia e a eficacia das
organizagbes lideram o esforgo dos administradores, o que se soma aos fatores
motivacionais de seus colaboradores e a necessidade destes em se ajustarem ao
contexto, a fim de satisfazerem suas necessidades. A motivagédo esta diretamente

ligada a desejos, necessidades e interesses das pessoas.

Para Davis e Newstrom (1992, p.11), a motivacdo é essencial ao
funcionamento organizacional, pois ndo importa quanto de tecnologia e
equipamentos uma organizacéo tenha: “essas coisas ndo podem ser colocadas em

uso a menos que sejam liberadas e guiadas por pessoas que estejam motivadas”.

O comportamento humano é o estudo e aplicagdo do conhecimento sobre
como as pessoas agem dentro das organizagbes e aplica-se amplamente ao
comportamento das pessoas em todos os tipos de organizagOes, tais como

negdcios, governo, escolas e organizagdes de servigos (Davis e Newstrom, 1992).

Bergamini (1997) define motivacdo como uma forga propulsora que leva o
individuo a satisfazer suas necessidades e desejos. A motivacao no trabalho leva os
recursos humanos, além de buscarem satisfagOes pessoais, a realizarem o0s
objetivos da organizagdo. Para Paladini (1990), motivagao € uma energia interna,

algo que vem de dentro do individuo, fazendo com que este se coloque em agao.

Champion (1985) aborda a importéncia de se considerar a motivagcao e a
satisfacdo dos empregados para a eficacia organizacional. Segundo o autor, existem
certos fatores que se forem alterados, introduzidos ou eliminados na amplitude de
vida do individuo, provocam mudangas na disposicdo psicoldgica do mesmo,

influenciando na eficacia individual e no desempenho das tarefas.

Para Drucker (1995) deve-se apresentar as pessoas uma visdo de futuro da
organizagdo como um todo. E mais especificamente de trabalho a ser realizado,
dando-lhes ainda a dimensao e a oportunidade de encarar e vencer os desafios. S&o

estimulos concretos as necessidades de estima.
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. Ao tratar da relacdo entre motivagéo e trabalho, Sievers (1990, p.8) diz: que:

“a motivagdo sO passou a ser um topico — tanto para as teorias organizacionais,
quanto para a organizagdo do trabalho em si quando o sentido do proprio trabalho

desapareceu ou entdo foi perdido...”.

O principal desafio para o gestor é evitar destruir a motivagao intrinseca dos

trabalhadores ao mesmo tempo em que os informa do seu insuficiente desempenho.
Alguns principios sobre como gerir a motivagao

Robert Behn (1995) publicou oito principios fundamentais para a motivagao
na administragdo publica e ainda hoje, quase 11 anos depois, continuam atuais. Sao

eles 0s seguintes:

Para motivar pessoas ha de se criar vencedores e ndo vencidos.

Nunca criar perdedores. Se pretendermos motivar pessoas, ndo podemos

utilizar um sistema, que requer um percentual fixo de pessoas publicamente
rotuladas como perdedores. Muitos dos sistemas de reconhecimento de “mérito”
forcam os gestores & publicamente reconhecer muitos dos seus profissionais como

perdedores.

Os sistemas de reconhecimento do mérito ou de incentivos, que permitem
que individualmente ou por equipes todos possam obter o status de “vencedores’,
motivam habitualmente muito mais pessoas que aqueles que selecionam um
ndmero fixo e muito reduzido de “vencedores” e que automaticamente cria um

numero fixo e muito elevado de “perdedores”.

Reconhecer muitos vencedores. Os gestores tém ao seu dispor uma

variedade de maneiras, sem ser financeiras, para reconhecer o trabalho dos seus
funcionarios, pois do contrario, as pessoas vé@o esconder informagdes importantes,
ndo assumirdo 0s seus erros e atirardo as culpas para 0s outros. Um verdadeiro
trabalho de equipe nunca serd uma realidade. Se o objetivo for o trabalho em

equipe, tem que se recompensar o trabalho da equipe.

Nao utilizar apenas _incentivos financeiros. Quando se pensa em

recompensas, pensa-se logo em dinheiro. Mas, na gestédo publica, um bdénus ou
aumento de salario é habitualmente muito reduzido e muito dificeis de serem

integralizados. O seu maior valor é simbdlico e nédo financeiro. Se assim &, porque
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n&o ignorar a questéo financeira e centrar-se na publicidade e no reconhecimento

publico? Assegurar que colegas, familiares e amigos saibam que esta equipe € uma

equipe vencedora.

Facilitar o afastamento de profissionais com muito_mau desempenho. O

trabalhador ausente, quer fisica ou mentalmente, ndo sé contribui para um melhor
desempenho da instituicdo como ainda desmotiva os outros. Para ser motivador, o
sistema tem de reconhecer todos aqueles que trabalham e produzem, mas deve
também tornar possivel o afastamento daqueles 1 ou 2% que nem sequer tentam

melhorar o seu desempenho.

Perguntar as chefias intermédias como é gue utilizam o novo sistema. O novo

sistema de motivacdo dos recursos humanos ajudou a melhorar o desempenho e a
cumprir a missdo? Atualmente ajuda & motivagao? Obter respostas para estas
perguntas habitualmente ndo é dificil, basta perguntar as chefias intermedias, que
dirdo que partes utilizam e quais as que ndo tém utilidade. Nao tornar o novo
sistema em lei ou norma rigida, pois ele podera ter necessidade de mudancgas. Por
vezes ele podera nao funcionar perfeitamente. Consequéncias e problemas que nao
estavam previstos ndo deixardo de surgir. As pessoas poderao reagir de forma
diferente daquilo que se previa, pois vao interpretar as intengdes e as instrugdes de
forma diferente. Algumas partes do sistema n&o funcionaréo tao perfeitamente como
se antecipava. O novo sistema de motivagéo ira motivar alguns, desmotivar outros e

simplesmente confundir outros. Devemos, assim, estar preparados para introduzir

mudancas, que poderdo ter que ocorrer no primeiro més, no primeiro trimestre ou
apds o primeiro ano. Mas, se nos mantivermos figis a estes oito principios, sera
possivel melhorar continuamente o sistema, com o objetivo ndo de avaliar o

desempenho, mas sim de motivar as pessoas.

Um sistema de motivacdo dos recursos humanos deve ser centrado ndo na

avaliagdo, mas sim em auxiliar a organiza¢éo a cumprir a sua missao.
a. Concentrar-se na motivagéo e ndo na avaliagao.

A maioria dos sistemas de avaliacdo dos recursos humanos fazem isso

mesmo: avaliam.

A avaliacdo nao é um fim em si mesma, tem por objetivo ajudar a melhorar o

desempenho da organizacdo e ajudar as pessoas a executar melhor as suas tarefas.
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Infelizmente, as formas habituais de avaliacdo, por exemplo, a criagcdo de ranking

comparando os colegas de trabalho, ndo motivam ninguém a trabalhar melhor e,

pelo contrario, desmotivam.
b. Centrar-se no desempenho, nos resultados e na misséo.

Um sistema de motivacao de recursos humanos numa organizacao publica
deve motivar os colaboradores a melhorar o seu desempenho, a produzir resultados
e a cumprir com a sua missdo. Quando se desenha um novo sistema de gestédo a
pergunta a responder deve ser sempre se ele ajuda a organizacao a prestar um

melhor servico.
c. Nao criar perdedores.

A melhor maneira de desmotivar as pessoas é fazé-las parecer perdedoras,
quer aos seus proprios olthos quer aos dos colegas. E isso que se consegue com o
ranking de pessoas. Criam mais perdedores que vencedores. Sempre que Sao
conhecidos 0s resultados, a organizacdo leva semanas ou até meses para
recuperar-se da depressao pds-avaliagdo. O objetivo de um sistema de motivacéo

de recursos humanos nao é identificar os melhores 10% e recompensa-los.

O objetivo nao é apenas motivar os melhores. Um sistema para ser Util deve
motivar a todos. Isto &, todos devem ter a possibilidade de ser vencedores. Cada
organizacao deve ter objetivos especificos bem estabelecidos e, quando s&o

atingidos, os mesmos devem ser reconhecidos.
d. Recompensar equipes, nao individuos.

A maioria das organizagdes ndo atinge os seus objetivos através de esforgos
isolados. Melhorias reais de desempenho requerem esforgos coletivos.
Consequentemente, as recompensas devem ir para o desempenho coletivo e nao
individual. De fato, recompensas individuais prejudicam o trabalho de equipe. Se
apenas um pequeno grupo dentro da equipe vé o seu trabalho reconhecido, os

restantes dos individuos podem ficar sem motivagao.

Atualmente, muito se fala em motivagdo, principalmente no meio
organizacional. Poréem, esta ndo se aplica somente no que diz respeito ao aspecto
corporativo, pois é possivel encontrar este valor na vida pessoal de alguns

individuos, que acabam por utiliza-la como ferramenta fundamental na realizacao de
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seus sonhos e objetivos pessoais. E é esta, a afirmativa, que nos leva a refletir

sobre a origem deste estimulo positivo.

Assim, acredita-se que a motivacdo deve ser integrada na cultura
organizacional, ou seja, um estimulo praticado cotidianamente nas relacbes com as
pessoas envolvidas no processo. Em outros casos, existem empresas que
defendem a motivacéo atrelada, exclusivamente, & oferta de beneficios financeiros
ou materiais. Todavia, esta estratégia deve ser cautelosa, pois se mal empregada
pode promover o desempenho em curto prazo em detrimento ao alcance dos
resultados em longo prazo, além de favorecer a extingdo das equipes de
cooperacdo, alimentando a rivalidade entre colaboradores permitindo que o
ambiente de trabalho torne-se um local de competicdes pessoais, sem considerar 0s

objetivos que norteiam a organizagao.

Herzberg afirma que dinheiro ou remuneragdo néo € sozinho um fator
motivador, porém ndo podemos esquecer que o valor monetario € uma peca
fundamental na sociedade e conseqlentemente na vida das pessoas que
necessitam dele para sobreviver. Quando a remuneragdo ndo € justa ou nao
consegue satisfazer as necessidades basicas do individuo, isto pode ser um fator

desmotivador.

A motivacdo pode ser disseminada por via de gestos e atividades simplistas
do dia-a-dia, que podem ser expressos através de elogios, agradecimentos e
reconhecimentos. Delegacdo de responsabilidades, autonomias, entre outros,
também sdo fatores motivadores. E importante ainda lembrar que pessoas gostam
de enfrentar desafios, tém prazer em demonstrar suas capacidades e sentir que séo

verdadeiramente Uteis e importantes para a organizacao.

E importante promover a sinergia no ambiente organizacional, abrir
horizontes, levar o individuo sempre ao seu melhor desempenho na realiza¢do de
suas tarefas, inclusive, quando se trata dos detalhes, lembrando-se que esses

fazem muita diferenca no resultado final.

Procurar sempre gue possivel, elogiar em publico e repreender em particular,
quando o caso ndo exigir publicidade. E muito importante reconhecer as virtudes e
as limitacdes das pessoas, pois a diversidade é uma caracteristica comum do ser

humano e temos que aprender a otimiza-la. Temos que observar e descobrir o que
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motiva as pessoas ao redor e trabalhar para promover a motivagao dentro das

empresas.

Em breve reflexdo, pode-se perceber a importancia de todos os pontos de
vista, uma vez que a motivacdo deve ser espontanea. Por outro lado, o ser humano
de modo geral, necessita de estimulo externo para se sentir motivado. O equilibrio
entre a motivacgao interna e externa deve ser a base na educacgéo infantil e tambem
na reeducacdo do adulto. Portanto, ao considerar a motivagéo, faz-se necessaria
uma profunda reflexdo sobre as bases e ndo séo poucas, e, ainda sa0, em sua

maioria, estruturas potentes e enraizadas.
2.1 A politica motivacional o que é e a importéncia para as instituicoes

A politica motivacional é tudo aquilo que a empresa e/ou instituicao
proporciona aos seus funcionarios com o intuito de fazer com que estes estejam
sempre motivados a desempenharem suas fungdes, aléem de suas obrigagOes

normais e obrigadas por forca da lei.

As técnicas dos programas de Qualidade Total sdo claras e teoricamente, sao
estimulantes, prometendo melhorias de varias ordens. Contudo, na pratica,
funcionam a partir do comprometimento das pessoas, ou seja, da motivagdo que

deve permear 0 programa.

Cada vez mais se percebe o surgimento de uma nova necessidade na vida
organizacional, que é levar em conta os aspectos sutis do capital humano. A sua
singularidade, sem perder de vista o comunitario. As suas emogdes, aliadas a
inteligéncia racional. A sua forma de aprender, em parceria com 0s demais de

convivéncia. A integracao que gera sinergia e motivagao.

Nota-se que os aspectos sutis, sendo observados e respeitados, sdo a base
para uma nova compreensdo sobre si mesmo e o todo. A qualidade de vida
desenvolvida nas questdes mais simples, e de baixissimo custo financeiro, podem
formar a estrutura que se tornara o terreno fértil para a geracéo de um programa de
Qualidade Total. Sera entdao, um processo natural que faz parte do jeito de sentir-se
internamente, de cada colaborador. Encontra-se a coeréncia na qualidade interna

como motivadora da qualidade externa.
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Por todos estas razdes, oferece-se ao ser humano o que o termo motivacéo

tem de esséncia: motivos ou causas; determinacdo para a conduta de um individuo.
Tais elementos, se considerados no todo de cada pessoa, torna-se um habito que
servird de modelo para todos os projetos que venham a se apresentar no cotidiano,

ou seja, um paradigma mais adequado.

Motivacdo, ainda que complexa, € inerente ao ser humano, devendo ser
cultivada por uma compreensdo profunda a respeito das caracteristicas naturais de
existéncia. A qualidade é desejada na medida em que a motivagéo, decorrente dos
resultados combinados em sua base, venha de dentro para fora e se harmonize com
qualquer regra ou conduta externa, que servira apenas como orientadora para algum
processo. E a mente do individuo que determina a vontade de realizar algo e néo,

pelo menos na esséncia, a norma escrita e a imposigao que o fazem.

Motivar para a qualidade, portanto, e de suma importancia para as
instituicbes, e estd na base do ser humano, na sua esséncia. Naturalmente e em
combinacdo com objetivos comuns, é possivel haver espago para novos projetos,
além de assegurar eficacia nos resultados. A motivagéo para o comprometimento
das pessoas a um. programa de Qualidade Total encontra-se mais no fundo do que

na forma.
2.2 Nas Policias existem uma politica totalmente definida?

Observamos nas Policias do Rio de Janeiro e de Goias a existéncia de
algumas ac0es isoladas destinadas & motivacéo de seus efetivos, no entanto nao foi

observada a existéncia de uma politica global e abrangente sobre o assunto.

Na Policia Militar, a preocupacdo com a motivagdo da tropa € antiga, pois
guem ja n&o ouviu falar na “moral da tropa”. E preciso a adogdo de medidas mais
efetivas e que reflitam realmente na motivacédo do policial militar.

Alguns autores admitem que a motivagdo é interna de cada pessoa. Isto
realmente é verdade, pois algumas pessoas s&o mais motivadas que outras, mesmo
quando submetidas as mesmas condigdes. E preciso sim achar uma média de
fatores que estimulem o mais alto ndmero de integrantes da organizacao.

Outras corporagdes visando a melhoria do nivel técnico de sua mao-de-obra,
buscaram a criacdo de fundacgdes, ligadas ao aprimoramento técnico e a pesquisa

cientifica. Isto trouxe a estas instituicbes, um enorme avanco profissional,
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logicamente contribuindo para a motivagao de seus recursos humanos. Podemos

citar como exemplo a Policia Civil do Rio de Janeiro, que criou a Fundagao de Apoio
ao Estudo, Pesquisa e Desenvolvimento da Policia Civil - FAEPOL.

A Policia Militar de Goids criou em 14 de julho de 2003, a Fundagao
Tiradentes, visando melhor atender seu publico interno, bem como seus
dependentes. Seu estatuto foi elaborado e devidamente registrado. A fundagao em
questdo tem por finalidade proporcionar assisténcia social aos policiais militares de
Goias, bem como seus pensionistas e dependentes, compreendendo assisténcia
médica, odontolégica, hospitalar, habitacional, educacional, servigo social em geral,
cultural e espiritual.

2.3 Porque devemos explorar melhor as politicas motivacionais.

E importante que a instituicdo constitua e explore melhor suas politicas
motivacionais, para que possa obter um clima organizacional favoravel, pois € de
fundamental importancia que este clima esteja propicio ao trabalhador, para que

este possa executar suas tarefas com tranquilidade e qualidade.

Clima organizacional é um conceito relacionado aos niveis de satisfagdo no
trabalho experimentado por um empregado. Trata-se de uma tentativa de avaliar as
percepcbes que a pessoa tem a respeito de elementos ou fatores presentes em seu
ambiente de trabalho e que permitem o atendimento de suas necessidades. E uma
tendéncia de percepcao favoravel ou desfavoravel em relagao ao trabalho em geral
ou, entdo, em relacdo a diferentes aspectos ou variaveis que formam o clima na

empresa.

Através da pesquisa de clima organizacional a empresa percebe claramente
quais sdo as principais necessidades de seus funcionarios, e pode, através das
informagdes levantadas, tracarem suas acdes referentes a administracdo de

Recursos Humanos.

O diagnéstico de clima organizacional para as empresas € extremamente
importante. Hoje, € amplamente reconhecido que as pessoas fazem a diferenga em
qualquer organizacéo. Clientes bem atendidos, servigos prestados com qualidade e
realizacdo de resultados dependem de uma forga de trabalho produtiva e motivada.
Ndo se pode solicitar esses niveis de motivagdo aos trabalhadores sem atender

suas expectativas na situagdo de trabalho. Portanto, para manter os clientes
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externos satisfeitos, temos que antes descobrir como anda a satisfagao do publico

interno.

O processo deve ser estruturado na pratica da forma seguinte: primeiro deve-
se realizar a consulta ou pesquisa de clima organizacional de modo amplo e
voluntario. Todos devem ser convidados a participar e a confidencialidade das
respostas deve ser assegurada, bem como a nao identificacdo do respondente sob
qualquer hipétese. As etapas do processo s8o as seguintes: identificar os principais
aspectos ou varidveis que formam o clima na empresa como, por exemplo, a politica
de comunicagao, a politica de remuneragéo, a gualidade das chefias, entre outros;
criar as frases ou os indicadores para mensurar cada variavel formadora do clima;
definir a escala de avaliacdo; divulgar internamente a realizagao do levantamento e
convidar & participacéo; definir o prazo para encaminhamento das respostas e os
locais de coleta dos formularios; tabular os dados e extrair os resultados; analisar os
resultados; divulgar os resultados e por fim, definir um plano de agao para correcao
de problemas e manutencdo de aspectos positivos identificados. Deve-se, ainda,
reaplicar a pesquisa periodicamente. N&o ha uma regra para a periodicidade ideal
na realizagdo de pesquisas de clima organizacional. Na pratica, recomenda-se pelo
menos um ano de intervalo para que seja possivel aos funcionarios perceberem as
mudancas realizadas para melhorar o clima organizacional e, entdo, alterarem suas

percepgdes.

Mais uma vez, torna-se primordial o papel do gestor de recursos humanos,
que, sendo colaborador ativamente responsavel pelo citado acima, deve tentar
sempre atingir o equilibrio entre transparéncia e ética profissional; amizade e
profissionalismo. Pois, desta forma, exerce seu papel dentro dos parametros
motivacionais esperados por ambos os lados: colaborador e empresa. Somando

junto a ambos, sem qualquer possibilidade de constrangimento.
2.4 Fatores que podem contribuir para motivar

Com vistas a contribuir com a motivacdo dos recursos humanos na Policia
Militar, assim como a melhoria do clima organizacional, buscando melhorar o nivel

de atuacéo do policial militar, apresentamos as seguintes medidas:
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a. Maior énfase na formacéo e atualizagao do policial militar, através da Diretoria

de Ensino e Pesquisa na busca de novas técnicas de ensino, bem como a criagao
de fontes de consultas (livros, publicagdes e etc.), visando teorizar o conhecimento
de nossos brilhantes oficiais. Como também poderia buscar convénios com
organizagbes de ensino, publicas e privadas, nacionais e internacionais, para
obtencdo de meios para estudos.

O apoio ao ensino, pesquisa e ao desenvolvimento da Policia Militar, além de melhor
formar e aprimorar seu efetivo, trazendo grandes conquistas para a Corporacgao e
para a sociedade serviria também como uma ferramenta poderosa na busca de

alguns questionamentos fundamentais para a atividade de policiamento.

b. Maior preocupagdo com o clima organizacional, pois quando ele ¢ favoravel,
motiva o individuo.

O diagnéstico de clima organizacional para as organizagdes, publicas ou privadas, e
extremamente importante. Hoje, é amplamente reconhecido que as pessoas fazem a
diferenca em qualquer organizagdo. Clientes bem atendidos, servigos prestados com
qualidade e realizagdo de resultados dependem de uma forga de trabalho produtiva
e motivada. Ndo se pode solicitar esses niveis de motivagdo aos servidores sem
atender suas expectativas na situacdo e no ambiente de trabalho. Para manter os
cidadaos satisfeitos, temos que antes descobrir como anda a satisfagdo do publico

interno.

c. A apresentagédo pessoal do policial militar é exiremamente importante, seja para o
publico externo, seja para o policial militar. O policial militar tem direito a receber
gratuitamente do Estado, o uniforme necessario para o servigo. Visando acabar com

o problema cronico que existe no fornecimento de uniformes.

d. O reconhecimento do trabalho do individuo é extremamente importante, seja pela
Corporacéo, ou pela sociedade.

Os elogios por escrito ou verbais, sdo extremamente motivadores.

A Policia Militar deve investir também na propaganda, divulgando os pontos fortes

da Corporacdo e dos policiais militares. O marketing € um forte instrumento para
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divulgacdo positiva, seja da Corporagédo, seja do policial militar, que se sentira

motivado.

e. Através de uma fundacdo, prestar assisténcia social ao policial militar,
pensionistas e dependentes, visando a implementacdo de programas para
facilitacdo de aquisicAo de moradia, principalmente para os policiais militares que
residam em areas de risco, além de perseguir melhorarias no atendimento medico,
hospitalar, odontolégico e psicologico ao policial militar e aos seus dependentes,
bem como assisténcia juridica ao pessoal da ativa. Os casos nos quais os policiais
militares que cometerem crimes de natureza culposa durante o servigco para o qual
se achavam previamente escalados, o Estado teria que arcar com 0s custos de sua
defesa através desta fundacdo. No caso da PMGO ja existe a Fundagéo Tiradentes,

bastando adequar alguma assisténcia ainda nao coberta.

f. Os sucessivos comandos da Corporacdo, tem mostrado empenho na politica de
remuneragdo junto ao Governo do Estado. O sucesso porém n&o tem sido o
esperado ou considerado justo pelo efetivo da Corporagao. Nao existe uma formula
para obtencdo de sucesso nesta empreitada, porém ela tem que ser uma politica
permanente e ser objeto de divulgagao para o publico interno.

A Corporacdo poderia sugerir através de proposta ao Governo do Estado o
pagamento de horas extraordindrias aos policiais militares empregados na folga,
principalmente nos grandes eventos, tais como carnaval, eleicdes, jogos entre outros

de grande envergadura, a exemplo do que ja existe em Goias.

g. A melhoria da condigcdo de trabalho do policial militar, tem que ser preocupacgao
constante da Corporacéo. Isto envolve os quartéis e destacamentos, bem como a
aquisicdo de equipamentos tais como coletes balisticos, radios portateis, viaturas, e

a manutencdo das mesmas e ainda outros meios auxiliares.

3. CONCLUSAO

Quando tratamos de recursos humanos, a Unica coisa certa é que eles sdo
importantes. As pessoas sdo complexas e torna-se muito dificil tragar normas que

venham a abranger todos os individuos de uma organizagao.
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Muito mais dificil ainda quando esta organizacdo € essencialmente

prestadora de servigos e tdo complexa, seja na sua estrutura, seja na sua atividade,
quanto é a Policia Militar do Estado do Rio de Janeiro, que conta hoje com 38.000
pessoas no seu efetivo e a Policia Militar do Estado de Goias, com
aproximadamente 14.000 pessoas que sao responsaveis pela preservacao da
ordem publica numa sociedade degradada de valores morais, sociais, eéticos,
culturais e econémicos.

E extremamente importante ainda, néo tirarmos da cabega que a corporagao
¢ militar, submetida & administracdo militar, e que existe até hoje funcionando,
devido a isto, no entanto fatores motivacionais ndo podem ser confundidos com o

relaxamento e a quebra da hierarquia e da disciplina.
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