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- Meu amigo ndo voltou do campo de batalha,
senhor, solicito permissdo para buscé-lo.
Disse um soldado ao seu tenente.

- Permisséio negada, replicou o oficial.

- Ndo quero que arrisque a sua vida por um
homem que provalmente deve estar morto.
O soldado ignorando a proibi¢do, saiu, e uma
hora mais tarde regressou, mortalmente, ferido,
transportando o caddver de seu amigo.

O oficial estava furioso:

-Jé tinha dito que ele estava mortol Agora eu
perdi dois homens!

Diga-me: -Valeu a pena trazer um cadéver?

E o soldado, moribundo, respondeu:

- Claro que sim, senhor! Quando o encontrei, ele
ainda estava vivo e pdde me dizer:
-"Tinha certeza que vocé viria."

"Amigo é todo aquele que chega quando todo
mundo jé se foi."
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APRESENTACAO

As “Teorias Motivacionais na PM-GO”, foi realizada no 22° CIPM 2°
Pelotdo em Rubiataba.

Esta visa apresentar algumas teorias motivacionais, seus fundamentos,
objetos operativos e como a Policia Militar, mediante suas leis e regulamentos, se
aglutina com essa teoria, objetivando maior produtividade do policial.

O trabalho é baseado nas teorias de Maslow, que é motivacéo que leva
ao crescimento pessoal e dentro da empresa.

A motivagéo é fundamental em qualquer atividade da vida, seja ela no
emprego, no relacionamento com os colegas de servicos, amigos, com a familia.

A motivagdo ajuda o individuo querer crescer, alcanca suas metas e
objetivos préestabelecidos.

O Policial Militar vive em risco constantemente e muitas vezes
desmotivados.
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PROBLEMA

A falta de motivagdo entre os policiais pode ter varios motivos. O ser
humano vive em constante conflito. Em qualquer atividade para que ela éejé
produtiva & necessario estar motivado.

O policial que muitas das vezes trabalha no seu limite maximo e em
situagbes de risco, pode ter como fator de desmotivacdo a falta de contigente, a
sobrecarga de trabalho e a baixa remuneracéo. |

Procurar solugbes para descobrir o melhor caminho para eliminar a falta

de motivagédo em toda a corporacéo.

OBJETIVOS
> GERAL

% Examinar as causas da falta de motivagdo de modo geral dentre e fora
da corporagdo, procurando observar as Teorias Motivacionais da
PMGO e se estas estdo contribuindo na formulag&o de técnicas mais

eficazes para tentar elevar a autoestima e modificar esse quadro.

» ESPECIFICOS

% Despertar uma visdo critica sobre a motivacdo no contexto atual,
mostrando as falhas que ha entre os integrantes da corporacéo, seus
comandantes e o tratamento com a populagdo de modo geral;

% Relatar como é feita a motivagéo no ambiente de trabalho e em relacéo
ao atendimento ao publico de maneira geral e em todos os sentidos;

< Sugerir o modo de como pode ser feita essa motivacéo, levando a /
questionar e criticar de forma coerente, observando a qualidade do

atendimento ao publico.
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JUSTIFICATIVA

Alguns autores que relatam sobre o desenvolvimento organizacional
parecem estar atentos para um importante assunto em meio as suas teorias. Esse
assunto diz respeito & motivagdo humana e suas implicagdes nos processos de

Desenvolvimento Organizacional também.

O trabalho sobre as “Teorias Motivacionais na PM-GO”, que fazem parte
da disciplina desta organizagdo da Policia Militar, pois seus fundamentos, objetos
operativos e como a Policia Militar mediante suas leis e regulamentos, com essa

teoria, objetivando maior produtividade do policial.

A globalizagdo vem modificando ou transformando as estruturas que séo
ultrapassada e com isso vem mudando o modo de ser dos individuos, que
normalmente e naturalmente querem trabalhar motivados e fazer do seu proprio

trabalho uma fonte de prazer e alegria e ndo uma situacgéo frustradora.

Hoje em dia com a globalizac&o, falta de emprego, inflagdo que consome
o salario, um grande ndmero de pessoas vivendo em condigdes subhumanas e a
violéncia que aumenta a cada dia mais. Nesse processo de desigualdade salarial,
falta de equipamentos adequados para a realizacdo de um trabalho mais eficiente é
preciso direcionar “Teorias Motivacionais PM-GO”. O que ocorre nas organizacdes
policiais, os criminosos estdo a frente em questdo quanto ao ganho em dinheiro e
ainda mais em sua organizagdo criminosa, tendo em vista as altas somas de
dinheiro que s&o aplicados na aquisi¢cdo de armamentos que nem mesmo as forgas

armadas possuem, quanto mais a organizagao policial do estado.

A motivagdo € um tema excelente para trabalhar, porque tudo na vida
depende de estimulos e interesse. E necessario despertar o interesse de toda

corporagéo, pois isto € garantia de sucesso e bons resultados em seus servicos.

Pretende-se através da viséo do tema que demonstra a importancia de se

valorizar a vida e a convivéncia entre todos, que um processo continuo de
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Feedback, queira sim ou n&o, pode afetar a todos. E sem duvida este passa ser a
maior fonte de mal estar inserido dentro das organizacdes, bem como uma das
maiores razbes para se ousar, o primeiro passa do desenvolvimento organizacional
que propde uma realidade do dia-a-dia de trabalho daquele que est&o vivendo.

Numa vis&o geral todos serdo beneficiados, estardo mais motivados, a
comunidade com certeza sera atendida com um servico de qualidade, na medida do
possivel, pois muitas vezes n&o depende somente da corporagéo. Os municipios
tém que fornecer uma estrutura minima para que estes possam desenvolver bem
seu trabalho, a qual n&o tem, pelo desinteresse dos governantes locais por oposicdo
politica.
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INTRODUGCAO

O mundo com a globalizagdo est& sofrendo uma grande transformacéo,
no comportamento das pessoas uns estdo mais motivados com o novo sistema.
Esta monografia visa mostrar a importancia da motivacé&o para o bom desempenho
na execucao do trabalho e no alcance na tarefa realizada.

Pode-se notar que o limite e a profundidade da questéo a ser examinada
com atencdo foram delimitados pela teoria de varios autores que abordam a
motivagdo de uma forma geral e a motivacdo no trabalho.

A motivagdo para a Psicologia € de suma importancia, no estudo do
comportamento humano e este sem dulvida pode-se alcangar os objetivos
especificos de cada empresa.

Nesta monografia foi feita uma pesquisa com base nas teorias de alguns
autores, que ja estudaram o assunto motivagéo, para que pudessem aprofundar no
tema deste trabalho, fazendo uma analise do que ocorrem em varias empresas, pois
a desmotivagéo leva ao insucesso. No decorrer, da pesquisa pode-se observar a
concordéncia e divergéncias existentes entre os autores que estudam este tema
que hoje em dia e de fundamental importancia para o sucesso de qualquer atividade
que envolva pessoas, pois o relacionamento faz parte da motivacéao.

Este procurava demonstrar com relevancia que este assunto tem nos

dias atuais, em funcdo da competividade entre as empresas e a teoria incessante do

~ser humano em encontrar meios para satisfazer-se e obter a auto-realizacdo no

ambiente de trabalho. Observa-se que os trabalhadores estdo cada vez mais
exigentes em relagdo & empresa em que v&o trabalhar, sendo que um processo de
selecéo de pessoal, tanto a empresa quanto o candidato ao emprego, analisam-se
mutuamente.

Observa-se que neste cendrio altamente competitivo, cada vez mais
trabalhadores faz a diferenga de uma empresa para outra, ndo é diferente na
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organizac&o da Policia Militar, pois, seus fundamentos basicos, seus objetivos e
operagbes como a Policia Militar, mediante suas leis e regulamentos, se
correlacionam com tais teorias, objetivando a produtividade do policial.

A motivacdo, por ser o principal motivador & enfatizado de forma
especifica. Analisa-se seus aspectos fundamentais como fonte de poder e como a
Policia Militar, através de seu Codigo de Remuneracio trata o assunto. S&o varios
fatores que motiva, que leva a outras necessidades que regem a vida do homem.
Baseando-se nesta tese, expbe — A Teoria da Motivacdo de Maslow (1954),
psicdlogo americano, e procura-se encontrar nas normas da Policia Militar, subsidios
que viessem ao encontro a sua teoria principalmente quanto & hierarquia das
necessidades.

A segunda parte da Teoria de Maslow, que é a Motivag&o de Crescimento
ou Metamotivagdo, apesar de ndo encontrar relacdo com as normas da Policia
Militar, por se tratar de uma questdo muito subjetiva e de ordem pessoal, é de suma
importancia para os que exercem funcdo de comando, quando da relagdo com os
subordinados.

A Teoria Motivacional de Herzeberg (1975) é citada no presente
trabalho com intuito de demonstrar a existéncia de outra visdo porém sobre
motivacdo. Porém Maslow (1954) apropriou-se das caracferisticas dela e formulou
sua teoria, que é mais completa.

Do universo de artigos existentes nos regulamentos e normas da Policia

Militar do Estado de Goiés, boa parte deles ndo tem fundamento motivacional, mas

apenas técnica ou operacional. Portanto, colhemos do Estatuto dos Policiais
Militares (Vieira, 1993, p. 34-204) e do Regulamento Disciplinar PM/GO (Ribeiro,
1996, p; 5-84), topicos - tipicamente motivacionais e os relacionamos as teorias aqui
descritas.

Légico que a motivagéo ndo pode se prender a apenas o que prevé as
leis e regulamentos. Ela deve ser muito mais além. As relagdes entre superiores e

subordinados, a participacdo, o didlogo, as reunibes, os momentos de lazer. Tudo
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isto e muito mais s&o fatores que se deve levar em conta quando se trata de

motivagéo e incentivos a produtividade.

Um homem cujas as necessidade sdo satisfeitas regularmente esta
imbuido de uma maior capacidade de producéo. E esta capacidade, quando bem
empregada, leva a organizagéo policial militar, a executar de modo satisfatério as

suas missoes .
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CAPITULO |
MOTIVACAO NA EMPRESA

Entender o que motiva o trabalhador com relagéo a atividade laboral que
desenvolve, faz-se necessério primeiramente um aprofundamento do assunto,
motivacao. '

Pode-se verificar que a origem do estudo Motivacdo, iniciou-se na
antiglidade, mais precisamente no hedonismo e no idealismo. Por hedonismo'
entende-se a “... tendéncia a agir de forma a evitar o que seja desagradavel e a
atingir somente a agradéavel.” (PIERON, 1968. p. 209). ‘

A Motivagéo faz parte do crescimento, apesar de ndo encontrar relagéo
com as normas da empresa, pois € uma questdo muito subjetiva de ordem pessoal,
as necessidades humanas estdo organizadas e dispostas em niveis, numa
hierarquia de importancia e influenciagéo.

Nesta hierarquia de necessidade pode ser visualizada como uma
piramide. Na base da piramide estdo as necessidades mais baixas (fisiologicas) e
no topo as necessidades mais elevadas (de autoestima).

Na necessidade fisiologica constituem o nivel mais baixo de todas as
necessidades de alimentagdo (fome e sede), de sono e repouso (cansago) de abrigo
(frio e calor), ou de desejo sexual.

As necessidades fisiologicas estdo relacionadas com a sobrevivéncia

instintivas e que j& nascem com o individuo. S&o as mais permanentes de todas as

necessidades humanas: guando estas necessidades nédo é satisfeita, ela domina a
diregcdo do comportamento. O homem com o estdbmago vazio ndo tem outra
preocupacéo maior do que se alimentar. |

Porém, quando come regularmente e de maneira adequada, a fome deixa
de ser uma motivacéo essencial. Quando as necessidades humanas ndo sao
satisfeitas a maior motivagdo ser4d a das necessidades fisiologicas e de
comportamento do_ individuo tera a finalidade de encontrar alivio na pressdo que
essas necessidades produzem sobre o organismo.

! HEDONISMO: Tendéncia a considerar que o prazer individual é imediato, & a finalidade da \;i'da.’ Miniatirélio, 1989, p. 361.
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Para Davidoff (1983), Herzberg (1975); Maslow (1954) e vérias outros,
abordam a motivacéo a partir de enfoques diferentes, pelo fato de n&o adotarem as
mesmas linhas de pensamentos. Pois essa diferenciacdo ndo se da no sentido
conceitual, mas sim, em como se motiva as pessoas.

Outro fator & a necessidade de seguranga, constituem o segundo nivel
das necessidades humanas. E a necessidade de seguranca ou de estabilidade, a
busca de prote¢do contra a ameacga ou privagdo, a fuga do perigo. Surgem no
comportamento quando as necessidades fisiologicas estéo relativamente satisfeitas.
Quando o individuo é dominado por necessidades de segurancga, pois organismo
age como um mecanismo de procura de seguranca e tais necessidades funcionam
como elementos organizadores quase exclusivos do comportamento.

As necessidades de seguranca tém grande importdncia no
comportamento humano, uma vez que todo empregado estad sempre em relacdo de
dependéncia & empresa onde as agdes administrativas arbitrarias ou decisdes
incoerentes podem provocar incertezas ou inseguranga quanto a sua permanéncia
no emprego.

A organizacdo em estudo aqui a Policia Militar, a sua estrutura estd
voltada para a motivagéo. As relagdes humanas no trabalho do policial militar,
pertence a uma “organizagdo” que necessita vender o seu produto e assim continuar
merecendo o crédito do meio social. O produto final do servico do policial militar, é a
manuteng&o da ordem, € a producéo de um clima de paz social e de convivéncia
humana mais saudavel.

A clientela da Policia Militar é toda a populagéo, que na maioria, espera
do policial militar, cooperagdo, amizade, paciéncia e honestidade. Assim, para
executar o servigco do policial militar, o homem precisa ter certa vocacéo ou pelo
menos um esforgco para desenvolvé-la.

Deste modo, o policial militar precisa cultivar as qualidades ligadas ao
trato com o publico, com as pessoas. O principal fator para o homem passar a gostar
de seu trabalho é certificar de que ele é Util & comunidade, que ele é necessario e,
por conseguinte, o préprio homem passa dar sentido a sua vida profissional, e isto é
fator de equilibrio mental. Sentir Gtil € uma das principais necessidades do homem.

Na Policia Militar para se alcangar a motivagéo é preciso ter um bom

relacionamento e seguir as normas desta corporagdo. A adaptacéo do homem ao
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homem é fundamental para se alcangar os objetivos propostos por esta empresa
que lida com a comunidade diretamente.

O policial militar ndo trabalha s, normalmente, estd em grupo ou pelo
menos em dupla. Em razdo das diferencas individuais, na certa ira surgir conflitos e
rivalidades comum ao ser humano, pois estas confrontagbes sdo inevitaveis, mas
solucionaveis.

O homem verifica que é imperfeito, que ao lado das virtudes afloram

também os defeitos, os vicios. E bom lembrar que nédo existe rosa sem espinho.

| Baseado nesta afirmacgéo pode-se dizer ndo existe homem perfeito.

A convivéncia de grupo € possivel na medida que os parceiros aceitam,
um dos outros, os defeitos.

Por outro lado, é fundamental saber dos préprios defeitos e adotar um
comportamento de modo a controlar as manifestacbes dos mesmos é um dos
grandes remédios, para uma boa dose de eficiéncia e condigdo para participar, sem
atrito, do grupo.

Existem varios fatores que, levam as pessoas a se simpatizarem ainda
desconhecidos. Mas no entanto, este fenébmeno que faz com que as pessoas se
aproximem e sintam bem uma com as outras. Como existe a simpatia, existe
também o fendmeno inverso ou seja, com determinadas pessoas acontece
naturalmente uma espécie de repulsdo mutua.

A volta por cima neste sentimento de antipatia é importante para
harmonia do grupo de trabalho e a produgéo final de servico. Uma das maneiras de
diminuir este sentimento natural de repulsédo € procurar conhecer bem o elemento a
quem nao consegue ter uma boa impresséo e vice-versa. Isto tem que ser feito,
desde que no grupo de trabalho seja impossivel fazer a troca dos elementos que se
antipatizam.

Ao se procurar conhecer bem o outro, tentando ressaltar as virtudes,
havera uma diminui¢cdo do sentimento de oposicao.

Nesta corporagdo o conhecimento dos chefes e colegas evita
julgamentos feitos "a priori” e injusto, diminui a emog&o ou tensdo nos tratos com
estas pessoas, permite a sa pratica de reconhecimento de valores dos mesmos e
torna a convivéncia social mais proveitosa e dinamizando o servico.

Por outro lado, o conhecimento de colegas permite que se possa criar um

ambiente de fraternidade, onde o companheiro se sinta amparado nos momentos
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dificeis de sua vida e que possa rapidamente se houver algum revés, reconstruir
com a ajuda dos companheiros, a vida.

Para uma pessoa se motivar e motivar o outro é essencial conhecer a si
mesmo. Antes de culpar o outro, em situacdo de conflito, é recomendavel analisar
com cuidado necessario, a verificar se a causa do atrito ou fracasso ndo provém de
nosso proprio temperamento ou formacéo.

O mais dificil é justamente conhecer a si mesmo. Para isto, é
indispensavel muita sinceridade, pois temos tendéncia a s6 procurar as qualidades e
a convicgdo dos outros € que erram.

E interessante a pessoa conhecer seu proprio nivel mental, pois do grau
de inteligéncia depende em grande parte, o éxito na vida profissional. Existem
pessoas que se julgam mais inteligentes e ndo tém consciéncia disto e outras que se
julgam pouco inteligentes e, na verdade, tem inteligéncia superior.

Em vista desses dois tipos de personalidades, encontra-se a vontade de
ocupar cargo acima de sua capacidade intelectual, sendo assim, eternos
insatisfeitos, além de causar aborrecimentos a outrem, pelas suas tarefas
ineficientes ou tomando providéncias inoportunas. ‘

Da-se justamente o inverso, a criatura, a vitima, do complexo de
inferioridade, exerce atividade muito aquém de suas aptidées. Outro fator
fundamental € a verificagéo do grau de cultura que possui o policial militar. A partir
dai esforca-se para aumenta-lo.

“Qualquer pessoa sente o desejo de alcangar certos objetivos na vida.
Para os que ndo conseguirem alcangar o seu objetivo, a distancia entre os que
querem ser e 0s que sao realmente pode dar origem a muitos aborrecimentos.
Quando a distancia é maior, ndo havendo capacidade nem meios suficientes para
alcancar o que se quer, entdo surgem estados de insatisfagcdo que sdo manifestados
aos colegas e inferiores em atitudes de supermandos ou de perpétua rebeldia.

Como se sabe “cada homem tem interesse diferente, esta ligado a sua
personalidade. E comprovado que as maiores fontes de insatisfacao profissional e
do mau rendimento é a falta de interesse.” (Vieira, 1993, p .37)

O temperamento e carater em relagdes humanas s8o fatores

importantissimos. E dai, a raz&o de conhecer se temos ou ndo timidez, introvertidos,
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reservados ou se somos sociaveis, amaveis, servicais e afetivos, ou ainda,
agressivos, combativos, energéticos e autoritario a ajuda da psicologia, neste caso,
€ no rendimento do trabalho e nas relagdes com o companheiro.

A motivagéo adequada neste processo é fundamental. E procurar levar o
individuo ao crescimento pessoal, pois aumentaré sua autoestima é sua vontade de
crescer dentro da empresa.

Muitas vezes o desanimo ou a irritagéo e falta de controle tem origem
orgénica e pode ser corrigida com medicamentos ou regimes. E bom sempre fazer
um check-up? para afastar a origem orgénica dos problemas do relacionamento no
servico, no lar e no lazer.

Conhecer a si proprio, torna-se possivel o dominio de seus instintos e
atitudes, consequentemente, uma convivéncia grupal mais harmoniosa e benéfica.

A motivagdo é necesséria para isto é preciso observar varios pontos e
considera-los, para os individuos obterem éxito no trabalho de equipe, pois a

- corporagao para alcangar o sucesso 0s seguintes pontos:

A linguistica é fundamental em qualquer lugar uma comunicacéo mal feita
pode causar um desentendimento grave que pode surgir se as pessoas derem
significados diferentes a mesma palavra ou termo. Assim é preciso o perfeito
entendimento entre os individuos na comunicagao linguistica.

Outro fator é psicossocial onde as pessoas integrantes do grupo devem
estar convincentes das principais dificuldades sociais que podem surgir durante o
trabalho, e, principaimente, superar as frustracbes provenientes de atrito das
tendéncias ou instintos dos componentes do grupo.

Na administrag&o da corporagdo para se obter éxito é fundamental que
antes do inicio do trabalho é preciso combinar a divisdo das responsabilidades.

Para o fator econdémico, é necessario ser honesto ao homem quando o
mesmo € chamado para participar do grupo de trabalho, no que tange as condicoes
econdmicas de trabalho: salério, regalias, vantagens, etc.

O interesse do individuo pode estar enquadrado nos seguintes itens de
acordo como Manual bésico do policial militar. (Vieira, 1993, p. 38)

2 Check-up: Fazer um diagnéstico sobre a vida dos policiais.



»

L 2

20

1. Interesse pela atividade do grupo, ligado & necessidade de
contato social e o desejo de servir ou de ser agradavel a outrem
ou ainda o desejo de ser admirado ou desejo de posse;
Necessidade de atividade e de realizagéo;

Instinto sexual;

Instinto de conservagéo;

Instinto maternal;

Instinto combativo;

Metamotivos ou motivos transpessoais, que s§o talvez os motivos
mais poderosos e, no entanto os mais ignorados pelas
organizagbes modernas. Trata-se das grandes idéias da
humanidade, contido em valores, tais como: verdade, justica,
beleza, integridade, simplicidade, alegria, perfei¢do, honestidade,
transcendéncia, paz e amor.

NOOAWN

De acordo com Vieira (1973), ha dez mandamentos que
devem ser seguidos para se alcangar os objetivos da corporagédo
mantendo-se motivado e motivando o grupo. Existe:

1. Respeitar o préximo ser humano;

2. Evitar cortar a palavra de quem fala;

3. Controlar suas reagGes agressivas;

4. Obedecer a hierarquia do grupo;

5. Procurar conhecer melhor os membros do grupo;

6. Evitar tomar responsabilidade atribuida a outro;

7. Procurar as causas de suas antipatias a fim de vencé-las;
8. Estar sempre sorridente;

9. Procurar definir bem o sentido das palavras;

10. Ser modesto nas atitudes.

Em um trabalho tdo complicado é essencial ter objetivos, alcancar mas
tendo normas e principios a seguir sem prejudicar o outro e o respeitando como ser
humano.

Segundo Stoner e Freeman (1999, p. 320) “percebeu que os
administradores tinham visdes diferentes sobre os trabalhadores’. De um lado,
considerou os que acreditavam que todo trabalhador tem avers&o ao trabalho e que
s6 trabalham por necessitarem, sempre que puderem, vao evita-lo.

Estes diziam ainda que a maioria das pessoas preferem ser dirigidas para
n&o assumirem responsabilidades porque s&o preguicosos e sem ambicdo. A este
conjunto de suposigdes baseadas em uma visdo tradicional, McGregor (1992)
chamou de Teoria X.

Assim, o trabalho tem importdncia secundéria e os
administradores devem coagir os empregados ou motivé-los com
salarios ou mostrando consideracdo. Podemos ver esta teoria
funcionando tanto no modelo tradicional como no das relagbes
humanas. Stoner e Freeman, 1999, p. 322.
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CAPITULO Il
MOTIVACAO NO AMBIENTE TRABALHO

Maslow (1954, Apud STONER, 1999) em sua teoria das necessidades
que foi divulgada amplamente como a teoria hierarquica, segundo esta teoria,
afirmando que as pessoas sdo motivadas a satisfazer cinco tipos de necessidade,
que podem ser escalonadas numa hierarquia, de participacdo, de estima e de auto-
realizagao.

De modo geral, pode-se dizer que esta teoria estuda a motivacéo através
das necessidades dos seres humanos. Ele, considera necessidade a manifestacdo
natural de sensibilidade interna, que desperta uma tendéncia a realizar um ato ou a
procurar uma determinada categoria de objetos. Ele, organiza as necessidades
humanas em cinco categorias hierarquicas: Necessidades Fisiologicas, de
Segurancga, Afetiva-sociais, de Estima e de Auto-realizacéo.

Quanto as necessidades fisiolégicas (alimento, agua, oxigénio, sono, sexo
e outros), s&o razoavelmente satisfeitos, aparece a categoria seguinte, as
necessidade de seguranca. Alguns exemplos destas necessidades s&o: a
preferéncia por um trabalho estavel; preferéncia por coisas familiares, seguros (de
vida, saude, etc); desejo de poupanca e reservas para o futuro (conta bancaria, casa
propria, bens, investimentos e outros); procura de religido ou filosofia explicativa do
mundo e da vida humana, em termos coerentes e significativos. S6 em momentos de
urgéncia, ou caréncia aguda, as necessidades de seguranca mostram-se como
mobilizadoras ativas e predominantes dos recursos dos individuos.

Em seguida, estédo as necessidades afetivo-sociais, ou seja, as
necessidades de aceitagéo e de amor. E nesta, o individuo necessita de amigos,
parentes e integrag&o nos grupos a que pertence (convivio social).

Uma vez razoavelmente satisfeitas estas necessidades, surge uma quarta
categoria, que é a necessidade de estima. O individuo tem necessidade de
avaliacao estavel e elevada de sua personalidade, ou seja, de autoestima e estima
dos outros. A satisfacdo desta necessidade leva ao desenvolvimento de sentimentos
de autoconfianga de ser Util e necessario para os outros. Sua frustracdo produz
sentimentos de inferioridade e impoténcia.
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E por dltima, quando o individuo satisfaz essas necessidades
consideradas basicas, surge uma necessidade mais elevada (superior), que é a
necessidade de auto-realizacdo, ou seja, a tendéncia de explorar suas
potencialidades.

As necessidades fisioldégicas representam as necessidades de
sobrevivéncia das mais fortes. O surgimento de uma nova necessidade n&o s6 da de
repente, trata-se de um processo gradativo, & medida que outras necessidades vao
sendo satisfeitas. _

A satisfacdo e a insatisfagdo de necessidades passam a ser fatores
importantes na teoria da motivacdo de Maslow (1954), pois as diferentes
necessidades estdo mutuamente relacionadas numa ordem hierarquica, de tal modo
que a satisfagdo de uma necessidade e sua conseqiente remogéo do foco principal
de atencéo, provoca ndo um estado de repouso, mas o aparecimento de outra
necessidade hierarquicamente superior.

Empresa que se preocupa com os seus funcionarios certamente dara
espacgo ao lazer em meio as atividades funcionais. Estes trabalham na mesma area,
que s&o parte de um todo. As pessoas componentes em parte tendem a serem bem
mais amistosas umas com as outras em relacdo as pessoas de outras areas. De
modo geral, o gerente deve proporcionar momentos de lazer para todos visando
maior confraternizagéo, desde que ndo comprometa a vida operacional da empresa.

Algumas competicbes na vida s&o normais e inevitaveis, como o da
concorréncia em emprego, promogéo, a procura dos primeiros lugares nos cursos,
etc. Entretanto, muitas vezes a concorréncia deve dar lugar a cooperacéo. Numa
patrulha policial & contraprudente a concorréncia, que junto com a tensdo normal
dos servigos acresceria para alguns elementos, a tensdo da competicdo. Pode-se
verificar neste caso, a cooperagéo é o remédio. Aceitar as competicdes inevitaveis
com pensamento positivo. Evitar as competigdes que ndo venham somar em favor
da boa saude mental e que podem ser dispensadas.

A pOll’cia militar tem o objetivo de assegurar a paz, a convivéncia social, e
a ordem publica. Assim, ela deve colocar na rua nimero possivel de contingentes
com esta finalidade assegurar o bem estar desta populagéo. v

Por outro lado, o soldado defende o objetivo de ter suas horas de folga
observado, de ter bom salério, bom atendimento médico e social e, finalmente apoio
logistico no seu servico.
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2.1. A Motivagdo Para Frederick Herzberg — A Teoria dos Dois Fatores

Herzberg (1975, p. 10) e seus colaboradores, em 1966, fizeram um
estudo do que motiva as pessoas. Na base deste trabalho, ele desenvolveu a sua
teoria da higiene motivacdo de satisfacéo ou insatisfacdo do trabalhador.

De suas entrevistas com engenheiros e contadores em varias firmas,
chegou a conclusdo de que certos fatores considerados motivadores de fato

“motivaram pouco, mas eram, ndo obstante, essenciais a satisfacdo do trabalhador.

Ele os chamou de “fatores de higiene”. Disse ainda que estes fatores, quando
atingem um grau de auséncia, aumentam a insatisfacdo do trabalhador. Quando
presentes, servem para impedir a insatisfagdo mesmo que n&o resultem, em
satisfacao positiva ou mdtivagéo, Estes fatores refletem uma necessidade de evitar o
desprazer e est&o relacionados com o contexto do trabalho.

Dentro os fatores de higiene que nédo tendem a contribuir para a
motivacdo, mas que sem 0s quais haveria consideravel descontentamento, estdo
incluidos salario, condi¢des de trabalho e relagdes interpessoais.

Se tais fatores ndo motivam, que fazem entdo? Herzberg (1975) definiu
como ‘motivadores” os fatores que, quando presentes em grau positivo, aumentam
positivamente a satisfaggdo de trabalhar e motivam no sentido de um esforco e
desempenho superiores. Quando ausentes, eles levam necessariamente a
insatisfac&o. Via de regra, refletem uma necessidade de crescimento pessoal e s3o,
como os fatores de higiene, relacionados com o trabalho. Concluiu ainda que tais
motivadores s&o conquista, reconhecimento pela conquista, o trabalho em si,
responsabilidade e progresso.

A maior parte das criticas feitas ao estudo de Herzberg (1975), concernia
ao lugar dado ao salario. Os criticos reclamavam que pelo fato dos participantes
serem engenheiros e contadores, o estudo ndo era um quadro verdadeiro de toda a
populacéo trabalhadora. Talvez o pessoal de producéo fosse mais influenciado por
dinheiro e menos por satisfacdo no trabalho. Estudo posteriores, feitos por outros,
tenderam a confirmar a visdo de que a satisfagdo no trabalho, particularmente o
trabalho em si, era um motivador principal e que o dinheiro era um fator de higiene.
Verdade € que se o dinheiro ndo estivesse ali, e se o pessoal sentisse que n3o

estava sendo pago justamente, nada iria motiva-los. Entretanto, se eles estivessem
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satisfeitos com o dinheiro, mas dinheiro apenas nao iria motiva-los. Neste ponto, os
motivadores de Herzberg (1975) assumiam a direc&o.

Fora os estudos (Herzberg 1975), muito se desenvolveu de ampliag&o de
ampliacéo do trabalho de enriquecimento e aprimoramento de tarefas. E esta nova
abordagem para o trabalho, quer nos niveis de fabrica ou de escritério, que tem sido
usada nos ultimos anos para aliviar o tédio de muitos cargos, tornando-os mais
significantes, e assim, fazendo e criando para o trabalhador uma oportunidade de
conseguir satisfacdo no trabalho. Isso, em troca, ira permitir-lhe ser criativo, e assim
aberto a motivagao do trabalho em si.

Outros tipos de motivacéo intrinseca usados em muitas empresas sdo os
emolumentos® que acompanham muitos trabalhos. Num determinado tempo,
programas de beneficios foram implantados seguros, pensdes, etc. - Para motivar os
empregados. Hoje eles s&o puramente fatores de higiene. A maioria dos
trabalhadores espera por eles, que absolutamente ndo incentiva. O carro oficial da
empresa, fornecido a algumas pessoas, tem sido um efeito motivador.

Em certas empresas, quanto mais alto alguém sobe os degraus da

~ corporagao, tanto mais elaborado € o escritério e sua mobilia. Isso confere ao

individuo o senso de reconhecimento que € um motivador — e talvez o temor de
perder o novo escritério atue como um motivador negativo, para conserva-lo
trabalhando.

Quase todos os estudos sobre aquilo que o pessoal busca em seu
trabalho, mostram que estes fatores extrinsecos tém apenas valor limitado na
motivagéo real. Todavia, deve-se sempre considerar que esta se tratando com seres
humanos individualmente, e que aquilo que motiva uma pessoa pode néo ter efeito
algum sobre outra. Algumas pessoas trabalham melhor quando pressionadas pelo
medo de perder uma possivel promocéo ou de serem despedidas. Qutras, ameaca
de perderem uma possivel promogdo ou emprego, ficam desmotivadas e nem
tentdo.

Muitos administradores acreditam nas conversas que “puxem pelos brios”
e reunides inspiracionais poderéo motivar o seu pessoal. Algumas organizacdes tém
reunides motivacionais regulares, nas quais o0s programas s&o dedicados a elevar o
espirito dos participantes e inspira-los a produzir um trabalho mais efetivo. Filmes,

* Emolumentos: Lucro, proveito, gratificacdo. Miniaurélio, pag. 257.



25

tapes e muitos oradores convidados s&o usados, assim como leitura de artigos,
poesias e citagbes — tudo visando motivar os ouvintes.

A experiéncia mostrou que estes tém algum valor mas apenas um valor
limitado. Um bom numero de pessoas acham estimulantes estes tipos de discursos e
filmes, outros nada ganham com eles. No entanto, o principal problema com
qualquer programa de motivagéo extrinseca, do tipo deste, € que ele tem apenas um
valor de médio alcance. Ele deve ser repetido vérias e varias vezes, e mesmo assim
eventualmente falham.

Se os motivadores extrinsecos tém apenas um valor limitado, entdo
deve-se buscar motivadores intrinseco para, de fato, motivar nosso pessoal. Um
freqlentador de igreja que n&o acredita sinceramente naquilo que sua religido prega,
obterd poucas inspiracdes nos sermdes que ele ouve; porém, se ele € um verdadeiro
crente, ndo necessita de sermdes para inspira-lo.

Uma das metas de um comandante é ajudar o seu pessoal a crer
verdadeiramente em seu trabalho em suas corporacgdes.

A Lei n° 8.033 de 02/12/75, que dispbe, sobre o Estatuto dos Policiais
Militares do Estado de Goias (Vieira, 1975), apresenta alguns aspectos que

caracterizam as necessidades de seguranca descritas por Maslow (1954):

Paragrafo Segundo — Os Policiais Militares de carreira s&o os que, no
desempenho voluntario e permanente do servigco policial militar, tem vitaliciedade
assegurada ou presumida (vitaliciedade € garantia constitucional que consiste em
que ndo se pode afastar o policial militar, destituido ou demitido de seu cargo, posto
e patente, a n&o ser por motivo expresso em lei e reconhecido por sentenca do
6rgéo judiciario competente).

Art. 14 - .

Paragrafo Primeiro — Posto é o grau hierarquico do oficial, conferido pelo
Comandante Geral da Policia Militar.

Analisando o Regulamento Disciplinar da PM-GO, observa-se que
existem meios de reagir contra atos injustos provenientes de superiores, os quais
provocam inseguranga na vida profissional do subordinado.

Art. 56 — Interpor recursos disciplinares é o direito concedido ao policial
militar que se julgue subordinado ser prejudicado, ofendido ou injusticado por
superior hierarquico, na esfera disciplinar. |
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Paragrafo Uhico — Sé&o recursos disciplinares:

a) O Pedido de reconsideracgao de ato; |

b) A queixa; |

c) A represéntagéo, ,

Art. 57- Reconsideracéo de ato é o recurso, mediante requerimento, por

meio do qual o policial militar que se julgue ou julgue subordinado seufprejudicado

- ofendido ou injusticado, solicita & autoridade que praticou o ato que reexamine sua

decisdo e a reconsidere.

Paragrafo Primeiro — O pedidb de reconsideraggdo de ato deve ser

‘encaminhado através da autoridade a quem o requerente estiver diretamente

subordinado. A

Paragrafo Segundo — O pedido de reconsideragéo de ato deve ser
apresentado no prazo méximo de 02 (dois) dias, Uteis, a contar da data em que o
policial militar, tomar ofiCiaImente, conhecimento dos fatos que motivaram.

Paragrafo Terceiro — A autoridade a quem é dirigido o pedido de
reconsideragéo de ato, deve dar despacho no pedido de reconsideracéo de ato no
prazo maximo de 04 (quatro) dias Uteis.

Art. 58 — Queixa € o recurso disciplinar normélmente redigido sob a forma
de oficio ou parte, interposto pelo policial ‘militar que se julgue injusticado, dirigido
diretamente ao superior imediato da autoridade contra quem é apreSentada. ‘

Paragrafo Primeiro — A apresentacédo da queixa s6 é cabivel apés o
pedido de reconsideragéo' d}e ato ter sido solucionado e publicado em boletim do
OPM onde serve o queixoso.

Paragrafo Segundo — A apresentagao da queixa deve ser feita dentro do
prazo de 05 (cinco) dias, a contar da publicag&o, em boletim, da soluc;ao de que trata
o paragrafo anterior. v

Paragrafo Terceiro — O queixoso deve informar, por escrifo, a autoridade
de quem vai se queixar, do objeto do recurso disciplinar que ird apresentar.

Parégréfo Quarto — O queixoso deve, sempre qUe possivel, ser afastado
da‘subordinagéo direta da autoridade contra quem formulou o recurso, até que o
mesmo seja julgado. Deve, no evntavnto,’ permanecer na localidade onde serve, salvo
a existéncia de fatbé que contra indiquem sua permanéncia na mesma. ,

Paragrafo Quinto — Da soilugé‘o da queiXa cabe recurso até o Comandante
Geral.
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Art. 59 — Representacéo € o recurso disciplinar, normalmente redigido sob

a forma de oficio ou parte, interposta por autoridade que julgue subordinado seu

estar sendo vitima de injustica ou prejudicado em seus direitos}por ato de
autoridade superior.

Paragrafo Unico — A apresentac&o deste recurso disciplinar deve seguir

~ os procedimentos prescritos no art. 58 e seus paragrafos. -

» - Art. 60 — A apresentacdo de recursos disciplinares mencionados no
Paragrafo Unico do art. 56, deve ser feita ‘individualmente, tratar de caso especifico,
cingir-se dos fatos que a motivaram, fuhdamentar—se em novos argumentos, provas
ou documentos comprobatérios e elucidativos e néo apresentar comentarios.

Paragrafo Primeiro — O prazo para apresentagdo de recurso disciplinar,
pelo policial militar que se encontre cumprido puni¢éo disciplinar, executando servigo
ou ordem que impeca a apresentacdo do mesmo, comega a ser contado apés
cessadas as situagcbes acima.

Paragrafo Ségundo — O recurso disciplinar que contrariar o prescrito neste -
capitulo serd considerado prejudicado pela autoridade a quem for destinado,

cabendo a esta mandar arquivd-lo e publicar sua decisdo em boletim,

| fundamentalmente.

| Parégréfo Terceiro — A interposicdo de um recurso disciplinar pés outro
n&o impedira seu exame, salvo quando houver ma fé. 7 o
Paragrafo Quarto — A tramitacdo de recurso deve ter tratamento de
urgéncia em todos os escaldes. | |

2.2. Motivagao de Crescimento

As limitacdes evidentes da teoria comum de motivacéo caracterizada por

necessidades de caréncia, indicam a base para uma teoria de metamdtivagéo de
crescimento. O crescimento passa a ser visto ndo apenas como satisfacdo continua
e gradativa das necessidades basicas, mas também sob forma de motivagbes para
o préprio désenvolvimento, tais como: tendéncias a criatividade, capacidédes e
talentos especiais, potencialidades.

Nao ha contradigdo nem oposicéo entre os dois tipos de motivacgao,

- constituindo as necessidades basicas uma condiggo prévia e necessaria para as

necessidades de crescimento. H&, porém, uma diferenga qualitativa do ponto de
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vista emocional, que distingue os individuos que agem para satisfazer as
necessidades de deficiéncia dos que sdo motivados pelas necessidades de
crescimento ou metamotivagéao.

As pessoas motivadas por necessidades bdasicas ou de deficiéncia, em
geral, acham o desejo ou impulso desagradavel ou ameacador e tendem a nega-lo
ou livrar-se dele, satisfazé-lo, para sentir alivio equilibrio, auséncia de dor, tensdo ou
insatisfagcéo. O objetivo maior & afastar ameacas ou agressdes para se proteger,
defender, preservar. Os motivos de deficiéncias exigem a reducéo de tensdo e a
restauracéo de equilibrio. O prazer adivinho da sensagdo de uma caréncia, portanto,
€ um prazer inferior, representado simplesmente pela reducdo de tensdo ou seu
alivio.

As necessidades de deficiéncia tornam a pessoa mais dependente de
outras pessoas e do ambiente, o que repercute nas relagdes interpessoais, fazendo-
as mais interessadas e condicionando a percepgéo de outras pessoas como fontes
de satisfag&o para as suas necessidades, isto €, como objetos que s&o usados,
levando atitudes de egocentrismo, voltados para a satisfagdo de suas proprias
caréncias.

A necessidade de amor também tem sido usualmente descrita como
caréncia que precisa ser suprida de modo a evitar a doenca (a fome de amor ou
caréncia afetiva), e suas repercussdes mais graves na personalidade. Se esta
necessidade é satisfeita com regularidade, é possivel, entdo, desenvolver outro tipo
de amor, ndo mais lacuna ou caréncia e sim de crescimento e transcendéncia do
€go.

Este amor n&o carente nunca pode ser saciado e, em vez de terminar,
aumenta como fonte de prazer, sendo intrinsecamente agradavel, desfrutado
indefinidamente. E mais um meio do que um fim. E um amor nao possessivo, de
admiragdo por outra pessoa, com um minimo de ansiedade e hostilidade, levando as
experiéncias alucinantes. As pessoas envolvidas neste amor s&o menos ciumentas,
menos exigentes, mais autbnomas, desinteressadas, altruistas, generosas,
estimulantes e auténticas.

O desafio maior da motivagdo consiste em liberar as energias da |
potencialidade para a auto-realizagdo, o crescimento como pessoa, a
individualizag&o, a integridade do ser. E um processo incessante, cuja diregdo ja é

satisfatéria em um fim em si. A satisfacdo significa aumento de tenséo e a prépria



29

atividade é agradavel, sendo apreciada aqui e agora sem a sensagao de meio para
fim, ou mera preparacgao para o futuro.

Mas esta espécie de motivagdo sé pode ser desenvolvida a partir da
satisfacdo razoavel das necessidades basicas ou de deficiéncia, que passam a
constituir, assim, um pré-requisito para a motivagdo de crescimento ou de
abundancia.

Vale frisar que esta conceituacdo de motivacdo baseia-se em pessoas
sadias, que vivem com satisfacdo, que acham que vale a pena viver, apesar dos
problemas, das dificuldades, e frustracdes inevitaveis. Esta € uma abordagem
positiva de vida e que caracteriza as pessoas empreendedoras, que agem, fazem,
lutam, vencem, sofrem, sentem satisfacdes e insatisfacbes como parte integrante de
um processo global que € vivenciado plenamente.

As chamadas teorias reducionistas de motivagdo mostram um modelo
mecanico de homeostase, como se o ser humano tendesse sempre ao equilibrio e
nada mais. O equilibrio porém, ndo leva a frente, apenas preserva o “status quo™ e
nao explica como o homem cresce e se desenvolve, como a humanidade tem
progredido, e modificando o mundo, saindo do equilibrio para novas formas e
fungbes que significam crescimento, movimento para a frente e para cima, e ndo
simplesmente conservagéo, estagnacéo, deterioragéo e norte.

A motivacdo de crescimento é algo muito pessoal, que surge de dentro
para fora do individuo, diz respeito a personalidade de cada um, desenvolvimento
humano, a maturidade. Sendo assim as motivagées externas pouco contribuem
neste caso.

2.3. Teoriade X e Teoriade Y

Pode-se identificar dois conjuntos diferentes de suposi¢cdes que os
administradores fazem sobre os seus subordinados. A visdo tradicional conhecida
com Teoria X, diz que as pessoas tem uma aversdo inerente ao trabalho, apesar de
O verem como necessidade, irdo evita-la sempre que possivel. A maioria das

4 STATUS-QUO: 8. m. (p. Lat). Social. Conjunto de direitos e deveres que caracterizam posigio de uma pessoa em suas relagdes com outra:
S. quo: significa o estado em que se achava anterior uma situagdo. DICMAXI. Dicionario Multi-Midia Michaeles.
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pessoas, sendo preguicosa e sem ambicdo, prefere ser dirigida e evitar
fesponsabilidade.

Assim, o trabalho tem importancia secunddria e os administradores
devem coagir os empregados a motiva-los com saldrios ou mostrando

‘consideracdo. Pode-se ver esta teoria funcionando, tanto no modelo tradicional

como no das relagbes humanas.

Teoria X de acordo com McGregor (1992), trata-se de uma vis&o
tradicional da motivaggo, afirmando que o trabalho é desagradavel para os
empregados, que devem ser motivados através de forga de dinheiro ou de elogios.

A Teoria Y, € mais otimista. Presume que o trabalho é tao natural quando
a diversdo ou o descanso, que as pessoas desejam trabalhar e que, sob as
circunstancias corretas, obtém muita satisfagdo trabalhando. As pessoas t&m a
capacidade de aceitar mesmo de procurar a responsabilidade e de aplicar a
imaginac&o, a inteligéncia e a criatividade aos problemas organizacionais.

A Teoria Y, & de acordo com McGregor (1992), é a suposigéo de que as
pessoas s&o inerentemente motivadas a trabalhar e a realizar um bom servico.

O problema Teoria Y, é que a vida industrial moderna ndo aproveita por
inteiro o potencial do ser humano médio. Para aproveitar a disposicdo dos
empregados para trabalhar, os administradores devem proporcionar um clima que
lhes dé um espaco de desenvolvimento pessoal. A administracéo participativa é o
modelo ideal de fazé-lo.

Um estudo descobriu que os administradores contemporaneos costumam
usar simultaneamente dois modelos de motivacdo. Para seus subordinados
preferem o modelo das relagdes humanas, tentam reduzir a resisténcia aumentando
o moral e a satisfagdo. Para eles proprios, entretanto, os administradores preferem
0 modelo recursos humanos, sentem que seus proprios talentos sdo subutilizados e
buscam receber mais responsabilidade dos seus superiores.
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CAPITULO Il

DISPOSITIVOS LEGAIS DA PM GO RELACIONADOS AS TEORIAS
MOTIVACIONAIS

Estatuto dos Policiais Militares

“‘Art. 29 — S&o direitos dos Policiais Militares:
Garantia da patente,‘ em toda a sua plenitude, com as vantagens,
prerrogativas a ela iherente, quando oficial.”
A satisfagdo da necessidade de estima, enquadra-se perfeitamente neste iNciso,
incentivando os policiais que pretendem atingir o oficialato.
‘A percepgdo de remuneragdo correspondente ao grau hierarquico imediato
ou melhoria da mesma ao ser transferido para a inatividade, quando contar
mais de 30 (trinta) anos de servigo.”
Neste caso o dinheiro mostra-se como um grande motivador, que estimula o PM
a trabalhar objetivando uma velhice mais comoda e segura.
‘nas condigdes ou nas limitagbes impostas na legislagdo e regulamento
especificas: |
a) a estabilidade, quando praga, Com 10 (dez) ou mais anos de tempo de
afetivo servigo.” | '
Este item satisfaz parcialmente a necessidade de seguranca na profissé&o.
Considera-se atualmente que apés 02 (doié) anos, a estabilidade é garantida aos
policiais militares.
b) “O uso das designagdes hierarquicas.”
Enquadra-se na teoria de higiene-motivacdo de Herzberg (1975) é um fator
simples e necessario cuja a falta implicaria desmotivacéo e desordem.
c) “A ocupagéo de cargo correspondente ao posto ou & graduacéo.”
Um policial militar que exerce um cargo inferior ao seu posto ou graduacéo estara
em relagé@o aos demais pares, inferiorizado, o que pode causar-lhe desmotivacéo
ao ferir sua estima.

d) “A percepg&o de remuneracdo™

5 Observagiio este Capitulo III & cpia fiel do Manual do PM onde inserido o Regulamento e o Estatuto, p. 166-204.
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- Parcialmente ampara e garante a satisfagdo das necessidades fisiologicas, o que

de certa forma abre espaco para a procura de satisfazer objetivos mais nobres.

e) “O porte de arma, quando oficial, em servico ativo ou em inatividade, salvo
aqueles em inatividade, por alienacdo mental ou condenagdo por crimes
contra a Seguranga Nacional ou por atividades que desaconselham aquele
porte.”

f) “O porte de arma, pelas gragas, com as restrigdes impostas pela Policia
Militar.”

- Para quem almeja ingressar nas fileiras da corporacéo, trata-se de um fator de
grande motivagéo, tendo em vista que uma vez sendo formado nas corporacdes
policiais militares, automaticamente se adquire um porte de arma.”

g) “Tratamento de salde por conta integral do IPASGO, nas enfermidades
contraidas em servico ou em razdo de fungéo.”

- A assisténcia do IPASGO se estende também aos dependentes do policial
militar. Um vinculo dessa natureza tranquiliza o PM quanto a sua salde e de sua
familia contribuindo para seu bem estar e seguranga no local de servico.

‘Art. 50 — O policial militar que se julgar prejudicado ou ofendido por
qualquer ato administrativo ou disciplinar de seu superior hierarquico, podera
recorrer ou interpor pedido de reconsideracéo, queixa ou representacéo.”

- Quando o militar se encontra em uma situagéo descrita, sente uma sensacéo de
instabilidade no emprego, comprometendo sua necessidade de seguranca. Caso
algum superior tenha cometido ato injusto, a lei prevé situacdes que permitem o
desfavorecido tentar aliviar sua tenséo, em termos legais.

“Art. 51 - ...

Paragrafo Unico — os policiais militares alistaveis s&o ilegiveis, atendidas
as seguintes condicdes.

I. O Policial que tiver menos de 05 (cinco) anos de efetivo, serd ao se candidatar o

cargo eletivo, excluido do servico ativo, mediante demiss&o ou licenciamento “ex-

office”.

Il. O policial militar em atividade, com cinco ou mais anos de efetivo_servico, ao se

candidatar a cargo eletivo, serd afastado, temporariamente, do servico ativo e

agregado, considerado em licenca para tratar de interesse particUIar...”
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* O estatuto da abertura para quem queira investir na carreira politica, favorecendo,

dessa forma, a auto-realizagéo dos que desejam trilhar tal caminho.

“Art. — 52...

Paragrafo terceiro — os policiais militares receberdo saldrio — familia de
conformidade com a lei que o rege.”

- E uma forma de apoiar com a familia do PM, ajudando-a nas satisfaces das
necessidades mais basicas.

‘Art. 61- As férias serdo afastamentos totais do servico, anual e
obrigatoriamente, conhecidas aos policiais militares para o descanso, a partir do
ultimo més do ano a que se referem e durante todo o ano seguinte.”

- Um repouso remunerado é estimulante para renovar as energias.

‘Art. 62 — Os policiais tém direito, ainda, aos seguintes periodos de
afastamento total do servico, obedecidas as disposi¢des legais e regulamentares,
por motivo de:

l. Nupcias: 08 dias;

1. Luto: 08 dias;

. Instalagdo: até 10 dias;
V. Transito: até 30 dias;

- A liberagdo do PM em caso de nupcias, luto, instalacdo e trénsito, vai de
encontro a satisfacdo de suas necessidades. Evita-se tenstes e atritos bem
como motivo o militar a continuar prestando bons servicos no retorno do
afastamento. |

Art. 64 — Licenga é a autorizagéo para o afastamento total do servico em
carater temporério, concedida ao policial militar, obedecidas as disposi¢des legais e
regulamentares.
Paragrafo Primeiro — a licenca pode ser:
I especial;
. para tratar de interesse particular;
. para tratar de salde de pessoa da familia, e
V. para tratamento de saude propria;
- Pode-se verificar, o que existe de mais importante numa corporacdo é o fator
humano. Um PM que ndo é apoiado pelo comando no momento de suas

necessidades e dificuldades, certamente que perde os estimulos necessarios



It

u,

pe

34

para uma boa produtividade. A concessédo de licengas € um exemplo pratico da
humanizagéo das normas, que deve haver em toda corporacgao.
“Art. 65 -...
Paragrafo Terceiro — Os periodos de licenga especial ndo gozadas pelo
PM sdo computados em dobro, para fins exclusivos de contagem de tempo para a
inatividade...” |
- Para os policiais militares que desejam passar para a inatividade mais cedo, este
artigo é altamente motivador.

‘Art. 68 — as prerrogativas dos policiais militares sdo constituidas pelas
honras, dignidades e distingdes devidas aos graus hierarquicos e cargos.
Paragrafo Unico — sdo prerrogativas dos policiais militares:

l. 0 uso de titulos, uniformes, distintivos, insignias e emblemas policiais da
PMGO, correspondentes ao posto ou a graduacéo.

I. Honras, tratamentos e sinais de respeito que Ihes sejam asseguradas em
leis ou regulamentos;

. Cumprimento de pena de prisdo ou detencdo somente em organizacdo
Policial Militar, cujo comandante, chefe ou diretor tenha precedéncia
hierarquico sobre o preso ou detendo; e

V. Julgamento em foro especial, nos crimes militares.

- Tais itens assumem caracteristicas da teoria motivacional de Herzberg. As
prerrogativas séo exclusivas dos policiais militares, as quais ndo tem nada a ver
com remuneragéo. Por outro lado, a teoria de Maslow aplicada as prerrogativas,
constata-se que os incisos | e Il, enaltecem a estima do individuo, enquanto Il E
IV o distingue socialmente.

3.2. Decreto N° 2639, de 21 de Outubro de 1986.

“Art. 2° - A camaradagem torna-se indispensavel a formagéo e ao convivio
da familia policial militar, cumprindo existir as melhores relacdes sociais entre os
policiais militares.

Paragrafo Unico — Incumbe aos superiores incentivar e manter a
harmonia, a solidariedade e a amizade entre seus subordinados.
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Art. 3° - A civilidade é parte da educagao policial militar e, como tal, de -
interesse vital para a disciplina consciente. Importa ao superior tratar subordinados
em geral, e os recrutas em particular, com urbanidade e justica, interessando-se
pelos seus problemas. Em contrapartida, o subordinado & obrigado a todas as
provas de respeito e deferéncia para com seus superiores, de conformidade com os
regulamentos dos policiais militares.

Paragrafo Unico — As demonstragbes de camaradagem, cortesia e
consideragéo, obrigatorias entre os policiais militares, devem ser dispensadas aos
militares das Forgas Armadas e aos policiais militares de outras corporacdes.”

- Tendo em vista que as necessidades sociais caracterizam-se pela associacao,
participagéo, aceitagdo por parte dos colegas e de troca de amizades, os artigos
2° e 3° do Decreto em epigrafe se ajustam a este tdpico da teoria de Maslow.
Uma boa convivéncia entre o efetivo de determinado quartel, facilita as relagdes
interpessoais, criando um clima amistoso, onde a compreens&o € o didlogo sédo

fatores freqUentes e de grande importancia.

“Art. 50 — O comportamento do Policial Militar das pracas espelha o seu
procedimento civil e policial militar, sob o ponto de vista disciplinar.

Paragrafo Primeiro — A classificagdo, a reclassificacdo e a melhoria de
comportamento s&o de competéncia do Comandante Geral e dos Comandantes de
OPM, obedecendo o disposto neste capitulo e necessariamente publicado neste
boletim.

Paragrafo Segundo — Ao ser incluido na Policia Militar, a praca sera
qualificada no comportamento “bom”.

Art. 51 — O comportamento do policial militar das pracas devem ser
classificados em:

l. Excepcional — quando no periodo de 9 (nove) anos de efetivo servico nao
tenha sofrido qualquer punig¢ao disciplinar;

Il. Otimo — quando no periodo de 5 (cinco) anos de efetivo servico tenha sido
punido com até 01 (uma) detencéo;

M. Bom — quando no periodo de 2 (dois) anos de efetivo servico tenha sido

punida com até 02 (duas) prisdes;
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V. Insuficiente — quando no periodo de 1 (um) ano de efetivo servico tenha sido
punida com 02 (duas) prisdes ou, no periodo de 02 (dois) anos, tenha sido
punida com mais de 02 (duas) prisdes;

V. Mau — quando no periodo de 1 (um) ano de efetivo servigo tenha sido punida
com mais de 02 (duas) prisdes.

Art. 52 — A praca que se encontrar no comportamento excepcional ou
6timo, permanecera neste comportamento ainda que seja punida com até 01 (uma)
repreensdo. Ingressara, porém; no comportamento 6timo ou bom, respectivamente,
se for punida com 01 (uma) detengéo ou 01 (uma) priséo.

Paragrafo Unico — Para a reclassificagéo prevista, aplica-se o disposto no
art. 55 e seu paragrafo unico. |

Art. 53 — A reclassificacdo de comportamento de soldado punido com
prisdo, agravada para “prisdo em‘separado”, é feita automaticamente para o
comportamento “mau’, qualquer que seja o comportamento anterior.”

- A classificacdo do comportamento esta ligada a auto-estima do policial militar.
Para os que, por exemplo, ja foram punidos, constitui fator motivador tais termos
do regulamento disciplinar acima descritos, pois tenderéo a se esforgcar para
atingir uma classificacdo melhor de com}portamento. E para quem se encontra no
bom comportamento, se sentira motivado a manté-lo, visando classificagéo
melhor do mesmo.

“Capitulo Ill - Das Recompensas

Art. 66 — Recompensas constituem, reconhecimentos dos bons servicos
prestados por policiais militares.

Art. 67 — Além de outras previstas em leis e regulamentos especiais, s&o
recompensas dos policiais militares. '

l. elogio;

I dispensa de servico;

. dispensas de revista de recolher e do pernoite, nos centros de formagao, para
alunos dos cursos de formacao.

Art. 68 — O elogio pode ser individual ou coletivo.

Paragrafo Primeiro — O elogio individual, que coloca em relevo as
qualidades morais e profissionais, somente podera ser formulado a policiais
militares que se destacam dos demais da coletividade em desempenho do ato de

servigo ou agdo meritéria. Os aspectos, principais que devem ser abordados sdo sé
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referente ao caréater e desprendimento, a inteligéncia, as condutas civis e policial

militar, a capacidade como comandante e como administrador e & capacidade

fisica.

Paragrafo Segundo — S6 serdo registrados nos assentamentos dos
policias os elogios individuais obtidos no desempenho de funcdes proprias a Policia
Militar e concedidas por autoridades com atribuicdo para fazé-lo.

Paragrafo Terceiro — O elogio coletivo visa reconhecer e a ressaltar um
grupo de policiais militares ou fragdo de tropa ao cumprir, destacadamente, uma
determinada missé&o.

Paragrafo Quarto — Quando a autoridade que elogiar n&o dispuser de
boletim para a publicagéo, esta deve ser feita, mediante solicitacdo escrita, no da
autoridade imediatamente superior.

Art. 69 — As dispensas do servigo, como recompensas, podem ser:

l. Dispensa total do servigco, que isenta de todos os trabalhos da OPM, inclusive
os de instrucéo.

. Dispensa parcial do servigo, quando isenta de alguns trabalhos, que devem
ser especificados na concessao. v

Paragrafo Primeiro — A dispensa total do servico ndo deve ultrapassar o
total de 15 (quinze) dias, no decorrer de 1 (um) ano civil. Esta dispensa n&o invalida
o direito de férias.

Paragrafo Segundo — A dispensa total do servico, para ser gozada fora de
sede, fica subordinada as mesmas regras de concesséo de férias.

Paragrafo Terceiro — A dispensa total do servigo é regulada por periodo
de 24 horas, contadas de boletim a boletim. A sua publicagédo deve ser feita, no
minimo, 24 horas antes de seu inicio, salvo motivo de forma maior.

Art. 70 — as dispensas da revista de recolher e de pernoitar no quartel
podem ser incluidas em uma mesma concessdo. N&o justificam a ausénci‘a ao
servigo para o qual o aluno estiver ou for escalado, nem a instrugéo a quem deva
comparecer.

Art. 71 — A concessé&o de recompensa é fungéo do cargo e n&o do grau
hierarquico, sendo competentes para pratica-la:

I. O Governador do estado — elogio e as que lhe séo atividades atribuidas em

leis e regulamentos;
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I O Comandante Geral — as recompensas previstas no art. 67, sendo a
dispensa do servigco até 15 (quinze) dias;

1. O Chefe do Gabinete Militar, chefe do EM/PM, comandantes do Policiamento
da Capital e do Interior, Corpo de Bombeiro, e Diretores de érgéos de direcio
setorial — as recompensas previstas no art. 67, sendo a dispensa do servico
até 10 (dez) dias;

V. Subchefe do EM/PM, Assistente Policial Militar do SSP, Ajudante geral,
Chefes de Sec¢bes do EM/PM e comandantes de OPM — as recompensas
previstas no art. 67, sendo a dispensa do servico até 8 (oito) dias;

V. Subcomandantes de OPM, chefes de segdes, de servicos e de assessorias,
cujos cargos sejam privativos de oficiais superiores — as recompensas
previstas no art. 67, sendo a dispensa do servigco até 5 (cinco) dias;

VI. Os demais chefes de secdo de OPM, Cmt. de Cia. e Cmt. de Destacamentos
— as recompensas previstas no art. 67, sendo a dispensa do servico até 2
(dois) dias.

Paragrafo Primeiro — A competéncia de que trata o presente artigo ndo vai
além dos subordinados que se achem inteiramente sob a jurisdicdo da autoridade
que concede a recompensa. Quando a jurisdigéo for parcial, a autoridade s6 podera
dar dispensa do servigo que lhe estiver afeto.

Paragrafo Segundo - As autoridades referidas no art. 71, s&o
competentes para anular, restringir ou ampliar as recompensas concedidas por si ou
por seus subordinados, devendo esta decisao ser justificada em boletim.”

Quando se executa um bom trabalho, quem os executou espera de seu
superior um reconhecimento de tal fato, e isto vem através de elogios e
recompensas, que sao maneiras de incentivar o policial militar, a continuar motivado,
aumentar sua estima, ajuda-lo a atingir sua auto realizagdo. Quando um PM se

destaca operacionalmente ou administrativamente, recebe este reforco positivo.
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METODOLOGIA

Este trabalho foi elaborado com bases em pesquisas exploratérias com
formularios objetivos, observando os membros da corporagéo e a reagdo do publico
externo em relagéo ao seu trabalho; com o objetivo de mostrar para corporagéo e

- seus membros que todos sendo bem motivados o rendimento sera outro. Despertar

uma vis&o critica sobre motivacdo, verificando se os problemas particulares dos
seus membros provocam algum impedimento na realizagdo ou no desenvolvimento
da empresa causando conflitos. Isso foi realizado através de uma pesquisa no
pelotdo onde estdo em exercicio de suas fungdes 21 componentes da Policia Militar
através de pesquisas via questionarios, bem como através de legislacédo que cuida
do assunto. |

Fazer pesquisa de campo observando a aceitagdo do publico quanto ao
trabalho da policia junto a comunidade, se realmente estdo motivados para realizar
este trabalho. E um trabalho bibliogréfico, realizar no minimo vinte e uma entrevistas
com pessoas de diferentes niveis culturais e classes sociais, deixando-os & vontade
para falar sobre o papel da Corporagdo na sociedade: se realmente eles fazem
porque gostam ou por pura obrigag&o. Realizar entrevistas, estagios de observacéo
e questionarios.

Um ponto fundamental deste projeto foi pesquisar o ambiente e a relagéo
dos membros da PM-GO com o publico em geral, de modo que um treinamento e
ndo uma pressédo por melhora. Para isso, o treinamento busca a formacéo de
capacitagdo que contribua no crescimento da corporagdo de modo geral. Este
projeto sera executado no 22° CIPM - 2° Pelotdo em Rubiataba.
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RESULTADO E DISCUSSAO

QUESTIONARIO APLICADO AO PELOTAO PARA 20 PMS

1. Vocé acha que esta organizacéo tem programas de motivacéo pessoal com o

objetivo de aperfeigoar o relacionamento no trabalho e como publico?

Sim Nao

Resultado 1:

100% Sim

Todos eles marcaram a opg&o sim. Atualmente a corporacéo para se sobressairem
na sociedade, os responsaveis estdo procurando melhorar o relacionamento entre

0s membros da corporagéo e o publico.

2. Esta preocupa com o seu prazer? Visando ter um ambiente de trabalho.

Sim Né&o

Resultado 2:

i

.| 75% Sim
. 25% Néo

O desempenho foi melhor dentre os entrevistados 08 marcaram “n&o” que a
corporagdo n&o se preocupa com o lazer. Neste item o Tenente poderia fazer uma
confraternizagdo anual, o que antes era feito mas devido a ma conduta de alguns
funcionarios acabou se limitando aos poucos confraternizacdo que eram mais

frequentes.

3. A corporagdo coloca os PM em cargos apropriados observando suas
habilidades?

Sim Nao
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Resultado 3:

| 40% Sim
| 60% Nao

Nesta questdo tivemos uma porcentagem maior que as respostas afirmativas,
mostrando que a corporagéo analisa seu quadro funcional, promove um pequeno

concurso visando colocar os pragas nos cargos nos quais sdo mais capacitados.

4. Esta faz publicagcdes na organizacéo, das promogées, as alusdes elogiosas e
a consideragao pessoal ao estimulo ao trabalho produtivo?

Sim Néo

Resultado 4:
; 100% Sim

Todas as respostas foram sim. S&o publicados e mandam para todas companhias e

pelotdes, a um comunicado interno de que passou, quais S30 Novos promovidos.
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CONSIDERAGOES GERAIS

As teorias motivacionais devem ser de conhecimento das pessoas que
ocupam cargo de chefia na Policia Militar, pois permitem uma melhor compreenséo
do ser humano, como ele age nas mais diversas situacdes. Ao se relacionarem tais
teorias com as atividades inerentes a Policia Militar, observa-se que se podem
analisar nossos regulamentos e leis numa visdo mais progressista em termos de

motivacao.

Vivemos numa sociedade capitalista em que, logicamente, tudo gira em
torno do poder aquisitivo. Logo, o dinheiro ocupa o lugar de destaque e se mostra

como essencial a sobrevivéncia.

O principal motivador vem de acordo com a situacdo e em todas as
profissGes, e este é caracterizado em nosso cédigo de Remuneragao, o valor que tal

simbolo tem e exerce nas atividades e na produtividade da PM.

O que existe de atual esta explicitado nas teorias de Maslow (1954). Ele
criou uma hierarquia de necessidades que, uma vez satisfeita, a propria corporagao
um melhor desempenho de suas missdes.

Fazendo-se uma analise de nossas leis e normas, conseguir fazer um
vinculo dos artigos com as teorias motivacionais. Percebe-se que as motivacdes séo
acolhidas diferentemente pelas pessoas, de acordo com suas necessidades
pessoais, ou seja, 0 que motiva uma pessoa necessariamente ndo é o que motiva a
outra. Um comandante deve procurar conhecer melhor seus subordinados que

trabalham diretamente com ele e saber o que os motiva.

O comportamento e as atitudes de uma pessoa, dentro do seu campo
profissional est&o sempre interligados a fatores motivacionais, sendo o mais simples
e abrangente, o dinheiro, que é basico, e 0s mais nobres como as necessidades

sociais, de estima, de auto-realizacdo e de crescimento.
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Como vimos no desenvolvimento do presente trabalho, as leis e
regulamentos da Policia Militar tém um fundo motivacional em diversos de seus
artigos. Mas no entanto, em comparacdo a ‘outras organizacdes existentes na
sociedade, percebe-se que Iegélmente pode-se ampliar as motivacdes, com as

novas formas inovadoras que procurem incentivar o policial militar & produtividade.

Amparado pela Constituicdo da Republica Federativa do Brasil, de 1988,
quero apresentar como mera sugestdo, alguns fatores nelas contidos e qgue, se
incluidas nos regulamentos da Policia Militar, motivaria de forma intensa e direta
todos os policiais militares:

“Dos Direitos Sociais - Art 7°.... IX — Remuneragdo do trabalho noturno se
superior a do diurno.” Na Policia Militar, pode ser um trabalho diuturno, dezenas de
policiais trabalham & noite na execucéo da atividade fim da corporacao. Um adicional
noturno seria altamente motivador, tendo em vista que trabalhar a noite € uma
situagéo que foge do convencional e representa um maior desgaste fisico e mental.
Compensariamos entdo tais desgaste com esse adicional sobre o vencimento do
Policial Militar.

“Dos Direitos Sociais — Art.7° - XIV- jornada de seis horas para o trabalho
realizado em turnos ininterruptos de revezamento salvo negociagéo coletiva.” E uma
caracteristica tipica da Policia Militar o trabalhado ininterruptos, para que possamos
manter de forma eficiente a seguranga publica. Portanto, eles sdo beneficiados,
apesar de enquadrar-se perfeitamente em seu contexto.

‘Dos Direitos Sociais — Art.7° - XVI — remuneragdo do servico
extraordinario superior,no minimo, em 50% (cinqenta por cento) a do normal.” E
comum no meio a existéncia de escalas extras e imprevisiveis, como no caso desde
uma greve ou de uma manifestagéo popular repentina, em que policiais militares s&o
procurados em suas residéncias, onde estdo gozando de sua merecida folga, para

entrarem de servico em carater urgente.

No desempenho de tdo ardua miss&o, a Policia Militar deve estar atenta

quanto as atitudes e comportamentos dos seus policiais. As tensdes a que estdo
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submetidos diariamente, devem ser avaliados e compensados pelas recompensas e
satisfacéo das motivacdes. Sabe-se atualmente que nas Policias Militares o indice
de suicidios & enorme ao se voltar a atengdo para o aspecto humano da
Corporacéo, através do entendimento do que seja motivagéo e de sua importancia,

podemos aliviar as tensdes e diminuir tal indice.

Percebe-se que este fato contraria a maioria das teorias abordadas nesta
pesquisa, como por exemplo, a Teoria de Hezberg (1975) que enfatiza a satisfagéo
presente na realizagdo do trabalho. O individuo se desmotiva, o trabalhador
compara o esforgo por ele despendido e o resultado alcangado, com o esforco e o
resultado dos demais. Ou seja, o trabalhador com curso universitario esperaria obter
um cargo a altura de outras pessoas que conhecem com curso superior € que
trabalham na area em que se formaram, pois acreditam-se que as pessoas, em sua

maioria, fazem um curso superior para melhorar a sua empregabilidade.

Numa visdo geral sobre o estudo das teorias de motivacdo pode-se
concluir numa analise simples da nossa experiéncia profissional, é que os
supervisores demonstram conhecimentos insuficiente do comportamento humano. O
mesmo ocorre com muitos profissionais da drea de Recursos Humanos. Parecem

tratar as pessoas como se fossem desprovidos de sentimentos.
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RELATORIO FINAL

O estagio foi realizado no 2° Pelot&o da Policia Militar de Rubiataba — Go.,
onde observei o relacionamento do policial com a comunidade, onde notei que ainda

precisa melhorar, é preciso motivar mais o policial, para desempenhar um papel
mais eficaz.

Pois o0 desempenho é o resultado conseguido com a aplicacéo de algum
esforgo, o esforgo positivo trés beneficio préprio, ao grupo, ao cliente e a prépria
empresa. A motivagéo € importante em todos os momentos da vida, e para se
alcangar este objetivo é preciso ter coragem para modificar um sistema complexo,
mas & possivel derrubar as leis arcaicas, criando programas de motivacdo, onde

leve os funcionarios a vestir a camisa da empresa como se fosse peca fundamental
desta.

A motivagéo é fundamental, e o que esta faltando & mecanismo que leva
ao processo de harmonia entre o trabalho e o publico.
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ANEXO |

" QUESTIONARIO

. Vocé acha que esta organizagdo tem programas de motivacdo pessoal com o

objetivo de aperfeicoar o relacionamento no trabalho e como pubiico?

Sim-

Sim

habilidades?

Sim

Néo

. Esta preocupa com o seu prazer? Visando ter um ambiente de trabalho.

Nao

. A corporagcdo coloca os PM em cargos apropriados observando suas

Nao

. Esta faz publicagdes na organizagdo, das promocgdes, as alusdes elogiosas e a

consideracdo pessoal ao estimulo ao trabalho produtivo?

Sim

Nao



