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RESUMO

A pesquisa ora intitulada Fatores que Motivam Policiais Militares em Rolandia:
Um Estudo de Caso teve a pretensdo de analisar os principais fatores que
motivam a atuagdo do policial militar, para isso o estudo langou-mao num
primeiro momento, dos aspectos motivacionais que condicionam o Policial na
area de atuagao, e num segundo momento por meio de pesquisa de campo
com preenchimento de questionarios com perguntas relacionadas ao policial
militar para conhecer os fatores que motivam e se a motivagao é fator interno
ou externo.

Palavras-chaves — Motivagao, Fatores e .Policiais Militares.



QUINELATO, Pablo. ROCK. FACTORS THAT MOTIVATE MILITARY
POLICEMEN IN ROLANDIA: A CASE STUDY. Work of Specialization of
Management of People - Federal University of the Parana - Campus Curitiba,
Curitiba. 2007.

ABSTRACT

The research however intitled Factors that Motivate Military Policemen in
Rolandia: A Study of Case it had the pretension to analyze the main factors that
motivate the performance of the military policeman, for this the study launch-
hand at a first moment, of the motivacionais aspects that condition the
Policeman in the performance area, and at as a moment by means of research
of field with fulfilling of questionnaires with questions related to the military
policeman to know the factors that motivate and if the motivation it is factor
external intern or.
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1 INTRODUGCAO

O presente estudo monografico tem a pretensdo de abordar a
importancia da motivacdo profissional na Policia Militar, tratando
especificamente, quais as contribuicbes dessa para o desempenho profissional
do mesmo. Uma grande preocupagéo das organizagdes contemporaneas € a
questao da motivagdo no trabalho. Desta forma, a busca de explicagdes para a
motivacdo do trabalhador em relagéo ao seu trabalho tem sido tema constante

em varias pesquisas efetuadas por cientistas do comportamento humano.

O fendbmeno motivacional pode ser entendido, genericamente,
como sendo uma fonte de energia interna que direciona ou canaliza o
comportamento do individuo na busca de determinados objetivos. Este estado
interno que energiza o comportamento esta diretamente relacionado com as
necessidades de cada pessoa, necessidades estas, que variam de individuo
para individuo, em razao das diferencas individuais inerentes ao proprio ser
humano. Dai a dificuldade de se estudar e compreender o homem e sua

interagao com o seu trabalho.

A natureza da atividade policial militar exige muitas vezes que o
policial exerga sua atividade distante da fiscalizagdo pronta e imediata do seu
superior e para o bom desempenho de sua atividade fim & imprescindivel que o
funcionario sinta-se motivado o suficiente para exercer com criatividade e
eficiéncia a sua missdo. E de conhecimento geral que o Chefe ou Gestor de
Pessoal tem um papel importante no estado motivacional dos seus

funcionarios, ora aumentando ou infelizmente reduzindo a motivacdo do seu
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funcionario. Obviamente que um funcionario mais motivado tem uma melhor
qualidade de produtividade e dai pode-se se inferir que o inverso seja
verdadeiro. Entdo a proposta deste trabalho é identificar e descrever agbes
indesejaveis que o Gestor de Pessoal tenha e que desmotivam o seu quadro
de colaboradores reduzindo a produtividade, através de consulta direta aos

préprios funcionarios.

Em razdes dessas circunstancias o estudo que conhecer quais os

fatores que motivam o policial militar no seu campo de trabalho.

2 MOTIVACAO PRINCIPAIS ASPECTOS
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O estudo procurara tratar nesse capitulo questdes concernentes a
definicdo de motivacdo e suas respectivas contribuicées dentro do contexto
profissional. Um individuo esta pois “motivado” quando no presente lhe é
oferecida uma perspectiva ou uma possibilidade de satisfazer uma tendéncia
latente, o que orienta e dinamiza sua conduta no sentindo de satisfagdo dessa
tendéncia’.

Se a palavra motivacdo parece fluida, € por causa da grande
quantidade de determinantes irracionais. Ao nivel mais simples, por exemplo, a
curiosidade &, por si s6, umé motivagcdo positiva; estar mergulhado numa
situagdo que por uma ou outra razdo é desagradavel, desencadeia uma
motivagéo para “sair dela”; o desejo de igualar ou de superar o desempenho de
um rival, se o nivel de “experiéncia” é bom, é suficiente para motivar um
individuo, principalmente em presenga de um arbitro ou de um publico aceitos.

Num nivel mais complexo, uma motivagao inconfessa, como o
desejo de gléria, a necessidade de brilhar, pode sustentar esforgos intelectuais
ou fisicos perseverantes. O jogo sutil dos “interesses indiretos” (como dizia Th.
Ribot), ou das compensacgdes, das substituicdes, das simbolizagbes, das
sublimagdes (como dizia S. Freud) permite que um desejo inconsciente se
satisfaca sob disfarces diversos e insuspeitaveis?.

De acordo com Harvey Sherman, motivacdo pode ser definida

como o conjunto de fatores circunstanciais e dindmicos que determina a

conduta de um individuo.

' MUCCHIELLI, Roger. O trabalho em equipe. S0 Paulo: Martins Fontes, 1980, 69-71p.
2 MUCCHIELLI, Roger. O trabalho em equipe. S0 Paulo: Martins Fontes, 1980, 69-71p.
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Segundo a psicologia, a motivagéo pertence a pessoa, isto &, ja
esta dentro de cada um de nés. O que o lider pode fazer € identificar o que
motiva as pessoas e as ajudar a encontrar as habilidades que facilitem o seu
desenvolvimento. Isso se faz com muita conversa do lider com os membros
das equipes ouvindo o que cada um tem a dizer sobre as suas crengas,
duvidas, valores, sugestdes, seu plano de vida para o futuro, e muitos outros
assuntos que o lider deve saber sobre as pessoas de sua equipe.

Existem duas formas de se ver a motivagdo, uma € pelo ponto de
vista da empresa que é a mais importante e a outra € a que vem das pessoas.

A que vem da empresa tem agdo sobre a segunda, ou seja, €
contratar pessoas com motivos pessoais compativeis com os que a empresa
pode oferecer ao novo funcionario para ele continuar motivado. Da empresa é
contratar lideres que saibam oferecer e conduzir os fatores que motivam as
pessoas. Da empresa é criar politicas e diretrizes que déem condi¢des para
que os lideres possam gerir os funcionarios em suas atividades na empresa
para que exer¢cam suas fungbes dentro de um padrao de motivagdo que a
fungéo necessita. (Boog, G.G. 1994).

O que se pode compreender € que a motivagao nas pessoas ira
ocorrer se elas quiserem se motivar, e alguns esforgos que fazemos para leva-
las a motivagédo costuma durar pouco e logo se esvai.

Hersey, P. e Blanchard, K, dizem que a lideranga é uma das
principais responsaveis pela motivacdo dentro das empresas. E ela quem
implementa a estratégia empresarial e sabe que precisa das pessoas para
atingir os seus objetivos. Os gerentes sdo as pessoas que podem levar a

empresa ao sucesso ou o fracasso, pois administram os recursos disponiveis -
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humanos, materiais, financeiros, tecnolégicos, estratégicos da organizagao. Por
isso € critica a escolha desse lider / gerente para o comando das organizagbes
(diretor) ou os gerentes de departamento, de setor, ou de filial. O que alto
desempenho e lideranga sdo faces da mesma moeda. E a motivagido € uma
das ferramentas para se obter a maximizagdo dos recursos disponiveis,
segundo CHIAVENATO 3.

Se a motivagdo se origina no desejo de se satisfazer uma
necessidade, ndo havendo necessidade, ndo havera motivagéo. Pelo contrario,
a reacao normal da pessoa, quando compelida a uma atividade nao resultante

de um desejo de satisfazer uma necessidade, é a desmotivagao.

Para VIANNA* (1999), motivagdo é a forca que nos estimula a
agir. No passado acreditava-se que essa forga precisava ser injetada nas
pessoas. Atualmente, sabe-se que em cada um de nés tem motivagdes

préprias, geradas por fatores distintos.

Pode-se notar a motivagdo por diversos modos, onde sempre
vale a pena observar se a equipe revela-se otimista, voluntaria ou apta para as
novas oportunidades. Um grupo no qual cada integrante se preocupa com os
interesses dos demais costuma ser uma fonte de motivagdo; outro fator € a

atitude das pessoas em relagao ao trabalho.

Para KONDO?®, pode-se descobrir diversos caminhos para tratar

da motivagdo humana se prestar atengdo ndo apenas as diferengas de

3 CHIAVENATO, Idalberto. Introdugdo a teoria geral da Administracao. 6. ed. Rio de
Janeiro: Campus, 2000.

“VIANNA, M. A. F. Motivacio, lideranga e lucro. Sao Paulo: Gente, 1999.

® KONDO, Yoshio. Motivagao Humana: um fator-chave para o gerenciamento. Trad. Dario
Ikuo Miyake. Sdo Paulo: Ed. Gente, 1994.
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personalidade, que s&o evidentes nas pessoas, mas também aos tragos
humanos comuns que existem debaixo dessas diferencas, ou seja, a natureza

humana.

s

De acordo com VIANNA® (1999), a motivagdo & uma variavel
interveniente por que nao pode ser vista, ouvida ou tocada, somente pode ser
inferida por meio do comportamento. Em outras palavras, somente se pode
julgar quao motivada estd uma pessoa mediante a observagdo de seu

comportamento.
2.1 Tipos de Motivagao

A atracdo direta do trabalho ou da acdo. Nesse caso, os
esforgos da equipe séo expressdes de um interesse direto de todos pela tarefa

(ao mesmo tempo como os individuos € como grupo).

Exemplos’:

- Sobreviver. comando de sobrevivéncia, pequeno grupo sinistrado,
perdido, prisioneiro ou acidentado, ou simplesmente sair de uma
situacdo desagradavel ou frustradora;

- Projetar ou realizar alguma coisa pela qual cada um dos participantes
&, individualmente, entusiasta: construir um aparelho, uma barraca,
uma jangada, etc., organizar um cruzeiro a bordo de um pequeno
barco, formar uma orquestra com outros, formar um coral, uma equipe
esportiva ou um grupo de teatro, etc...;

- Encontrar ou descobrir alguma coisa atraente ou excitante: equipes
de exploradores de escombros de navios, equipes de arquedlogos,
grupos de exploragao, etc.;

- Rivalizar com outra equipe: querer mostrar que “somos os mais fortes
ou os mais habeis”, fara com que os participantes aceitem uma tarefa
comum (ndo uma qualquer, mas uma tarefa de natureza variavel,
dentro dos limites das aspiragbes de sucesso) que servira como
comparagéo.

- Defender-se ou vingar-se: expedi¢éo punitiva empreendida por um
pequeno grupo contra um outro que tenha anteriormente atacado um
de seus participantes isolados, grupos de auto defesa formado
espontaneamente para garantir a seguran¢a da coletividade a qual
pertencem, num clima de terrorismo e, em caso de caréncia ou
cumplicidade dos poderes publicos, organizar uma vigilancia, patrulha,
guarda de um acampamento;

¢VIANNA, M. A. F. Motivagio, lideranga e lucro. Sao Paulo: Gente, 1999.
" MUCCHIELLI, Roger. O trabalho em equipe. S&o Paulo: Martins Fontes, 1980, 69-71p.



- Socorrer: grupo de voluntarios para levar socorro, equipe de reforco,
organizacdo de uma missdo de busca, equipe de bombeiros
voluntarios, etc;

- Organizar um coletivo em situacdo existencial de necessidade:
constituir uma dire¢do colegiada, criar um gabinete de direcdo de um
grupamento ou associacdo, formar uma comisséo de apoio, formar um
governo, etc.

Em todos esses casos e em outros que lhes sdo comparaveis, a
motivacdo positiva direta de cada individuo para com os objetivos € a
tarefa constitui o vinculo e leva a aceitara estruturacdo da equipe em
funcéo da eficiéncia.

Dessa feita, na abordagem conceitual pode-se dizer que motivos
sd0 interesses continuos dos individuos por determinados objetivos que
mobilizam seus pensamentos e impactam em suas agdes, (...) continua o
mesmo autor e diz que (..) favorecendo determinados padroes de
comportamento, sempre que estes individuos estdo liberados para se

posicionarem de acordo com o que lhes propicia prazer. (McClelland, David)

Pode ser assim entendida®:

| . Mecessidades de Auto-Realizagao

. Mecessidades de Auto-Estima
Mecessidades Sociais

Macezsidades de Seguranga

| '\ MNecessidades Fisiologicas

Pode-se dizer que a motivacéo surge da necessidade de ter os

desejos realizados. A motivagdo é consequéncia de uma necessidade

8PUCRS.http://webct.ead.pucrs.br:SQOOISCRIPTIesp_0602_segpubIscriptslstudent/dropbox_st
ud_home.pl?++++avail
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insatisfeita. MASLOW?®, outro estudioso da motivacdo humana, estabeleceu
alguns niveis para as necessidades individuais. De acordo este autor, as
pessoas sao motivadas quando esses niveis séo satisfeitos um a um, seguindo
a ordem das necessidades primarias para as consideradas secundarias. A

seqléncia abaixo demonstra claramente estes niveis:

* (5°) Auto-realizagao: estar realizado com o que faz;

* (4°) Auto-estima: ser reconhecido pelo grupo;

*(3°) Associagao: ser aceito pelo grupo;

* (2°) Seguranga: estar seguro quanto seu emprego, por exemplo;

* (1°) Fisiolégicas: ter condigdes de se alimentar, vestir-se etc.

Para MASLOW', o individuo vai em busca de satisfazer
primeiramente as necessidades fisiolégicas, sendo esta satisfeita o individuo
parte para a proxima e assim sucessivamente. Vale ressaltar que a satisfagéo
de uma necessidade ndo implica que esta nao influencia mais na motivagao do
individuo, pelo contrario, ainda é fator determinante para que o individuo esteja

motivado e continue em busca de satisfazer outras necessidades.

A nao satisfagdo de uma necessidade pode ser desastrosa para
uma organizagao, pois, ao invés de ter pessoas dando o maximo de si,
empenhando-se para se tornar um diferencial no que faz, contara com pessoas

desmotivadas e descontentes, que fardao somente aquilo que lhe é mandado ou

® MASLOW, Abraham H. MASLOW, A. H. (Abraham Harold), - 1970. Diario de Negécios de Maslow/
Abraham H. Maslow; organizado por Deborah C. Stephens; [tradugdo de Nilza Freire.Rio deJaneiro:
(%ualitymark, 2003.

! MASLOW, Abraham H. MASLOW, A, H. (Abraham Harold), - 1970. Diario de Negocios de
Maslow/ Abraham H. Maslow; organizado por Deborah C. Stephens; [tradug¢éo de Nilza
Freire.Rio deJaneiro: Qualitymark, 2003.
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que é de sua responsabilidade, ndo agregando qualquer valor significativo a

organizagao na corrida pelo sucesso.

MASLOW"" define um conjunto de cinco necessidades:

. necessidades fisiologicas (basicas), tais como a fome, a sede,
0 sexo, abrigo;

. necessidades de seguranca, que vao da simples necessidade
de sentir-se seguro dentro de uma casa a formas mais elaboradas
de seguranga como um emprego estavel, um plano de satide ou um
seguro de vida;

. necessidades sociais ou de amor, afeto, afeicdo e sentimentos
tais como os de pertencer a um grupo ou fazer parte de um clube;

° necessidades de estima, que passam por duas vertentes, o
reconhecimento das nossas capacidades pessoais e o
reconhecimento dos outros face a nossa capacidade de adequagao
as fungdes que desempenhamos;

. necessidades de auto-realizagdo, em que o individuo procura
tornar-se aquilo que ele pode ser; "What humans can be, they must
be: they must be true to their own nature!”.

E neste ultimo patamar da piramide que MASLOW considera que

a pessoa tem que ser coerente com aquilo que é na realidade "... tem-se de ser

tudo o que somos capazes de ser, desenvolver os nossos potenciais".

Ja para Victor H. Vroom salienta que a motivagéo para produzir,

em uma empresa é fungéo de trés fatores determinantes, a saber:

. Expectativas: isto &, objetivos individuais e a for¢a do deseja de
atingir tais objetivos. Os objetivos podem incluir dinheiro, seguranga no
cargo, aceitagdo social, reconhecimento, trabalho interessante e uma
infinidade de combinagGes de objetivos que uma pessoa pode procurar
satisfazer simultaneamente dentro da empresa.

. Recompensas: isto &, a relagdo percebida entre a sua
produtividade e o alcance dos objetivos individuais. Se uma pessoa
tem por objetivo mais importante obter um saléario maior e se trabalha
na base de remuneragdo por produgdo, podera ter uma forte
motivacao para produzir mais devido & recompensa percebida. Porém,
se sua aceitagdo social pelos outros colegas do grupo é mais
importante, ela podera produzir abaixo do nivel consagrado pelo grupo

" http://pt.wikipedia.org/wiki/Hierarquia_de_necessidades_de_Maslow
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como padrdo informal de produgdo, uma vez que produzir mais nessa
situag@o podera significar a rejeigao do grupo.

. Relagdes entre expectativas e recompensas: isto é, a
capacidade percebida de influenciar a sua produtividade pra satisfazer
as suas expectativas com as recompensas. Se uma pessoa acredita
que um grande esfor¢o aplicado tem pouco efeito sobre o resultado,
tendera a n&o se esforgar muito, pois ndo percebe a relagéo entre nivel
de produtividade e recompensa, isto &, entre custo e beneficio, entre
investimento pessoal e retorno.

Para LOPES'2, motivagao funciona de maneira ciclica e repetitiva.
Tal ciclo € composto de fases que se alternam e se repetem. O organismo
humano tende a um estado de equilibrio dinamico. Esse equilibrio se rompe
quando surge uma necessidade, o equilibrio cede lugar a um estado de tenséo

que dura enquanto a necessidade nao for devidamente necessaria.

KANNANE"3, trata da seguinte forma o ciclo motivacional:

Equilbrio

Estimulo
_ ¥
Satisfagao Necessidade
“Tensdo
& Gampmﬁamantﬂ/
ouacgao

12

> KANNANE, Roberto. (Ed. Atlas, 1995. Pag.34)
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FRUSTRAGAO E COMPORTAMENTO DE COMPENSACAO

Esﬁmuﬁé
¥
Neceassidode
@E_pansgau .

De acordo com BERGAMINI (1997), A satisfagao da necessidade
esta diretamente proporcional ao estado de equilibrio, porém quando este ciclo
ndo se completa este conflito pode ser resolvido a partir de trés maneiras

diferentes:

Satisfagdao da necessidade: Ocorre quando o ciclo se fecha (mesmo
a cabo de algum tempo) plenamente. Frustracdao da necessidade: A
partir do estado de tensdo no organismo, o ciclo é bloqueado
impedindo a satisfagdo e provocando a frustragdo. Compensagio da
necessidade: Quando o ciclo é bloqueado, o impedimento da
satisfacdo &€ compensado por um desvio em contato para aliviar a
tensdo. Na gestdo das organizagées € conveniente encontrarem-se
solugbes compensatorias quando as necessidades ndo forem
satisfeitas, pois as frustracbes, para além de efeitos negativos no
desempenho dos trabalhadores, podem acumular tensdes que
conduzem a situagdes de agressividade ou apatia, sempre prejudiciais.
Deve ainda ter-se presente que os estados de equilibrio sdo sempre
transitorios, uma vez satisfeita a necessidade, outra emerge gerando
um novo estado de tensdo e desequilibrio que se mantém até sua
satisfagao.

As pessoas sdo diferentes no que se referem as agdes

motivacionais, onde as necessidades variam de individuo para individuo,
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produzindo diferentes padrdes de comportamento, os valores sociais também
sdo diferentes, as capacidades para atingir os objetivos sdo igualmente
diferentes. O qual ainda torna-se mais complexo, as necessidades, os valores

sociais e as capacidades variam no mesmo individuo conforme o tempo.

Apesar de todas essas diferengas, o processo que dinamiza o
comportamento é mais ou menos semelhante para todas as pessoas. Em
outras palavras, embora os padrées de comportamento variem, o processo do

qual eles resultam &, basicamente, 0 mesmo para todas as pessoas.

2.2 A Importancia da Motivagdo no desempenho Profissional

Nesse momento o estudo trata da importancia da motivagdo no
desempenho profissional, e as conseqliéncias da falta de motivagao, para o

exercicio profissional.

A motivacado € um tema muito estudado dentro de gestdo de
pessoas, e mesmo assim continua sendo de extrema importancia na rotina das
empresas. Muitas empresas investem na motivagdo de seus funcionarios,
utilizando programas motivacionais, porem € muito complexo, cada ser humano

é diferente do outro.

Na concepgado de CHIAVENATO', motivagéo esta contida dentro
das proéprias pessoas e pode ser amplamente influenciada por fontes externas

ao individuo ou pelo proprio trabalho na empresa. O gerente deve conhecer o

¥ CHIAVENATO, lidebrando. Recursos Humanos. Edicdo compacta. 6° ed. S0 Paulo: Atlas
2000.



21

grau de motivagdo individual e devem saber como extrair do ambiente de

trabalho as condi¢gdes externas para elevar a satisfagio profissional.

Ja BERGAMINI'® (1998), diz que a motivagdo é definida como
impulso a agéo, traduzida como necessidade ou tendéncia, por tratar-se de

impulso ou necessidade, originada basicamente no interior dos individuos.

Para GIL'®, motivagso é a forca que estimula as pessoas a agir e
que cada um de nos dispde de motivagdo propria geradas por necessidades
distintas. Segundo DAFT"", a motivagéo refere-se as forgas internas e externas
de uma pessoa que provocam entusiasmo e persisténcia a seguir de uma
acdo. A motivagdo pode levar os comportamentos que refletem alto

desempenho dentro da organizagéo.

Segundo BERGAMINI'®, para motivar é preciso usar palavras,
basta criar condigbes tais que mobilizem o empregado como pessoa, como
realizador, como responsavel que deseja ser, como ser s6cio, justo e produtivo

que é.

A falta de agdo leva ao estado chamado de ponto de equilibrio da

9 €« »

acomodacao. Ou seja, “vou levando®, “quem sabe um dia’, “ndo nasci para ser
feliz ou ter sucesso”’, “semana que vem vou fazer ou procurar’. Com isto vém
os fantasmas do desemprego, do cheque sem fundo, da falta de grana, de néo

encontrar a princesa ou o principe encantado, do medo de ser empresario, do

'S BERGAMINI, C.W. e BERALDO, D.G.R. Avaliagdo de Desempenho Humano na Empresa.
Séao Paulo: 4° ed. Editora Atlas 1998.

'8 GIL, Antonio Carlos. Gestdo de Pessoas. ed. Atlas, 2001.

" DAFT, R.L . Administragdo. Editora JC. 4° ed. 1999.

'® BERGAMINI, C.W. e BERALDO, D.G.R. Avaliagdo de Desempenho Humano na Empresa.
Séao Paulo: 4° ed. Editora Atlas 1998.
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medo de ser empregado com sucesso, entre outros. Estes fantasmas rondam

as pessoas e com isto as deixam infelizes'®.

A psicologia nos ensina que a motivagédo é formada pelos motivos
que nos levam a agdo. O marketing pessoal diz que, se vocé tem
objetivos claros (o que quer ser e ter) na sua vida pessoal,
profissional, familiar, espiritual, financeira, econémica, fisico mental e
social, com certeza vocé acaba atingindo as suas metas com
qualidade. Esses sdo motivos que levam qualquer ser humano a
acdo. Assim sendo, a motivacéo é algo que vem de dentro para fora.
Se vocé sabe claramente o que quer ser e ter dentro de um espacgo
de tempo pré-determinado (curto, médio ou longo prazo), com
certeza vocé sera muito mais feliz e alcangara a motivagéo de fato™.

Portanto, se a motivacédo se origina no desejo de se satisfazer
uma necessidade, ndao havendo necessidade, ndo havera motivagdo. Pelo
contrario, a reagao normal da pessoa, quando compelida a uma atividade nao

resultante de um desejo de satisfazer uma necessidade, é a desmotivacao.

Alguns autores afirmam que as pessoas se comportam em
conseqiiéncia de certas motivagoées. O administrador torna-se eficaz a medida

que é capaz de compreender as razées determinantes do comportamento.

RODRIGUES?! cita trés destas razoes que sdo fundamentais:

percepgéo, atitudes e mecanismos de defesa.

. Percepc¢éo: € a maneira de uma pessoa experimentar ou sentir
o universo. E o processo mediante o qual o individuo interpreta as
experiéncias a sua volta. Sensagdes e estimulos de todas as espécies
em torno de nos, mas apenas absorvemos ou vemos elementos em
qualquer situagéo.

. Atitudes: o conceito de atitude apresenta intima relagédo com o
de opinides e valores; podem ser percebidas como forma de conjunto

' BAER, Alexandre. http://www.rh.com.br/ler.php?cod=4730&org=2 acesso em maio 2007,

ublicado em 30/04/2007

® BAER, Alexandre. http://www.rh.com.br/ler.php?cod=473080rg=2 acesso em maio 2007,
Eublicado em 30/04/2007

! RODRIGUES, Marcus Vinicius Carvalho. Qualidade de vida no trabalho: evolugdo e
analise no nivel gerencial. 2. ed. Rio de Janeiro: Vozes, 1994.
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mental. Nao é possivel afirmar que as atitudes sdo necessariamente
causa direta do comportamento, outros fatores também interferem.

. Mecanismos de defesa: &€ um processo de comportamento
adicional, mantém o equilibrio e a constancia, relativamente ao
autoconceito do individuo (repressdo, agressdo, interiorizagao,
compreenséo, fantasia, racionalizagéo e outros).

A base para a mptivagéo € o reconhecimento e o exercicio dos
fatores humanos relacionados com o contetdo do trabalho, particularmente a
criatividade e a sociabilidade. Entretanto, as prioridades para as quais a
motivagdo deve se voltar irdo mudar conforme as tendéncias da nossa

sociedade, que passa por grandes transformagdes.

2.3 Fatores que vao além da motivagao

A motivagdo ajuda, mas ndo é a solugdo para os problemas
competitivos enfrentados pelas organizagdes, ou alguém acha que é possivel
otimizar no espago de um ano a produtividade em 12% e as vendas em 20%

na base do entusiasmo?2?

Contudo, a idéia de obter ganhos substanciais de produtividades

através de uma campanha motivacional tem um custo baixo e atraente.

Um dia, uma palestra, um palestrante e abracadabra, a tropa esta
pronta para a agdo. Um dia desses ouvi o presidente de uma
empresa comemorar que a taxa de servicos remunerado naquele
ano foi de 61%, contra 56% do ano anterior. Paimas da platéia. Era
um feito uma vez que muitos clientes resistiam & idéia de pagar
integralmente pelos servicos de assisténcia téchica executados.
Entendiam que eles fazem parte do pacote de beneficios atrelados a
compra de equipamentos e know-how. Mas o melhor estava por vir.
No proximo ano ele apostava numa melhoria de 80%. Perfeito! O
publico aplaudia, dava vivas e comemorava a Vvitdria
antecipadamente. A formula apresentada foi batizada de MAC
(Motivagdo + Atitude + Comprometimento). Ah, se fosse assim t&o

a solugao

[+ ]

2  EUGEN  JUNIOR, Emil  Pfister  Motivar  ndo
http:/iwww.rh.com.br/ler.php?cod=4506&o0rg=2
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facil... todos estariamos no paraiso, dado que a concorréncia
também tem acesso aos mesmos desejos e gurus da motivagéo.

Acreditar que uma organizagdo pode ser mobilizada a favor de
um desempenho superior em bases continuas, a partir da exortagdo moral é
tdo plausivel quanto acreditar que os problemas econémicos da antiga URSS
podiam ter sido resolvidos com mais esforco e dedicagdo por parte dos
aparelhos burocraticos do Estado e dos trabalhadores. Nada mais falso. O
efeito de uma oratéria inflamada é igual a fogo de palha, queima rapido e forte,
mas logo vira cinza. Com o tempo, e com resultados minguados, nem adianta

assoprar que a velha chama nao reascende.

De acordo com Aquino (1980), os fatores higiénicos ou de
manutengdo sdo aqueles voltados a atender as necessidades basicas da
natureza material e fisiolégica da mao-de-obra. Os fatores motivacionais
encontram-se no alto da escala de Maslow, quando o individuo superou suas
necessidades basicas e esta a procura de outros incentivos como a

participacgado, a realizagao profissional e o progresso pessoal.

Herzberg (apud AQUINO 1984) identificou as pessoas em
diferentes tipos e estilos motivacionais. Ha individuos que "procuram
manutencédo". Estes valorizam fortemente elementos tais como vantagens
adicionais, pagamento, seguranga e colegas. Em contrapartida, ha pessoas
classificadas como tipos que "procuram motivagdo". Sdo pessoas voltadas
essencialmente na sua realizagdo e crescimento profissional. Estas s&o muito

tolerantes a fatores ambientais pobres.



25

Comparagdo dos modelos de motivagdo de Maslow e de

Herzberg®

Hierargquia de Necessidades de Fatores de Higiene-Motivagéo
fdasiow. de Herzberg.

- Otrabalho em s;
- Responsabilid ade;
- Progresso;

- Crescimento.

L
o
g - Redlizagao;
-3

' . | - Reconhecimento;
Aubo-esima v | * - Status.

- Relagdes interpessoais;

 Necessidades Sociais \ - Supenislo;
- Colegas & subondinados.

Supenisdo Técnica:
- Politicas administrativas eem
empresanas,

Seguranga

Higignicos

- Condigbes fisicas de trabalho;
- Salario;
- Vida pessoal.

Fisioldgicas

2.4 Teoria da Auto-Eficacia

Spector® (2002) diz:

2 DAVIS, Keith. Human Behavior at Work: Human Relations and Organizational Behavior. New
York: MC Graw — Hill, 1972. p. 59, apud CHIANENATO, Idalberto — Administragéo — Teoria,
Processo e Pratica, Sdo Paulo: Markron Books, 2000, 32 ed. p. 309.

% SPECTOR, P. E. Psicologia nas Organizagées. Séo Paulo: Saraiva, 2002, p.23.
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"Que a teoria da Auto-Eficacia: Afirma que a motivagdo e
desempenho séo em parte determinados pela crenga das pessoas
sobre o quanto elas podem ser eficientes. Em outras palavras,
pessoas com grande auto-eficécia acreditam ser capazes de realizar
tarefas e ser§o motivadas a aplicar o esforgo necessario para
isto”.(p. 201)

Por outro lado, pessoas com pequena auto-eficacia nao

acreditam ser capazes de realizar tarefas e ndo serdo motivadas a se esforcar.

De certa forma, isso € como a idéia da auto-satisfagao, pela qual
uma pessoa se comporta de tal forma condizente com suas crengas iniciais.
Essa teoria pressupbde que a pessoa tenha habilidade necessaria e que as

limitagbes quanto ao desempenho sédo insignificantes.

O conceito da auto-eficacia em si esta ligado a tarefas especificas
ou determinadas agées, e a auto-eficacia das pessoas pode variar de uma
tarefa para outra. O conceito de auto-eficacia é muito parecido como de
expectativa. A principal diferengca é que a expectativa se relaciona a uma
atividade especifica em um dado momento, enquanto a auto-eficacia se

preocupa com a sensagao de que uma pessoa € capaz ou nao de fazer algo.

A teoria da auto-eficacia é util e tem resultados na determinagéo
do trabalho. Ela sugere que a motivagdo e o desempenho podem ser

melhorados pelo aumento da auto-eficacia dos funcionarios.

2.5 Teoria da Equidade

Esta teoria afirma que as pessoas sdo motivadas a alcangar uma

condigdo de igualdade ou justica nas relagdes com outras pessoas e com as
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organizacdes. De acordo com Adams (1965), os funcionarios que se
encontrarem em situacdo de desigualdade experimentam uma insatisfagédo e
tensdo emocional que eles procurardo reduzir. A teoria especifica condigbes
sob as quais a desigualdade ocorrera, condi¢cdes essas que os funcionarios

deverao reduzir.

Segundo Spector®® (2002):

"A desigualdade é um estado psicolégico que surge nos funcionérios
quando eles se comparam com os outros. O que é especificamente
comparado é a raz&o entre o resultado e sua contribuicdo. O resultado
(ou retorno) é composto das recompensas ou da desvalorizagdo
pessoal que o funciondrio conquista trabalhando para uma
organizagéo, incluindo o salério, beneficios, bom tratamento, prazer e
status”. (p. 209)

A contribuicdo refere-se a todas as contribuicbes feitas pelo
funcionario a organizagao, incluindo ndo apenas o trabalho que realiza, mas
também sua experiéncia e o seu talento. Dessa forma, segundo o autor: "um
funcionario com varios anos de experiéncia traria maiores contribui¢ées do que

um em inicio de carreira".

A teoria supée que os funcionarios fazem comparagdes
psicolégicas de suas razdes resultado/contribuicdo com as de outros
funcionarios. Ou seja, eles avaliam psicologicamente o quanto recebem do
trabalho (resultado) em relagdo as suas contribuigdes. Cada funcionario
compara sua razio com as razées das pessoas escolhidas para a comparagéo.
Estas pessoas ou outros podem ser funcionarios realizando o mesmo trabalho
dentro ou fora da organizacao, e podem também ser pessoas que tém tipos de

trabalhos diferentes.

» SPECTOR, P. E. Psicologia nas Organizagdes. S&o0 Paulo: Saraiva, 2002, p.32.
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Apesar de a teoria da equidade ter sido popular entre os
pesquisadores de psicologia organizacional, o interesse por ela tem diminuido
na ultima década. Locke e Henne (1986) acreditam que esse declinio resulta
do fato dessa teoria ser melhor para explicar um comportamento passado do
que prever um comportamento futuro. Parte da dificuldade & que a teoria néo é
capaz de prever como os funcionarios escolhem outros para suas
comparagdes. Sem saber disso é dificil prever como uma agdo ou politica
organizacional em particular sera recebida pelos funcionarios. Contudo, a teoria
da eqiiidade tem direcionado sua atengdo para sua importancia de tratar os

funcionarios com justica e os efeitos negativos de nao fazé-lo.

2.6 Teoria da Fixagao de Metas

A teoria de motivagao que provavelmente tem sido mais util para
os psicologos organizacionais é a teoria da fixagdo de metas (Locke e Latham,
1990). Os principios de fixagdo de metas tém sido largamente utilizados nas
organizagdes, embora sua utilizagdo ndo seja necessariamente baseada na
teoria. O principio basico desta teoria diz que o comportamento das pessoas é
motivado por suas intengbes e seus objetivos, que podem ser intimamente

relacionados a comportamentos especificos.

Segundo Spector® (2002):

"A teoria da fixagdo de metas afirma que as pessoas empenharéo
esforgos na consecugéo de seus objetivos e que o desempenho no
trabalho é uma fungdo dos objetivos definidos. Do ponto de vista
organizacional, a fixagdo de metas pode ser uma forma eficiente de

% SPECTOR, P. E. Psicologia nas Organizagbes. S&o Paulo: Saraiva, 2002, p. 212.



29

manter ou aumentar o desempenho no trabalho, e vérias empresas
tém utilizado a fixagdo de metas justamente para isso".

De acordo SPECTOR %', varios fatores sdo necessarios para que
a fixagao de metas aumente o desempenho no trabalho e consegiientemente a
motivagdo do funcionario:
« Aceitagdo da meta pelo funcionario;
e Feedback sobre o progresso em direcao as metas;

- o« Metas dificeis e desafiadoras;
o Metas especificas.

A teoria da fixagdo?® de metas é sustentada por pesquisas, e é
atualmente a teoria da motivagdo mais popular dentro da psicologia
organizacional. Suas proposicées tém sido alvo de uma quantidade
consideravel de pesquisas, e a fixagcdo de metas &€ uma forma popular de

aumentar o desempenho no trabalho.

22 BERGAMINI, C. W. Psicologia Aplicada 4@ Administragéo de Empresas. 3. ed. S&o Paulo:
Atlas, 1982.
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3 FATORES QUE MOTIVAM POLICIAIS MILITARES EM ROLANDIA: UM
ESTUDO DE CASO

Nesse capitulo o estudo evidencia uma entrevista com 50
policiais militares do Batalhdo de Rolandia com o intuito de conhecer quais sio
os trés fatores que mais influenciam a motivagdo enquanto policial militar, e,

ainda, se essa motivagao é interna ou externa.

A primeira pergunta realizada aos 50 Policiais entrevistados foi a
seguinte:
1) Quais séo os fatores que mais influenciam sua motivagdo enquanto
policial militar
) Salario

) Perspectivas de melhor cargo (plano de carreira)
) Satisfagdo do dever cumprido

a) (
b) (
c) (

Lawler®® citado por CHIAVENATO encontrou evidéncias de que o
dinheiro pode motivar ndo apenas desempenho, como também
companheirismo e dedicagao. Verificou que o dinheiro tem apresentado pouca
poténcia motivacional em virtude de sua incorreta aplicagdo por parte das
organizagdes. A relagdo nao consistente entre o dinheiro e o desempenho, em

muitas organizagdes, € devida a uma infinidade de razdes, dentre as quais

destaca:

a) grande extensdo de tempo e trabalho ligado a aumentos
salariais periédicos e modestos, que podem dar a impressdao de que seus

ganhos s&o independentes de seu desempenho;

2 CHIAVENATO, Idalberto. Gerenciando pessoas: o passo decisivo para a administragéo
participativa. ed. Sao Paulo: Makron Books, 1994.
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b) os gerentes ndo fazem muitas distingdes nas avaliagdes de
desempenho, especialmente se elas ocasionam diferengas salariais, talvez

porque o confronto com pessoas avaliadas traga problemas de relacionamento;

c) a politica salarial das organizagdes esta atrelada a politicas
governamentais que procuram regulamentar salarios a fim de combater a

inflagao;

d) o preconceito gerado pela Escola das Relagées Humanas a
respeito do salario em si e das limitagdes psicolégicas do modelo do homo

economicus t&o difundido pela Escola de Administragdo Cientifica de Taylor.

As conclusées de Lawler® |l sdo:

a) as pessoas desejam dinheiro porque este permite-lhes ndo s6 a
satisfagdo de necessidades fisiolégicas e de seguranga, mas
também da plenas condi¢cbes para a satisfagdo das necessidades
sociais, de estima e de auto-realizagéo. O dinheiro € um meio e ndo
um fim;

b) as pessoas créem que seu desempenho &, ao mesmo tempo,
possivel e necessario para obter mais dinheiro.

Lawler citado por CHIAVENATO?! encontrou evidéncias de que o
dinheiro pode motivar ndo apenas desempenho, como também
companheirismo e dedicagao. Verificou que o dinheiro tem apresentado pouca
poténcia motivacional em virtude de sua incorreta aplicagdo por parte das

organizagdes. A relagdo ndo consistente entre o dinheiro e o desempenho, em

30 CHIAVENATO, |dalberto. Gerenciando pessoas: o0 passo decisivo para a administragéo
participativa. ed. Sdo Paulo: Makron Books, 1994.

CHIAVENATO, Idalberto. Gerenciando pessoas: o passo decisivo para a administragao
garticipativa. ed. Sao Paulo: Makron Books, 1994.
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muitas organizacdes, € devida a uma infinidade de razdes, dentre as quais

destaca:

a) grande extensdo de tempo e trabalho ligado a aumentos salariais
periédicos e modestos, que podem dar a impress@o de que seus
ganhos sé&o independentes de seu desempenho;

b) os gerentes ndo fazem muitas distingées nas avaliagbes de
desempenho, especiaimente se elas ocasionam diferencas salariais,
talvez porque o confronto com pessoas avaliadas traga problemas
de relacionamento;

c) a politica salarial das organizacbes esta atrelada a politicas
governamentais que procuram regulamentar salarios a fim de
combater a inflagéo;

d) o preconceito gerado pela Escola das Relagbes Humanas a
respeito do salario em si e das limitagdes psicolégicas do modelo do
homo economicus tdo difundido pela Escola de Administragio
Cientifica de Taylor.

As conclusées de Lawler Il séo:

a) as pessoas desejam dinheiro porque este permite-lhes ndo so6 a
satisfacdo de necessidades fisioldgicas e de seguranga, mas
também da plenas condi¢cbes para a satisfagdo das necessidades
sociais, de estima e de auto-realizaggdo. O dinheiro € um meio e nao
um fim;

b) as pessoas créem que seu desempenho €, ao mesmo tempo,
possivel e necessario para obter mais dinheiro.

Em relagdo ao salario teve um percentual de 31% dos
entrevistados, no qual se pode considerar uma mudan¢ca de comportamento,
vez que, o saldrio estd atualmente defasado, portanto ndo se encara mais

como fator motivacional nessa reagéo de trabalho.

A Administragdo Cientifica baseava-se na concepgdo do
homoeconomicus, a qual o comportamento das pessoas € motivado
apenas pela recompensa salarial e material do trabalho. Esta viséo
de homem mudou com a tdo famosa experiéncia de Hawthorne,
desenvolvida por Elton Mayo e sua equipe. Ela teve o mérito de
demonstrar que o pagamento ou recompensa salarial ndo é o Unico
fator decisivo na satisfagdo do individuo dentro das situa¢bes de
trabalho (CHIAVENATO, 2000).
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20%

O ser humano n&o é motivado apenas por estimulos econémicos
e salariais, mas por recompensas sociais € simbdlicas. O comportamento
humano ¢€é determinado por causas que muitas vezes escapam do
entendimento do homem. Essas causas chamam-se necessidades ou motivos,
que por serem forcas consideradas abstratas, levam o individuo a um
determinado comportamento muitas vezes inexplicavel em busca da satisfacéo

de suas necessidades CHIAVENATO*,

Em relacdo a segunda alternativa, quando se refere ao plano de
carreira € o fator motivacional que menos percentual teve, pois cerca de
apenas 20% dos entrevistados diz ser o plano de carreira o que motiva

enquanto profissional.

CHIAVENATO®, na Teoria dos Dois Fatores diz que os fatores

motivacionais sdo aqueles que fazem com que os individuos sintam-se

32 CHIAVENATO, Idalberto. Gestdo de pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas
organizag¢des. Rio de Janeiro: Campus, 1999.
33 CHIAVENATO, Idalberto. Gestido de pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas
organizag¢des. Rio de Janeiro: Campus, 1999.
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especialmente bem. Sao eles: crescimento, progresso, responsabilidade, o
proprio trabalho, o reconhecimento e a realizagdo (CASADO?*, formulou a
teoria dos dois fatores para explicar o comportamento das pessoas em
situacdo de trabalho. Existem dois fatores que orientam o comportamento das
pessoas: fatores higiénicos, ou fatores extrinsecos, pois se localizam no
ambiente que rodeia as pessoas abrangem as condi¢des dentro das quais elas
desempenham seu trabalho, e fatores motivacionais, os quais estdo sob o
controle do individuo, pois estdo relacionados com aquilo que ele faz e

desempenha.

Ja em relagao a terceira opgao, satisfagao do dever cumprido é o
fator que mais motiva o profissional, ou seja, € uma satisfagdo interna que

cumpre o exercicio profissional.
A segunda pergunta se refere:

2) ACREDITA SER A MOTIVACAO UM FATOR INTERNO OU EXTERNO?

a) () INTERNO
b) ( ) EXTERNO

Nessa pergunta obteve-se os seguintes resultados:

Em relagao a essa pergunta 50 (cinqiienta) dos entrevistados 40
(quarenta) deles responderam ser interno e o restante cerca de 10 pessoas

responderam ser externo, o que denota que o policial tem expectativas muito

3 CASADO, T. A. Motivacdo e o trabalho. In: Fleury, M. Tereza (org). As Pessoas na
Organizagdo. 5 ed. Sao Paulo: Gente, 2002. CHANLAT, J. F. Por uma antropologia da
condicdo humana nas organizagbes. In: CHANLAT, Jean-Frangois (org). O individuo na
organizagao: dimensdes esquecidas. Sdo Paulo: Atlas, 2002.
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mais interiores do que exteriores o que corresponde diretamente a escolha da

maioria pela satisfacdo do dever cumprido.

@1
@2

A motivacdo pode ser ativada tanto por fatores internos como

externos.

Segundo BERGAMINI® (1997), é uma forga que se encontra no
interior de cada pessoa que pode estar ligada a um desejo, esta forga € vista
como um impulso que leva os seres vivos a acdo. Esses impulsos sao
considerados como representantes de determinadas formas de
comportamento, por meio das quais os seres vivos procuram estabelecer o
equilibrio. Onde tal equilibrio nunca é alcancado, a satisfag&o nunca € plena,
pois é exatamente o desequilibrio organico e psicolégico que impulsiona o ser
humano a buscar daquilo que seja capaz de saciar as caréncias vigentes

naquele dado momento.

% BERGAMINI, Cecilia Whitaker. Motivacdo nas Organizagdes. 4. ed. S&o Paulo: Atlas, 1997.
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Para LESSA* (1999), quando maior for o estado de caréncia,
maior sera a motivagéo vigente, fazendo assim com que a necessidade seja
sinbnimo de motivagdo. O ndo atendimento destas necessidades ameaca a
integridade fisica e psicolégica do individuo havendo uma quebra no equilibrio

homeostatico do organismo.

BERGAMINI¥ (1997), afirma que a satisfagdo de uma
necessidade nao paralisa o ser humano, pelo contrario, o proprio fato de
satisfazer & uma necessidade faz com que outra venha a tona, disparando
assim, uma nova conduta de busca rumo ao objetivo motivacional. Levando em
conta este desencadeamento, toda e qualquer generalizagdo sobre tipos de
objetivos motivacionais que sejam mais freqilentemente perseguidos pela
maioria dos individuos, parece ingénua e inadequada. Cada uma das pessoas
a quem se pretende oferecer objetivos de satisfagdo motivacional podera ser

portadora de diferentes estados de caréncias internas.

De acordo com KONDO?® (1994), quando se fala de necessidade
e consequentemente de motivagdo, precisa-se examinar as diferencas
individuais, para chegar a um conhecimento mais realista do que se passa
naquele momento com cada um. O objetivo motivacional &, entédo, percebido a
cada momento particular e a diregéo da busca sera determinada por um fator

interno e individual.

% | ESSA, Jandir. A construgio do poder social. Rio de Janeiro: SAEP, 1999.

37 BERGAMINI, Cecilia Whitaker. Motivagdo nas Organizagdes. 4. ed. S&o Paulo: Atlas, 1997.
% KONDO, Yoshio. Motivagao Humana: um fator-chave para o gerenciamento. S&o Paulo:
Gente, 1994.
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Verifica-se que a compreensdo mais realista daquilo que foi
conceituado como motivagéo, s6 e conseguida 4 medida que seja levada em

conta a dimenséao intrinseca das necessidades humanas.

Nas organizagbes, nada melhor como por exemplo, observa-se
como fica claro comprovar este tipo de motivagdo, quando o funcionario atua
em uma fungéo que lhe permite auto-realizagéo proporcionando desta forma a
elevacao de sua auto estima. Logo quando isso acontece, a sua eficiéncia é

comprovada e produz resultados dos quais superam a expectativa da empresa.

A origem da motivagdo € sempre o desejo de se satisfazer
necessidades. O ser humano é um animal social por natureza e, como tal, tem

uma necessidade absoluta de se relacionar com os outros de seu ambiente.

Essa tendéncia integrativa da pessoa é o principal fator interno
ativador da motivagdo para muitos de seus atos. Por exemplo, se estiver em
um ambiente caracterizado pela presenga de uma lingua estrangeira,
naturalmente tera-se uma forte e imediata motivagao para assimilar essa

ferramenta que permite interagir no ambiente, dele participar e nele atuar.

Aprender uma lingua fora do ambiente de sua cultura seria como
aprender a nadar fora d'agua. As caracteristicas dos ambientes que se

freqienta representam fatores externos.

Portanto a motivagdo é absolutamente intrinseca, isto &€, nasce

das necessidades interiores de cada individuo, € uma for¢a, uma energia que
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impulsiona na diregdo de alguma coisa VERGARA®. Nao & possivel criar
necessidades em alguém. A motivagdo surge a partir das necessidades
particulares de cada pessoa, portanto, se ndo é possivel criar necessidades em
alguém, também néao é possivel que uma pessoa motive a outra, pois o que
pode ser fator de motivagéo para alguns individuos, pode nao ser para outros,

em situagdes semelhantes.

Em relacdo a segunda escolha, ou seja, os que acreditam ser
fatores externos, sendo 20% dos entrevistados no nimero de 10 pessoas,
pode-se dizer com base em varios teéricos se dedicaram ao estudo da
motivagdo extrinseca, porem foram os comportamentalistas que
desenvolveram um estudo mais apurado sobre esse tema, defendendo a teoria
de que qualquer comportamento pode ser modificado por meio das técnicas de
comportamento, dois sdo o0s conceitos chaves na compreensdo do

comportamento humano dentro da escola Behaviorista.

Segundo Bergamini®, em termos de comportamento
organizacional, alguns estudos da linha comportamentalista propée que o
interesse dos funcionarios pelas recompensas externas tem grande poder para
determinar um desempenho, bénus salarial, financiamento de entretenimentos,

melhorias na estrutura fisica da empresa, etc.

Constituem o contexto do cargo BERGAMINI*'.

o Condigbes de trabalho;

* VERGARA, S. C. . Gestéo de Pessoas. 1. ed. Sao Paulo: Atlas Editora, 2000. v. 1.
“0 BERGAMINI, C.W. Motivagdo nas Organizagbes. Sao Paulo: 4° ed. Editora Atlas, 1997.
“ BERGAMINI, C.W. Motivagdo nas Organizagbes. Sao Paulo: 4° ed. Editora Atlas, 1997.
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Politicas da organizagéo e administragéo;
Relagdes com o superior;

Competéncia técnica do supervisor;
Salarios;

Seguranga no campo;

Relagbes com colegas.

4 CONCLUSAO

Ao se tentar empreender pesquisa no campo da motivagdo no
trabalho é que se constata, na pratica, a vastiddo e a complexidade que o
assunto encerra. Na verdade, quaisquer comentarios conclusivos simplistas,
decorrentes de generalizagbes faceis, podem n&ao passar de meras

especulag¢des, nao resistindo de modo algum a uma critica mais rigorosa.

No entanto, as pessoas no ambiente de trabalho ndo agem
somente por causa dos seus impulsos interiores, das necessidades nao
atendidas ou devido a aplicag6es de recompensas e punigdes. Em lugar disso,
as pessoas devem ser vistas como individuos pensantes cujas crencgas,
percepcbes e estimativas de probabilidade influenciam fortemente seus

comportamentos.

Dai conclui-se que o tema Motivagdo no Trabalho ndo se trata
apenas de aglomeragoes tedricas. Trata-se da real necessidade de manter as
pessoas em continuo estado de contentamento, para expandir suas
habilidades e competéncias de forma que o seu ambiente laboral ndo se torne

um local de sofrimento psiquico.
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A motivacdo ndo é estatica. As pessoas nao costumam ficar
motivadas por muito tempo pelo mesmo fator motivacional. E por este motivo
que as organizagbes devem estar em constante avaliagdo do grau de
motivagéo dos seus colaboradores, pois 0 foco de satisfagio das necessidades
muda continuamente, assim como, o objeto de motivagdo. A motivagéo é o
fator-chave para o alcance dos objetivos propostos pela organizagdo. Nenhum
individuo desmotivado envolve-se plenamente em dire¢do ao abarcamento

destes objetivos.

Portanto, cabe dizer que o Policial sera instrumento de apoio do
Estado quanto estiver mais motivado especialmente na sensagdo de dever

cumprido.
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