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RESUMO: A motivacdo desempenha um papel
fundamental, equiparavel a organizacao do trabalho, gestao e habilidades individuais, na determinacao
do sucesso ou fracasso das organizacdes em alcancar seus objetivos estratégicos. Por essa razao,
a motivacao é um elemento central em numerosos estudos na literatura de gestao, que visam
compreender e aplicar teorias motivacionais tanto de conteldo quanto de processo. Sob essa otica,
o presente estudo busca fazer uma leitura dos resultados publicados pela Pesquisa Nacional Sobre
Valorizagcao dos Profissionais de Seguranga Publica 2022 sob a perspectiva das teorias motivacionais de
Maslow e Herzberg. O objetivo geral é identificar tendéncias sobre clima motivacional da organizacao
a partir do cendrio apontado pelos resultados da referida pesquisa. A busca por tendéncias utilizou-
se de coeficientes de correlacao de Pearson e analise de variancia em recortes por faixa etaria, tempo
de servico e faixa salarial. Constataram-se correlacdes de algumas varidveis em cada recorte, mas sem
diferenca significativa entre eles. Os resultados podem servir de base para proposicao de pesquisas
especificas para identificar, de forma mais aplicada, o cendrio enfrentado pela Policia Civil de Minas Gerais.
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RESULTS OF THE NATIONAL SURVEY ON THE VALUATION OF PUBLIC SECURITY
PROFESSIONALS 2022 FROM THE PERSPECTIVE OF MOTIVATIONAL MANAGEMENT
APPLIED TO PCMG

ABSTRACT: Motivation plays a fundamental role, comparable to work organization, management,
and individual skills, in determining the success or failure of organizations in achieving their strategic
objectives. For this reason, motivation is a central element in numerous studies in management
literature, which aim to understand and apply motivational theories of both content and process.
From this perspective, the present study seeks to analyze the results published by the National Survey
on the Valorization of Public Security Professionals 2022 from the viewpoint of Maslow and Herzberg's
motivational theories. The general objective is to identify trends regarding organizational motivational
climate based on the scenario indicated by the results of the aforementioned survey. Trends were
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explored using Pearson correlation coefficients and analysis of variance across age groups, length of
service, and salary ranges. Some correlations were found among variables in each subgroup, but without
significant differences between the subgroups. The results may serve as a basis for proposing specific
research to more effectively identify the scenario faced by the Civil Police of Minas Gerais.

Keywords: Motivation. Self esteem. People management.

Introducao

E facil observar, dentro de qualquer equipe
de trabalho, que as pessoas possuem formas
diferentes de trabalhar, bem como atingem
resultados diferentes em suas tarefas executadas.
Mesmo quando os membros da equipe executam
as tarefas sequindo os mesmos padrées pré-
determinados pela organizacado, é notério que
nem todos os membros atingirao 0s mesmos
resultados. Essa diferenca de resultados deve-se,
em parte, as aptidoes e as habilidades de cada
individuo, porém o resultado do trabalho nao é
determinado exclusivamente por esses fatores.

A motivacao é um fator tdo importante quanto a
organizacao do trabalho, a gestao, as habilidades
e as aptidoes individuais para determinar o
sucesso ou falha das organizagdes e seus objetivos
estratégicos. Por essa razao, a motivacao € parte
central de diversos estudos nas literaturas em
gestao, entre elas, as que buscam compreender
e aplicar teorias de conteudo e processo
motivacionais.

Conforme constatado na analise institucional
apresentada no Planejamento Estratégico
da Policia Civil de Minas Gerais (2023-2027),
uma das fraquezas da instituicao é o baixo
comprometimento e desmotivacao das equipes
de trabalho. Remediar esta fraqueza deve ser
ponto fundamental para o sucesso da organizagao
em sua missao e visao institucionais, em que a
organizacgao se prop0s a realizar suas atividades
com exceléncia e ser reconhecida por isso (PCMG,
2023).

Considerando o exposto, o objetivo do artigo
é fazer uma analise dos resultados coletados
pela Pesquisa Nacional sobre Valorizacdo dos
Profissionais de Seguranca Publica 2022 (SENASP,
2022) sob a ¢ética das teorias da motivacao humana
de Maslow e Hezberg, com foco na Policia Civil de
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Minas Gerais (PCMG). Uma questao norteadora é
se alguns recortes, como faixa etaria ou tempo de
servico, podem destacar-se em variaveis coletadas
como vulnerabilidade ao burnout. Ressaltamos
que a coleta de dados realizada pela Senasp
foi pioneira, e que, por esse motivo, existe uma
lacuna de conhecimento e de dados sobre 0s
fatores motivacionais referentes aos servidores
da seguranca publica no Brasil.

A metodologia escolhida para a formulacéo deste
estudo é a revisao bibliografica do tema seguida
de uma analise de dados com a finalidade de
proporcionar uma analise critica dos resultados
publicados, proporcionando uma perspectiva
focada na gestdo de pessoas que permita
identificar tendéncias e campos nos quais a
instituicao pode focar seus esforcos com a
finalidade de melhoria.

1 Referencial teorico

1.1 A hierarquia das necessidades:
motivacao na visao de Maslow

Elaborada por Maslow (1943), a Teoria
da Hierarquia das Necessidades ¢ uma das
teorias mais populares e difundidas a respeito
da motivacao humana em amplo senso. A teoria
proposta organiza as necessidades de forma
hierarquica, como uma escada ou piramide
com diferentes niveis (MCDERMID, 1960, apud
BALLARD, BRIDGMAN & CUMMINGS, 2019), e
sugere que a motivacao pode ser descrita como
a escalada desses niveis. Quando as necessidades
mais baixas estao satisfeitas, as necessidades mais
elevadas passam a dominar o comportamento
e, caso alguma necessidade de nivel mais baixo
deixe de ser satisfeita, ela volta a predominar o
comportamento do organismo (CHIAVENATO,
2002).



As duas primeiras etapas da hierarquia
das necessidades sao chamadas de necessidades
basicas ou primarias (CHIAVENATO, 2002). Como
indicado na Figura 1, na base da hierarquia,
estdo as necessidades fisiolégicas, que sao os
requisitos bioldgicos para a existéncia humana,
como ar, alimentacdo, sexo e sono. Segundo
Maslow (1943), nao ha duvidas de que, em um
cenario no qual todas as necessidades nao
forem atendidas, o organismo sera tomado pela
motivacdo em atender as necessidades fisioldgicas
em detrimento das demais necessidades. Como
exemplo do fendmeno descrito por Maslow,
apresentamos o relato abaixo:

“Varias vezes tive que ir para casa para usar
o banheiro. O ambiente de trabalho ja ndo é
bom, por se tratar de seguranca, e juntando
com as péssimas condicées do prédio, é
como se nés implorassemos para trabalhar”.
Investigador em Uberlandia. (SITE UOL, 2011).

Estando satisfeitas as necessidades fisio-
l6gicas, uma nova categoria de necessidades
comeca a surgir. As necessidades de seguranca
se referem a percepcao do individuo sobre sua
seguranca, integridade fisica, protecao, pre-
visibilidade e rotina.

Figura 1 - Hierarquia das necessidades ilustrada em forma de piramide. A imagem apresenta a hierarquia das
necessidades em formato de piramide, sendo elas, da base para o topo, respectivamente: necessidades fisioldgicas,
necessidades de seguranca e protecao, necessidades de amor e pertencimento, necessidades de autoestima,
autorrealizacdo (traducdo nossa).

Amor e pertencimento
Amizade, tamilia, indmidade, senso de conexho

Seguranca e protecio
Saide, rabalho, propriedade, mik & habikdades sockals

Fonte: Adaptado de Mcleod (2024)

Com relacdao ao atendimento as neces-
sidades bésicas dentro da PCMG, observa-se
que diversos locais e condi¢cbes de trabalho
ndo proporcionam um ambiente onde essas
necessidades possam ser atendidas de forma
adequada. Com certa regularidade, sao expostas
na midia as condicdes inadequadas de diversas
unidades dentro de Minas Gerais. Nao é objetivo

deste estudo entrar na particularidade de cada
um dos casos, porém nota-se que, mesmo Na
mais bem-estruturada das unidades, a simples
passagem do tempo serd um fator que deteriorara
a infraestrutura do ambiente de trabalho. Por esse
motivo, cobrar dos gestores de unidades acoes
preventivas para proporcionar um ambiente
de trabalho que permita o atendimento as
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necessidades fisiologicas deve ser uma tarefa
continua.

A partir do terceiro degrau da hierarquia das
necessidades, iniciam-se as chamadas necessidades
secundarias (CHIAVENATO, 2002). Nessa fase
estdao as necessidades de amor, posteriormente
chamadas também de necessidades sociais por
outros autores, que sao referentes a necessidade
por afeto e pertencimento. Na sequéncia, surgem
as necessidades de estima, em que Maslow (1943)
explica que se trata de necessidades referentes ao
reconhecimento, prestigio, respeito e reputacao.

Por fim, a Ultima etapa na hierarquia das
necessidades refere-se a autorrealizacdo. Nessa
etapa, todos os desejos do individuo foram
alcancados, porém esse nivel é raramente satisfeito
em sua plenitude, pois o individuo costuma mudar
suas metas e satisfagdes (CHIAVENATO, 2021).

1.2 Teoria bifatorial: motivacao na visao
de Herzberg, Mausner e Snyderman

Publicada originalmente por Herzberg et al.
(1959), a Teoria dos Dois Fatores é uma teoria sobre
a motivacao nas atividades laborais inspirada pela
teoria da hierarquia das necessidades de Maslow
(1943). Herzberg et al. (1959) adicionaram uma nova
dimensao a teoria da hierarquia das necessidades,
propondo um modelo de dois fatores ao modelo
motivacional. Herzberg et al. (1959) basearam
sua pesquisa em dados coletados por meio da
entrevista com 203 engenheiros e contadores de
Pittsburgh-EUA. Nos resultados, foi constatado
que o sentimento de bem-estar no trabalho era
atribuido aos préprios trabalhadores, enquanto os
sentimentos de insatisfacdo normalmente eram
atribuidos a fatores externos (FARIAS, 2015).

Figura 2 - Comparacéo entre as teorias de Maslow e de Herzberg. A esquerda, observam-se as necessidades segundo a
teoria de Maslow, a direita os fatores de Herzberg.

Teoria das necessidades de Maslow

Auto
Realizacdo

Fisiologicas

Teoria bifatorial de Herzberg
\

Realizagdo, crescimento
> MOTIVACIONAIS

Relagdes interpessoais,
supervisdo

Seguranca > HIGIENICOS

Salério, condigdes de
trabalho

/

Fonte: adaptado de Herzberg (1997, 2008); Freitas (2006); Wagner IlI; Hollenbeck (2009); e Gondim; Silva (2004) apud
Brandao et al. (2014).

A Figura 2 ilustra como os fatores higiénicos
e motivacionais se relacionam com a hierarquia das
necessidades de Maslow (1943).

Segundo Chiavenatto (2002), fatores de
manutencao (também chamados de fatores
higiénicos) e motivadores sao independentes e
desvinculados, ou seja, os fatores responsaveis pela
motivacao profissional das pessoas séo totalmente
desligados e distintos dos fatores responsaveis pela
insatisfacdo profissional.
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Fatores relacionados a natureza do trabalho
executado, ao trabalho em si, ao florescimento
profissional, ao reconhecimento e ao crescimento
sao fatores motivadores, enquanto a supervisao, as
politicas organizacionais, o salario atual, a seguranca
e as condicdes de trabalho sao fatores higiénicos
que irdo agir na manutencao, sendo capazes de
apenas prevenir ou gerar insatisfacoes (HERZBERG,
2008). A relacdo dimensional entre esses fatores
distintos é apresentada no diagrama da Figura 3.



Figura 3 - Diagrama com a representacao da independéncia entre a motivacdo e fatores higiénicos
(manutencao).

Auséncia de
Motivacido

Insatisfacio manutencao

Fatores de Motivacio Motivacdo

Fatores higiénicos/de

Ausencia de
insatisfacio

Fonte: elaborado pelos autores de acordo com as descricdes de Herzberg (1959 e 2008) e Chiavenatto (2022).

Com base na teoria de Herzberg, pode-
se concluir que a motivacao no trabalho sera
impactada pelos fatores motivacionais, enquanto
a insatisfacdo com o trabalho dependerd de fatores
higiénicos/de manutencao. E possivel ainda elaborar
0s seguintes exemplos:

Com base no exposto pela teoria de Herzberg,
que afirma que a remuneracao do cargo, de
forma isolada, é um fator de satisfacdo (higiénico/
manutencao), é possivel concluir que uma remu-
neracao baixa vai ser um fator de insatisfacao,
enguanto aumentar essa remuneracao para
valores adequados ou até superiores ao esperado
pelo individuo servirdo apenas para remover essa
insatisfacdo, ndo necessariamente elevando a
motivacao individual para executar suas tarefas.

Considerando que a perspectiva de evolu-
cdo funcional e a percepcao de valorizacao, de
forma isolada, sao fatores de motivacao, pode-
se argumentar que um bom plano de evolucao
funcional, com regras justas e transparentes, sera
um fator que motivara o individuo a executar
suas funcoes (ou até mesmo ir além), enquanto
planos de evolugao percebidos como injustos, mal
elaborados ou simplesmente inexistentes serao
fatores que, apesar de ndo elevarem a motivacao
do individuo para executar suas funcdes e adotar
responsabilidades, ndo terao impactos em sua
manutencao no cargo atual ou satisfacdo com o
trabalho.

1.3 Teorias de Maslow e Herzberg
aplicadas aos resultados do Pro-vida

A pesquisa do Pro-vida foi realizada pela
Secretaria Nacional de Seguranca Publica (Senasp)
por meio de uma coleta nacional de dados que
abrangeu 125 instituicdes de seguranca publica
que concordaram em participar do estudo. Os
dados foram coletados por meio de formulario
preenchido pelos servidores, disponibilizado
para os respondentes em um /ink na internet
em plataforma proépria. Participaram do estudo
145.786 respondentes (25,01% da populacdo) com
95.028 respostas completas e 50.758 respostas
incompletas (incluindo os que apenas acessaram
0 questionario, mas nao responderam nenhuma
pergunta) (SENASP, 2022).

Com a finalidade de proporcionar uma visao
ampla e simplificada dos resultados apresentados
pela pesquisa, aplicados aos conceitos apresentados
neste artigo, criou-se uma tabela na qual foram
divididas todas as varidveis apresentadas pelo
relatorio final entre os grupos “fatores de manu-
tencao”e “fatores motivacionais” Como critério para
realizar essa divisao, foi analisada a descricdo dos
resultados das varidveis apresentadas pela pesquisa
do Pro-vida e foram utilizadas as definicées das
teorias de Maslow e Herzberg, apresentadas neste
artigo.

A partir dessas variaveis, foram criadas as
Tabelas 1 e 2 com os seguintes critérios:
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-+ Na coluna “Escore’, estao os resultados
publicados pelo relatério final da pesquisa Pro-vida
2022, e as linhas sao ordenadas para apresentar o
escore em valores crescentes.

- Na coluna “Resultado ideal’, as variaveis
receberao uma classificacao de“maior”ou“menor”.
Essa classificacdo é baseada nas orientacdes
para interpretacao individual de cada variavel,
obedecendo ao apresentado no diagnostico
publicado pelo relatério final.

- ATabela 1 apresenta as variaveis nas quais
o resultado ideal seria um valor maior, e a Tabela 2
contém as variaveis em que o resultado ideal seria
menor.

- Na coluna “Diagnostico’, cada variavel
receberd uma classificacao entre “Bom’, “Ruim” e
“Médio”. O critério para essa classificacdo serad o
escore da variavel. Na metodologia utilizada pelos
autores da pesquisa, resultados entre 45 e 55
sao considerados “dentro da média” e, portanto,
serdo classificados como “Médio”. Para as varidveis
com “resultado ideal” classificado como “Maior”,

resultados abaixo de 45 serao classificados como
"Ruim” e acima de 55 como “Bom”. Ja nas variaveis
com resultado ideal classificado como "Menor’,
valores acima de 55 serdo classificados como
"Ruim’, e menores que 45 serao classificados como
“‘Bom”.

- No campo “Tipo de fator”, as variaveis
foram classificadas com base nas teorias de
Maslow e Herzberg apresentadas ao longo deste
artigo. As variaveis interpretadas como Uteis para
a andlise dos fatores de manutencéo receberéo a
classificacao “Satisfacao’, e as interpretadas como
Uteis para a andlise de fatores de motivacao
receberdo a classificacdo "Motivacao”. Trés
varidveis receberam a classificacdo "Ambos’, pois
o critério utilizado pela pesquisa pode enquadra-
las tanto como fator de motivagao quanto fator
de manutencao. Por fim, ressalta-se que uma
variavel (Extroversao) recebeu a classificacao “Nao
aplicavel’, em razao do entendimento de que ela
ndo é Util para a andlise proposta por este artigo.

Tabela 1 - Varidveis com resultado ideal maior coletadas pela pesquisa Pré-vida 2022 sob a 6tica da Teoria Bifatorial de
Herzberg. Em negrito, as varidveis analisadas nos recortes de faixa etéria, salario e tempo de servico.

Variavel Escore Re.sultado Diagndstico Tipo de fator
ideal

Satisfacdo com a vida 39,25 Maior Ruim Motivacao
Florescimento no trabalho 42,01 Maior Ruim Motivacao
Realizacdo no trabalho 43,08 Maior Ruim Motivacdo
Florescimento 43,36 Maior Ruim Motivacao
Satisfacao no trabalho 44,42 Maior Ruim Motivacao
Engajamento no trabalho 44,55 Maior Ruim Motivacao
Motivagao no trabalho 44,71 Maior Ruim Motivacao
Enriquecimento trabalho-familia 44,76 Maior Ruim Ambos
Qualidade de vida 44,99 Maior Ruim Satisfacao
Felicidade interdependente 45,01 Maior Médio Satisfagcao
Identidade social (pertencimento) 45,08 Maior Médio Motivacdo
Reconhecimento no trabalho 45,26 Maior Médio Motivacdo
Influéncia positiva do trabalho na vida 45,34 Maior Médio Motivacao
Percepcéo de suporte social no trabalho 45,35 Maior Médio Ambos
Qualidade da alimentacao 46,03 Maior Médio Satisfacdo
Clima social da organizagédo 46,85 Maior Médio Motivacao
Percepcéo de saude 47,11 Maior Médio Satisfacao
Extroversao 4712 Maior Médio Nao aplicavel
Desenho do trabalho 47 46 Maior Médio Satisfacao
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Disciplina/conscienciosidade 47,57 Maior Médio Motivacao
Suporte social percebido 47,68 Maior Médio Satisfacdo
Dignidade no trabalho 48,46 Maior Médio Motivacao
Saude bucal 52,33 Maior Médio Satisfacdo
Qualidade do sono 5444 Maior Médio Satisfacdo

Fonte: elaborado pelos autores a partir do relatério da pesquisa Pré-vida da Senasp.

A Figura 4 apresenta as informacoes da Tabela 1 em grafico de barras, fica evidente o sintoma
de um cenario no qual a instituicdo possui servidores satisfeitos (fatores de manutencéo, em maioria,
dentro da média) e desmotivados (grande nimero de resultados negativos no atendimento aos fatores
motivacionais). Organizacdes que enfrentam esse cenario, de forma simplificada, podem ser compostas
por membros que se mantém no exercicio de suas fungdes (turnover*® dentro da normalidade), porém
trabalhando com baixo incentivo a produtividade e a adocao de responsabilidades.

Tabela 2 - Varidveis com resultado ideal menor coletadas pela pesquisa Pré-vida 2022 sob a 6tica da Teoria Bifatorial de
Herzberg. Em negrito, as varidveis analisadas nos recortes de faixa etéria, saldrio e tempo de servico.

Variavel Escore Re.sultado Diagndstico Tipo de fator
ideal

Violacdo dos limites casa-trabalho 46,35 Menor Médio Motivacdo
Estigmatizacdo na visao dos outros 52 Menor Médio Satisfacéo
Psicopatologia 52,46 Menor Médio Satisfagao
Autoestigmatizacdo na busca por ajuda 5248 Menor Médio Satisfacao
Conflito trabalho-familia 53,9 Menor Médio Ambos

Vulnerabilidade ao stress 54,02 Menor Médio Motivacdo
Propensao ao endividamento 54,29 Menor Médio Satisfacdo
Neuroticismo 55,19 Menor Ruim Satisfacao
Vulnerabilidade ao burnout 57,05 Menor Ruim Satisfacdo

Fonte: elaborado pelos autores a partir do relatério da pesquisa Pré-vida da Senasp.

Figura 4 - Quantitativo das categorias de resultados da pesquisa Pro-vida 2022 sob a otica da Teoria Bifatorial de Herzberg.
Nota-se que nenhum dos fatores, satisfacdo e motivacao, obteve resultados classificados como “Bom”.
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Fonte: elaborado pelos autores a partir do relatério da pesquisa Pré-vida da Senasp.

48 Turnover é o termo utilizado dentro do contexto de gestao de pessoas para se referir a rotatividade de pessoal — contratagoes,

demissoes, etc.
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do das estatisticas apresentadas pelos resultados
da pesquisa do Pré-vida 2022, cabe ressaltar que
a interpretacao deve ser feita de forma critica,
levando em consideracdo que a populacao
pesquisada, embora inclua a PCMG, pode nao
necessariamente refletir a realidade da instituicao.
Além disso, a formula escolhida para gerar
0s escores pode nao representar, de maneira
adequada, a realidade individual enfrentada
pela PCMG, pois leva em consideracao critérios
baseados nas amostras colhidas por Estado, e nao
por instituicao. Por fim, é importante levar em

que a pesquisa feita pelo Pro-vida 2022 é o marco
zero nesse tipo de levantamento de dados (PRO-
VIDA, p. 86).

O relatdrio final da Pesquisa Nacional sobre
Valorizacdao dos Profissionais de Seguranca Publica

2022 apresenta também os resultados classificados
por faixa etdria, tempo na instituicdo, género
e renda. Na sequéncia, foram transformados
esses resultados em grafico, com a finalidade de
visualizar e identificar tendéncias.

2 Analise dos fatores com diagndstico
ruim

2.1 Recorte por idade do participante

No recorte por idade do participante, foram
separados os dados e analisada a correlagao de
Pearson entre a faixa etédria do participante e
0 escore das varidveis. A Figura 5 apresenta a
distribuicao dos escores por variavel, sendo que as
cores opacas sao referentes as variaveis destacadas
na Tabela 1, e as cores translicidas sdo referentes
as variaveis destacadas na Tabela 2.

Figura 5 - Distribuicdo das varidveis por faixa etdria. As barras opacas sdo referentes as varidveis destacadas na Tabela 1,
enquanto as barras translicidas séo referentes as varidveis destacadas na Tabela 2. O valor da média é indicado pela
linha pontilhada.

Distribuic o das Varidveis por Faixa Etéria

m

- B35 sncs EEE 1635 sncs  EEE 3650 ancs  mem 5160 anos mem 670 anos
18-25 ance =N 1615 ancs Emm 3650 anos  mem 51-60 anos

61-T0 ancri

Escore (0-1001

S SIS
Ve
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;
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Fonte: elaborado pelos autores a partir do relatério do projeto Pro-vida da Senasp.

s

ATabela 3 indica o coeficiente de correlacao de Pearson juntamente com o intervalo de confianca.
Um resultado em que o intervalo de conflanca ndo contém o valor zero é considerado significativo. Os
dados indicam uma aparente correlacao entre a idade dos entrevistados e a melhoria dos resultados
(escores), porém o resultado significativo foi para florescimento no trabalho. Em todas as variaveis
classificadas como Ruim, quanto maior era a idade do entrevistado, melhores eram os resultados. A faixa
etdria entre 18 e 25 anos foi a excecao, por possuir resultados melhores que a faixa etéria subsequente.
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Essa tendéncia foi percebida em todas as varidveis
negativas.

O florescimento no trabalho esta relacionado
com a percepcao do trabalhador de competéncias,
seu envolvimento e sua contribuicao no trabalho.
Nesse ponto, existem diferentes hipoteses que
podem explicar as medidas encontradas. Porém,
0s autores gostariam de chamar a atencao para
alguns pontos que podem ser aplicados a PCMG:

- plano de carreira desequilibrado e anti-
quado, que nao leva em consideracao
a motivacao do servidor, sendo esta
criada pela possibilidade de evolucao
funcional a partir de seu esforco, e que
recompensa de forma desproporcional
os servidores em fim de carreira;

-+ auséncia de ferramentas de gestao que
permitam aos gestores recompensar

servidores produtivos e comporta-
mentos exemplares, e nao apenas
ferramentas para punir comportamentos
indesejados;

- falta de clareza e transparéncia nos
critérios de promocdo, recompensa,
premiacoes, avaliacoes, etc;

- 0sservidores desmotivados estdo saindo
da instituicdo antes do fim da carreira;

- motivacao por parte dos servidores
mais antigos que ocupam cargos de
lideranca e destaque, pois se sentem
mais motivados pelo reconhecimento
e desafio proporcionados pela funcao.

-« 0s servidores mais antigos estao mais
motivados por estarem proximos a
aposentadoria.

Tabela 3 — Coeficiente de correlagcao de Pearson entre as variaveis e a subdivisao do recorte por faixa etéria. Entre
parénteses, o intervalo de confianca do coeficiente para 95% de confiabilidade. Em negrito, destaque para a correlacao

significativa.
Variavel Correlacao (I.C.)
Qualidade de vida 0,71 (-0,46;0,98)
Enriquecimento trabalho-familia 0,88 (-0,03;0,99)
Realizacédo no trabalho 0,84 (-0,16;0,99)
Motivacao no trabalho 0,27 (-0,80;0,93)
Satisfacdo no trabalho 0,74 (-0,42;0,98)
Engajamento no trabalho 0,74 (-0,41;0,98)
Satisfacdo com a vida 0,34 (-0,77;0,94)
Florescimento 81 (-0,26;0,99)
Florescimento no trabalho 0,91 (0,17;0,99)
Neuroticismo -0,64 (-0,97:0,55)
Vulnerabilidade ao burnout -0,84 (-0,99:0,17)

Fonte: elaborado pelos autores, a partir do relatério do projeto Pré-vida da Senasp.

Analisar esses dados por idade é
fundamental para a PCMG. Levando em consi-
deracao a exigéncia de curso de graduacao para
integrar as carreiras policiais e a aposentadoria
especial a que os policiais civis de Minas Gerais tém
direito®, é esperado que a maioria dos membros
ativos da instituicdo, atualmente, tenha entre 26
e 60 anos. Essa informacdo pode ser verificada
pela instituicao por meio de seus sistemas de

49 Vide Lei Complementar n° 129/2013, de Minas Gerais.

administracao de pessoal.

Considerando essa premissa, ao analisar-
mos os dados referentes aos grupos entre 26 e
60 anos (provavel idade ativa dos policiais civis),
nota-se baixa melhoria dentro do grupo entre 26 e
50 anos (melhoria média de 1,09 pontos), sequido
por uma melhoria significativa no grupo em
comparacao ao grupo de 51 e 60 anos (melhoria
média de 3,40 pontos).
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2.2 Recorte por tempo na instituicao

No recorte por tempo na instituicdo, foram
realizadas as analises nos mesmos moldes do
recorte por faixa etdria. A Figura 6 apresenta a
distribuicao dos escores por variavel, sendo que as
cores opacas sao referentes as varidveis destacadas
na Tabela 1, e as cores translUcidas séo referentes as
varidveis destacadas na Tabela 2. A Tabela 4 indica
o coeficiente de correlacdo de Pearson juntamente
com o intervalo de confianca.

Ao analisar os resultados com base no
tempo na instituicao, pode-se notar que os resul-
tados seguem tendéncia similar a percebida
na classificacdo dos resultados por faixa etaria.
Além do florescimento no trabalho, foi encontrada
correlacao significativa para realiza¢ao, satistacéo
e engajamento no trabalho. Isso indica uma

tendéncia de esses fatores aumentarem com o
tempo de servico. A vulnerabilidade ao burnout
apresenta correlacao negativa significativa, o que
aponta uma reducado da vulnerabilidade com o
aumento do tempo de servico.

Considerando novamente a premissa utili-
zada na analise por idade, ao serem analisados 0s
dados referentes aos grupos entre 26 e 60 anos
(provavel idade ativa dos policiais civis), nota-se
uma grande piora nos scores apds 6 a 10 anos na
instituicao (piora de 2,98 pontos/média) quando
comparadas a faixa anterior, seguida por baixas
melhorias nas faixas de 11 a 15 anos (0,60 pontos/
média), 16 a 20 anos (0,98 pontos/média) e 21 a 25
anos (1,32 pontos/média) na carreira. Novamente,
apresenta-se a tendéncia de grande melhoria para
as faixas entre 0s 26 e 30 anos (2,42 pontos/média)
e 30 anos ou mais (2,13 anos/média) na instituicao.

Figura 6 - Distribuicdo das varidveis por tempo de servico. As barras opacas sao referentes as varidveis destacadas na
Tabela 1, enquanto as barras transltcidas sdo referentes as varidveis destacadas na Tabela 2. O valor da média é indicado
pela linha pontilhada.
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Fonte: elaborado pelos autores a partir do relatério do projeto Pro-vida da Senasp,
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Tabela 4 — Coeficiente de correlacao de Pearson entre as varidveis e a subdivisdo do recorte por tempo de servico e por
faixa etéria. Entre parénteses, o intervalo de confianca do coeficiente para 95% de confiabilidade. Em negrito, destaque
para a correlacdo significativa.

Variavel

Correlacao (I.C.)

Qualidade de vida

0,71 (-0,09,0,95)

Enriquecimento trabalho-familia

0,60 (-0,28;0,93)
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Realizagdo no trabalho 0,88(0,39;0,98)
Motivacdo no trabalho 0,70 (-0,12;0,95)
Satisfacao no trabalho 0,91 (0,51;0,99)
Engajamento no trabalho 0,76 (0,03;0,96)
Satisfacdo com a vida 0,67 (-0,16;0,95)
Florescimento 0,73 (-0,06;0,96)
Florescimento no trabalho 0,85 (0,29;0,98)
Neuroticismo -0,46 (-0,90;0,45)
Vulnerabilidade ao burnout -0,75 (-0,96;-0,00)

Fonte: elaborado pelos autores a partir do relatério do projeto Pro-vida da Senasp.

2.3 Recorte por renda

No recorte por renda, foram realizadas as analises nos mesmos moldes do recorte por faixa etaria.
A Figura 7 apresenta a distribuicao dos escores por variavel, sendo que as cores opacas sao referentes as
varidveis destacadas na Tabela 1, e as cores translucidas sao referentes as varidveis destacadas na Tabela
2. ATabela 5 indica o coeficiente de correlacao de Pearson juntamente com o intervalo de confianca.

Figura 7 - Distribuicao das varidveis por faixa salarial. As barras opacas sao referentes as varidveis destacadas na Tabela 1,
enquanto as barras translicidas séo referentes as variaveis destacadas na Tabela 2. O valor da média é indicado pela linha
pontilhada.
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Fonte: elaborado pelos autores a partir do relatério do projeto Pré-vida da Senasp.
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Os resultados classificados por faixa salarial sequem tendéncia similar a percebida nas
classificacbes baseadas na idade e tempo na instituicdo. Neste caso, nota-se um aumento do nimero
de varidveis com correlacdo significativa com excecédo da realizacdo no trabalho e a vulnerabilidade ao
burnout. E importante ressaltar que a correlacdo ndo indica uma relacdo de causa e efeito e que, neste
recorte, todos os escores ficaram abaixo da média.
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Tal resultado é o esperado ao ser conside-
rada a Teoria Bifatorial de Herzberg (1968), que
argumenta que a remuneracao nao € um fator
que vai motivar o funcionario, porém é um fator
que pode gerar insatisfacao (fator de manutencao/
higiénico).

Porém, ressalta-se que, na PCMG, os maiores
vencimentos costumam ser recebidos por servi-
dores em funcdes de lideranca e/ou destaque,
fator que é considerado motivador. A adocao
de novas responsabilidades, acompanhada de
prestigio e valorizacdo, pode ser uma das hipdteses
que explica essa melhoria na motivacao.

Em uma comparacao entre os recortes,
visando verificar se alguma varidvel poderia
apresentar um resultado que divergisse dos
demais, foi realizada a analise de variancia (Analysis
of Variance - ANOVA). Nessa analise, tem-se como
hipotese nula a igualdade entre as médias. Na
analise, foi observado, para cada variavel — e.q.
Qualidade de vida, Enriquecimento trabalho-
familia, etc —, se algum dos recortes apresentaria
uma média diferente. Se o resultado apresentar
um valor-p inferior a 0,05, tem-se um resultado
significativo e evidéncia para afirmar que as médias
sao diferentes.

Tabela 5 — Coeficiente de correlacao de Pearson entre as varidveis e a subdivisdo do recorte por faixa salarial. Entre
parénteses, o intervalo de confianca do coeficiente para 95% de confiabilidade. Em negrito, destaque para a correlacao

significativa.

Variavel Correlacdo (I.C.)
Qualidade de vida 0,88 (0,24,0,99)
Enriquecimento trabalho-familia 0,93 (0,51:0,99)
Realizacao no trabalho 0,78 (-0,08;0,97)
Motivacdo no trabalho 0,99 (0,92:1,00)
Satisfacao no trabalho 0,95 (0,60;0,99)
Engajamento no trabalho 0,95 (0,58;0,99)
Satisfacdo com a vida 0,94 (0,52:0,99)
Florescimento 0,97 (0,78:1,00)
Florescimento no trabalho 0,76 (-0,14,0,97)
Neuroticismo -0,99 (-1,00;-0,88)

Vulnerabilidade ao burnout

-0,80 (-0,98,0,03)

Fonte: elaborado pelos autores a partir do relatério do projeto Pro-vida da Senasp.

Conclusao

A literatura apresenta diversas opgdes para
buscar motivar os membros das organizacoes,
porém deve-se compreender a complexidade da
natureza da motivacao humana e entender que,
sem a elaboracdo de um diagndstico preciso sobre
as possiveis causas do cendrio de desmotivacao,
apressar-se em implantar solucées pode gerar
atitudes ineficientes ou até mesmo ineficazes.
N&do é recomendado a uma organizacdo do porte,
importancia e relevancia da Policia Civil de Minas
Gerais se precipitar em tomar atitudes sem antes
realizar estudos para compreender o problema e
desenvolver um planejamento adequado de acao.

|86 | AVANTE | Revista Académica

Primeiramente, deve-se ter em mente
que a motivacao variara de individuo para indi-
viduo. Se forem considerados, por exemplo,
que as necessidades de estima sao referentes
ao reconhecimento, ao prestigio, ao respeito e a
reputacao, imediatamente pode se questionar:
que tipo de reconhecimento, prestigio, respeito
e reputacao? Todos desejam ser estimados pelos
mesmos Motivos ou a estima desejada é diferente
para cada individuo? Ou seja, a organizacao
deve conhecer seus membros e compreender
suas necessidades, demandas e aspiracoes
motivacionais.



Porém, apesar de as demandas motivacionais
possuirem carater individual, é possivel e provavel
que existam demandas motivacionais em comum,
ou seja, demandas compartilhadas entre diferentes
servidores. Caso existam demandas em comum,
esse fator pode vir a facilitar o tratamento da
desmotivacao institucional. Tal diagnéstico pode
ser elaborado por meio de pesquisas com 0s
servidores da instituicao.

Com relacao a provaveis demandas em
comum, cabe destacar a constatacao de alta piora
na motivacao apds 0s 5 anos na instituicao, sequida
por baixa melhoria até os 25 anos de trabalho. E
recomendado que a entidade avalie quais fatores
tém influenciado negativamente durante esse
periodo da carreira dos servidores. Retomando a
questao norteadora, foi observado que os recortes
de faixa etaria, faixa salarial e tempo de servico
apresentam a mesma média de escores para as
variaveis escolhidas, sendo que o recorte de faixa
salarial indicou mais varidveis correlacionadas com
a divisao dos niveis de observacao.

Como proposta de continuidade do
trabalho, sugere-se uma avaliacao dentro do
recorte especifico da PCMG, na qual seria possivel
considerar, por exemplo, um cendrio em que a
equipe de uma pequena delegacia realize suas
tarefas com exceléncia. Nesse ambito, podem-
se investigar quais ferramentas entregues pela
instituicao poderao permitir ao gestor da unidade
recompensar e reconhecer o trabalho da equipes
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