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Resumo

Desde os tempos mais remotos que a questdo da motivacdo na organizagao constitui
um problema para todas as sociedades. Por esse motivo é necessario saber o estado social e
psicoldgico dos funcionarios para manter a organizacdo em bom estado. Também a policia
ndo é uma excecdo deste paradigma. Deste modo, é necessario que as politicas motivacionais
na Policia Nacional acompanhem as mudancas que vao surgindo na globalizagdo tendo em
conta que a forca humana é o motor para transformar as organizagdes. Podemos dizer ainda
que a satisfacdo dos trabalhadores tem um valor intrinseco e que compete tanto ao
trabalhador como a instituicdo. Isto implica que as condicGes de trabalho devem estar
garantidas para o desenvolvimento da organizacéo e possibilitar que os efetivos se sintam
satisfeitos com as mesmas, para alcangarem 0s objetivos desejados.

A motivacdo e satisfacdo sdo, portanto, conceitos totalmente distintos, embora
complementares, como poderemos verificar ao longo do presente estudo.

Nesta pesquisa, fizemos uma abordagem voltada para a motivacdo e satisfacdo no
Comando Provincial de Luanda, com o objetivo de analisar e incentivar a criacdo de politicas
no setor dos recursos humanos que possam aumentar o bom rendimento profissional e
contribuir no aumento da motivacao e satisfacdo dos efetivos deste orgao.

Concluiu-se que a maioria dos participantes a quem foi aplicado o questionario,
concordou ou concordou totalmente que a motivacdo é muito importante para a instituicao
policial, correspondendo a 63,83% (n= 240) dos inquiridos, é necessario para a promogao
do bom funcionamento do efetivo do CPL. Ainda sobre o estado de satisfacdo no trabalho,
concluimos que 40,96% (n=154) estdo satisfeitos, e 21,81% (n=82) estdo muito satisfeitos.

E muito favoravel para a organizacio, mas deve-se trabalhar para melhorar.

Palavras-chave: Motivacdo; Satisfacdo; Organizacao; Comando Provincial de Luanda.
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Abstract

Since the earliest times, the topic of motivation in the organization has been an issue
that concerns all societies. For this reason, it is necessary to know the social and
psychological state of employees in order to maintain the organization in good condition.
The police are not an exception of this paradigm as well. Thus, it is crucial that motivational
policies in the National Police follow the changes that are emerging in globalization, given
that human strength is the engine to transform organizations. We can also say that employee
satisfaction has an intrinsic value, which concerns both the employee and the institution.
This implies that working conditions must be guaranteed for the organization’s development
and allow the permanents to feel satisfied with them, so they can achieve their goals.
Motivation and satisfaction are, therefore, totally different concepts, although
complementary, as we will see throughout this study.

In this research, we’ve taken an approach focused on motivation and satisfaction at
the Luanda Provincial Command aiming to analyze and encourage the creation of policies
in the human resources sector that can improve good professional performance and
contribute to increase motivation and satisfaction of the permanents in this establishment.

The conclusion was that the majority of participants who applied the survey, agreed
or totally agreed that motivation is extremely important for the police institution,
corresponding to 63,83% (n = 240) of the respondents, since this is essential to their
promotion for the good functioning of the CPL permanent. Another thing about thet state of
work satisfaction, we concluded that 40,96% (n = 154) are satisfied, and 21,81% (n = 82)
are very satisfied, this is very positive for the organization, but that one must work to improve

them.

Keywords: Motivation, Satisfaction, Organization, Provincial Command of Luanda.
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Motivacéao e Satisfacdo no Comando Provincial de Luanda

Introducéo

O presente trabalho é realizado no &mbito da concluséo do curso de Mestrado Integrado
em Ciéncias Policiais e Seguranga Interna, ministrado no Instituto Superior de Ciéncias
Policiais e Seguranca Interna (ISCPSI), e nesta pesquisa pretendemos abordar o tema da
Motivagdo e Satisfagdo no Comando Provincial de Luanda (CPL).

O trabalho da policia é uma atividade exercida no quotidiano com o objetivo de garantir
a ordem publica e a seguranca interna no territério nacional. Nesse caso é necessario refletir
sobre o estado psicolédgico e social dos efetivos, particularmente relacionado com o grau de
motivacdo e nivel de satisfacdo que apresentam. Sé desta forma se consegue cumprir com éxito
as exigéncias da missdo policial, considerando que a motivacdo é algo que impele um
movimento do individuo para a acdo (Reis & Silva, 2014, p.179).

Estamos numa fase em que a globalizacdo se desenvolve a um ritmo muito avancado,
sendo necessario que os lideres estejam preparados para enfrentar os novos desafios. Deve
também existir uma boa interacdo com os membros da organizacao para que caminhem todos
no mesmo sentido e assim alcangar os objetivos da institui¢do, sendo que a “vida humana é vida
de relagdo” (Saraiva, 2009, p. 15).

Por outro lado, existem muitas organizacfes que se preocupam em manter os funcionarios
motivados e satisfeitos, ndo somente pelo facto de se preocuparem com o bem-estar, mas
também pelo facto de que eles desempenham um papel fundamental nos resultados obtidos
pelas institui¢des. E também através “(...) da criatividade das pessoas que as organizagdes
nascem e se formam, desenvolvem ou definham ¢ morrem” (Machado, 2006, p. 19), é por isso
que o capital humano é um elemento predominante no desenvolvimento de qualquer instituicéo,
principalmente nas forcas policiais.

Atualmente as organizacOes ja perceberam gue € necessario procurar motivar e satisfazer
as necessidades dos colaboradores de modo a produzirem melhor. O que quer dizer que “o
grande diferencial para as organizacdes serem bem-sucedidas é o nivel motivacional das
pessoas que ali atuam” (Delgado, 2011, p. 8).

Os objetivos das “organizagdes, quaisquer que sejam, tém, pois, algo em comum. Todas
prosseguem objetivos concretos, satisfazem necessidades, organizam a vida coletiva,
promovem o desenvolvimento econdmico e social e contribuem para a estabilidade, satisfacéo

e realizagdo pessoal” (Machado, 2006, p. 16).
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Quiar (2001) carateriza uma organizagdo policial como “entidade social formada por
pessoas, onde existe coordenacdo e divisdo de tarefas, com uma estrutura hierdrquica, onde
portanto se define quem dirige e quem obedece, que dispde de hierarquia de autoridade e que
esta orientada para a concretizacdo de objetivos previamente definidos pela corporacdo
policial” (p.76).

Ainda podemos referir que participar numa organizagao significa assimilar a sua cultura,
0 que implica que viver na organizacdo é trabalhar nela, desenvolver carreira, atuar na suas
atividades e participar intimamente na sua cultura organizacional (Chiavenato, 2004, p. 99).

Deste modo, os comandantes do CPL devem procurar manter as condi¢Ges primarias de
trabalno no comando para que os efetivos consigam progredir nas suas capacidades
profissionais e a0 mesmo tempo sentirem-se satisfeitos com o clima organizacional da unidade.
Assim, a satisfagdo dos efetivos esta diretamente relacionada com trés fatores: “o individuo; o
trabalho e a interagdo individuo/trabalho” (Cunha, Rego, Cunha, & Neves, 2014, p. 14).

O presente estudo visa reforcar e contribuir para a importancia da motivacao e satisfagdo
no seio da organizacao que os elementos policias merecem perante as atividades que exercem
no seu dia-a-dia dentro da PNA.

A motivacdo e a satisfagdo fazem parte dos elementos essenciais que os gestores dos
Recursos Humanos (RH) do CPL devem ter em consideracdo para estimular as acfes das
pessoas nas organizacdes, sendo que “sem as pessoas as organizacdes nao existem”(...) as
pessoas se deve a génese das organizacdes, a sua boa ou ma gestao e o seu sucesso ou fracasso”
(Machado, 2006, p.18).

Tendo em conta esta dimensdo, o interesse por este tema surgiu numa tentativa de
contribuir para a valoriza¢do do fator motivacional e satisfacdo no seio da corpora¢do como
mecanismo de sucesso da atividade policial e, assim, conseguir atingir-se um maior e melhor
desempenho do efetivo da PNA com o objetivo final de mitigar os grandes conflitos a que se
assiste todos os dias afeto ao mesmo fenémeno.

O presente trabalho foi escrito com 0 novo acordo ortografico e segue as recomendacdes
da 62 edicdo das normas APA (American Psychological Association), para a referenciacdo dos
autores.

Organizamos o presente trabalho em duas partes: uma tedrica e outra pratica.

A primeira parte é constituida por dois capitulos: no primeiro capitulo iremos fazer o
enquadramento tedrico, bem como focar algumas definicdes de conceitos e teorias que se

tornam relevantes na compreenséo e no processo de investigacdo onde incide esta dissertagéo.
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A importancia primaria centra-se na necessidade de fazer um percurso sobre as diferentes
abordagens para um mesmo conceito 0 que nos permitira ter um maior leque de compreenséao
e uma visdo mais alargada sobre determinado conceito; no segundo capitulo prosseguimos com
a revisdo da literatura, incidindo sobre a tematica da PNA, continuamos com 0s objetivos e
funcionalidades do CPL e ap6s uma andlise mais profunda, a importancia da motivacdo na
atividade policial, terminando com a analise das diversas avaliagdes do desempenho individual
na PN. Neste mesmo capitulo ainda abordaremos mais trés pontos diferentes: pergunta de
partida, os objetivos de estudo e as hipoteses.

Na segunda parte teremos o terceiro e o quarto capitulo. O terceiro capitulo centra-se na
metodologia, no qual se optou pelo método quantitativo, utilizando o questionario como
instrumento de recolha de dados, verificou-se a validade e pré-teste do questionario, a
caraterizacdo do universo, e explicando a dimensdo da amostra e procedimento levado a cabo
na exploracéo deste estudo.

O quarto capitulo € reservado a analise dos dados e apresentacdo dos resultados, incluido
a verificacdo das hipdteses, a confirmacdo dos objetivos propostos e tambeém apresentadas as
respostas as questdes da investigacao e as perguntas derivadas.

Por fim, teremos as conclusdes e recomendacdes, onde se faz referéncia as consideracdes

finais, limitacOes da investigacao e recomendacdes para investigacdes futuras.
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CAPITULO I -ENQUADRAMENTO TEORICO

1-Enquadramento Tematica

No contexto presente, que exige maior rigor na atuacdo policial, teremos em conta as
condices psicoldgicas, sociais e fisicas dos efetivos para elevar o grau de motivacdo que os ira
ajudar a atingir as metas desejadas. Para tal, as condig¢des de trabalho devem corresponder com
exigéncias do trabalho que exercem, pois s6 assim se tera uma boa e elevada satisfacdo no
efetivo policial, j4 que segundo Abreu (2002, p. 6) “0 motivo € a razdo ou a justificacdo da
decisao”.

Importa referir que a motivagao influencia o ambiente de qualquer pessoa em todas as
areas em que o mesmo fizer parte. Considerando que a motivacao “é¢ uma forga energética que
nos leva a acdo. Para tal, temos de encontrar um motivo em fungéo das nossas necessidades.

Ao identificar e assumir uma necessidade ou uma limitacdo, teremos 0 motivo que vai
desencadear em no6s a motivagao para agir” (Moisés, 2019, p. 26).

De acordo com Teixeira (2017), este refere que para um nivel elevado de motivacdo e em
qualquer organizacdo e necessario 0s gestores aplicarem politicas apropriadas no contexto,
sabendo que é umas das preocupaces que o0s gestores dos RH exercem no seio da instituicéo.

No seguimento deste pensamento, Machado (2006, p. 29) refere que o responsavel pela
gestao dos RH das empresas ou de “qualquer organizagdo tem de fazer face a uma
administracao do pessoal no dia-a-dia, registando os dados individuais, resolvendo problemas
de mudancas, de reformas, de doencas, de faltas e licencas, de remuneracdes, de alteracdes
salariais, de saidas em servigo etc. (...) quer a nivel operacional, quer a nivel administrativo”.

Também Felipa Reis (2010, cit in Reis, Dias, & Alves, 2011,p.80), refere que as
organizagdes necessitam “de promover a socializagdo dos novos membros e integra-los
adequadamente na sua forma de trabalho”.

Desde o inicio do século XX que a satisfacdo no trabalho é um termo muito utilizado. As
pessoas podem estar satisfeitas numa das areas profissionais, mas ndo em outras, por exemplo,
alguém pode estar satisfeito com a tarefa realizada, mas ndo com a remuneracédo (Cunha, Rego,
Cunha, & Neves, 2014, p. 148). Também o estudo da motivacdo deriva desde os tempos
remotos da humanidade com grandes pensadores tais como Taylor, Henry Fayol, Max Weber

e Elton Mayo (Minicucci cit in Janior, 2016, p. 10).
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Por exemplo, sobre a motivacgdo em Taylor?, ele acreditava que o dinheiro era o fator de
motivacdo fundamental, porque acreditava que as pessoas faziam o trabalho apenas para
ganharem mais dinheiro (Vargas, 2011 cit in Mendes, 2016, p. 11). O mesmo autor também
abordou sobre a organizacao cientifica do trabalho baseada na motivacao atraves da recompensa
e na procura do lucro (Camara, Guerra, & Rodrigues, 2013, p. 80).

Por outro lado, Henry Fayol surge com a teoria classica da organizacdo administrativa
do trabalho e burocrética de Max Weber (Camara, Guerra, & Rodrigues, 2013, pp. 81-82). J&
na década de 1930 Elton Mayo, estudou as variacdes do ambiente de trabalho sobre a
produtividade (Mendes, 2016, p. 11). Posteriormente, surgiram a Escolas de Relagfes Humanas
para poder estudar o comportamento humano baseado na sua produtividade. Iremos abordar

com mais pormenor a questdo do salario no segundo capitulo.

1.1-CoNCEITO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Os homens sempre procuraram viver em comunidade. Desta forma conseguiram ter um
ambiente mais confortavel e seguro. Devido a esta modalidade de vida em comunidade e grupo,
comecaram a surgir as organiza¢fes com o objetivo de assegurar e satisfazer a vontade dos
individuos bem como regular os comportamentos. SO desta forma se conseguiria atingir a
harmonia dentro do grupo, tendo em conta as carateristicas do ser humano.

Durante a sua convivéncia, cada grupo vai criar um ambiente especifico para se relacionar
com os seus membros, dai surgindo a cultura de cada organizacao. E, assim, de realcar que para
haver uma organizagdo € necessario um conjunto de critérios e ndo apenas um conjunto de
pessoas em si. Segundo Lopez (1996, p. 19), “o que ¢é verdadeiramente decisivo é que essas
pessoas se organizem- coordenem as suas atividades de modo que essa a¢ao conjunta permita
obter resultados que, embora por razdes diferentes, todas elas considerem que lhes interessa
alcangar”.

A policia é uma organizacdo gque procura manter uma estrutura consistente. Segundo
Machado e Portugal (2013, p. 17), uma organizacgdo é “o conjunto de pessoas que desenvolvem
uma atividade em comum, que partilham o mesmo objetivo, sujeitando-se a mesma estrutura e
lideranca (organizacdo ou grupo de pessoas).

Para Sampaio (2004, p.76), a cultura organizacional é como “um elemento dindmico

permanente, ou um processo de aprendizagem acumulada, de respostas aprendidas originadas

- Taylor, F.(1992.- principes d"Organization Scientifique des Usines-, 1911, in L"Analyse des
Organizations, Tomo. I. Québec Morin Editeur
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por valores esperados, partilhada por determinados grupos, integrando globalmente
comportamentos, emocgdes e elementos cognitivos do funcionamento psicoloégico dos seus
membros”.

Ja& de acordo com Schein (cit in Reis e Silva, 2014, p.249), a cultura de uma organizacao
é um “padrao de aspetos basicos compartilhados- inventados, descobertos ou desenvolvidos por
um determinado grupo que aprende a enfrentar os seus problemas de adaptacdo externa e
integracdo interna - e que funciona bem a ponto de ser considerado valido e desejavel para ser
transmitido aos novos membros como a maneira correta de perceber, pensar e sentir em relagéo
aqueles problemas”. E segundo Bilhim (2004, p. 23), uma “estrutura organizacional tem a ver
com relagBes formais, tal como sdo desenhadas num organograma, e as obrigacdes dos
membros da organizacdo, como estdo especificadas na definicdo de fungdes e manuais de
procedimentos”.

Analisando esta definicdo podemos entdo verificar que existe uma grande relagdo entre
as pessoas ¢ as organizagdes como “meio de satisfazer as necessidades”. Ou seja, a organizagédo
tem uma divisao de tarefas e as pessoas entdo motivadas para exercer aquela tarefa dentro dela.
Mas também & necessario que “uma atencdo particular deve ser dada aos impactos em mateéria
de seguranca e de condi¢Oes de trabalho, nas decisdes tomadas em matéria de, por exemplo,

emprego, formacdo ou remuneragao” (Peretti, 1997, p. 389).

1.2-CULTURA POLICIAL

Segundo o que pude observar, a Policia tem uma cultura muito distinta que difere da de
organizacg6es ndo policiais.

Tem uma base historica no ramo militar e ainda hoje se nota algumas influéncias no seio
das organizagdes policiais provenientes das forcas armadas (militar). Duarte (2005, p. 20),
“associa o principio do militarismo como estando na base da Organizacdo Policial e da sua
organizagao hierarquica e centralizada”.

Partindo do pressuposto de que a Policia constitui uma organizagdo com uma hierarquia
de comando, alta e forte (Dias, 2005), entdo a policia possui uma cultura com modelos de
crencas e valores proprios criados para manter o seu normal funcionamento.

A cultura Policial, como qualquer outra cultura, segue de um conjunto de padrdes e
normas aceites dentro da organizacao e seguindo uma cadeia hierarquica. Assim, podemos dizer
que a cultura policial se rege por um conjunto de valores, normas e atitudes que regulam as

pressdes que sdo desencadeadas pela natureza do trabalho policial e as interagdes nos efetivos.
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Esta linha de investigacdo “emerge da ideia de que a organizacdo policial é marcada por
carateristicas proprias, fruto da sua natureza e missao especificas que conferem uma identidade
prépria ao grupo ocupacional” (Quiar, 2001).

Usualmente, a cultura policial é muito discutida quando estamos perante um determinado
policiamento. Newburn (2004 cit in Mota, 2015), acrescenta que a “importancia dada a cultura

policial € parcialmente devido aos problemas ligados a reforma do servigo policial”.

2-Motivacgao

Quando pensamos em estudar a motivacdo sabemos que qudo grande é o desafio tendo
em conta a dimens3o que ocupa no dia-a-dia. E um tema que vem desde a revolucéo industrial
onde se verifica a forma de motivar através do recurso ou isencio de castigos e punigdes®. O
conceito de motivacdo deriva do latim motivus/movere, que significa movimento, agdo, mover.
Esta raiz etimoldgica explica a no¢do de dindmica ou de acéo, que é a principal carateristica
desta funcéo particular do ser humano (Fachada, 2014).

De acordo com Maximiano (2007, p. 347), estudar a motivacao para o trabalho é procurar
entender as razbes ou motivos que influenciam o desempenho das pessoas dentro das

organizacoes.

2.1-CoNCEITO/ DEFINIGAO DE MOTIVAGAO NO TRABALHO

A motivacao e tida como uma das formas de maior importancia que leva qualquer pessoa
Ou grupo a aumentar a sua capacidade produtiva e evolutiva dentro ou fora da organizacao,
quando a sua aplicabilidade for bem garantida. Para Chiavenato (1987, p.46), “uma pessoa pode
estar mais motivada em relacdo a um dado desfecho, numa dada ocasido, e noutra nao, ou seja,
o nivel de motivacgao varia com o tempo”.

Existem vérios conceitos de motivacdo. Assim a motivacdo ¢ a “vontade de exercer
elevados niveis de esforco para que a organizacdo alcance os seus objetivos, esforco esse que é
condicionado pela forma como esta satisfaz algumas das necessidades dos individuos” (Bilhim,
2004, p.317). Na mesma linha de pensamento Cunha, et al (2014, p.113) refere que a
“motivagdo decorre da relacdo entre as carateristicas dos individuos e o contexto, pelo que
diferentes préaticas de gestdo poderdo suscitar melhores ou piores respostas motivacionais dos

colaboradores consoante as carateristicas destes”. Implica aqui dizer que a motivagdo ativa 0

2 - Vargas, Anderson L. R. O Papel da Lideranga na Motivagdo dos Funcionarios na Agéncia de
Sao Gerdnimo. 2011, p.11.
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nosso organismo para uma determinada acdo e nesta mesma perspetiva podemos realcar que
a motivacdo € uma tensdo afetiva capaz de desencadear atividade com vista a atingir um
objetivo desejado no &mbito individual ou da organizacao (Ribeiro, Passos, & Pereira, 2018).

Ja& de acordo com George e Jones (1999, cit in Cunha et al, 2014, p.117), a motivacdo
pode ser definida como as forgas psicolégicas internas de um individuo que determinam a
direcdo do seu nivel de esforco e a sua persisténcia face aos obstaculos.

Partindo deste pressuposto podemos dizer que a motivacdo esta relacionada com o0s
estimulos que os organismos manifestam durante uma certa atividade, isto ¢, a forma de agir,
de pensar e de enfrentar a realidade concreta. Também é considerado como sendo o incentivo

do comportamento humano.

2.2-C1CLO MOTIVACIONAL

Podemos entdo considerar que a motivagéo é, e estd, relacionada com o fator consciente
e inconsciente que contribui para a tomada de decisao individual e dirige os comportamentos
que permitem atingir uma determinada meta (Monto, 1972, p. 192). Assim, alguns psicologos
procuram entender 0s motivos atraves dos seguintes elementos: impulsos basicos, motivos
sociais e motivos de estimulacdo sensorial, 0s quais iremos de seguida definir.

Os impulsos bésicos sdo aqueles que ativam o comportamento e este por sua vez, vai
satisfazer as necessidades relacionadas a sobrevivéncia com raizes na fisiologia (Davidoff,
1980). Estas necessidades estdo relacionadas com o sono, a respiracdo, a fome, sentir sede,
evitar dor ou fazer sexo. Segundo a hierarquia de necessidades de Maslow, estamos na base da
piramide que corresponde as necessidades primarias.

Os motivos sociais sdo a maior parte dos comportamentos que sdo movidos pelas
influéncias sociais, “surgem para satisfazer as necessidades de sentir-se amado, acolhido,
aprovado e estimado” (p. 387).

Os motivos de estimulacéo sensorial mencionam que qualquer ser vivo precisa de se
sentir e ser estimulado. “Muitas vezes proporcionamos 0 nosso préprio devaneio, associando e
cantando com a boca fechada” (p. 387).

Por esta razdo, a motivacdo ¢ a “tensdo persistente que a alguma forma de
comportamento, visando a satisfacdo de uma ou mais necessidades” (Matos, 2013, p. 43).
Assim o corpo encontra-se em estado de equilibrio, e quando surge um estimulo que origina

uma necessidade, esta por sua vez vai criar uma tensdo provisOria. Esta tensdo causa um
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determinado comportamento que consiga a satisfazer a necessidade (Abreu, 2002, p. 7). Logo

0 N0SSO organismo voltara ao seu estado inicial de “equilibrio”.

Figura 1- Etapas do Ciclo motivacional, resultando em satisfagdo de uma necessidade

Estimulo
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Necessidade
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Fonte: Chiavenato (2000).

Partindo do pensamento anterior, os autores Camara, Guerra & Rodrigues (2013, pp. 738-
739) acrescentam que o ciclo motivacional é aquele:

“que carateriza o modelo basico do comportamento de um qualquer individuo € um
continuo de sucesso de “ estados de vontade” internos, em que perante um hipotético
equilibrio quase- estacionario (nunca estatico), um estimulo/ incentivo gera uma
necessidade, que se manifesta numa tenséo interna para desencadear e procurar modelos
de comportamentos/agdo que reponham o equilibrio”( p. 738-739).

2.3-CARATERISTICAS DA MOTIVAGAO NO TRABALHO

Motivar os colaboradores nao € uma tarefa facil para qualquer gestor, sendo que depende
muito do contexto em causa. Mas é um elemento fundamental para a organizacdo atingir 0s
seus objetivos, ja que o individuo motivado é uma variavel importante para a missdo a
desempenhar.

De acordo com Bergamini (1997 cit in Moreira. , 2015, p. 4), muitos autores afirmam que
é necessario ter capacidade de saber motivar outros, mas também existem muitos outros autores
que defende que ninguém consegue motivar outras pessoas independentemente do momento.
Nesta perspetiva, a motivagdo é vista como um fator interno que da inicio, dirige e integra o
comportamento de uma determinada pessoa. Também noutra vertente esta tem uma relagdo

direta com os fatores extrinsecos uma vez que, uma pessoa pode ser influenciada por fatores

9
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vindo do exterior (Azevedo, et al., 2014). Assim, este ndo depende da vontade da pessoa em
causa, mas reforca que as agdes humanas séo voluntérias, provenientes do interior do individuo
através do impulso, mas também do exterior independentemente das circunstancias.

A motivacdo estd também relacionada com o trabalho como afirmam Hackman &
Oldham (cit in Carogo & Correia, 2012, p. 44) em que as carateristicas do trabalho influenciam
0s trés estados psicoldgicos tais como:

I.  Significado do trabalho: o nivel no qual o individuo vivencia o trabalho como
sendo valioso e digno de ser feito;

Il.  Responsabilidade experimentada: o que o individuo sente de responsabilidade
pelos resultados obtidos;

1. Conhecimento dos resultados: o nivel que o individuo percebe como efetivamente
realiza o seu trabalho. O significado do trabalho deriva da variedade, identidade e
significado; a responsabilidade decorre da autonomia e o conhecimento dos
resultados do feedback.

Perante as carateristicas da motivacdo no trabalho devemos ter em consideracdo o
relacionamento ou interacdo existente entre a funcdo ou tarefa e as carateristicas individuais
porque estes elementos influenciam bastante na motivacao e satisfacdo no trabalho de cada

organizacdo. Tal como acrescentam os seguintes autores (Gomes & Borba, 2011, p. 268) a:

“ideia fundamental ¢ que os postos de trabalho sdo potencialmente motivantes ou
desmotivantes em fungdo das suas carateristicas, expressas em termos de dimensdes.
Os individuos, por sua vez, diferem em termos de necessidades de crescimento. As
carateristicas do trabalho interagem com a necessidade de crescimento do individuo e,
assim, tém efeitos sobre estados psicoldgicos criticos, que, por seu turno, tém efeitos
sobre resultados pessoais (e.g. motivagdo e satisfacdo) e organizacionais (e.g.
produtividade)”.

Por outro lado, é necessario que o trabalho em que os trabalhadores estdo inseridos tenha
um elevado significado para que eles se sintam integrados naguele meio. Isto vai permitir
aumentar o grau de motivacao e satisfacdo porque deste modo o trabalhador vai sentir que a sua
presenca é fundamental para a organizacao.

A figura 2 demonstra alguns elementos externos que tém uma elevada influéncia no

comportamento dos colaboradores dentro da instituicao.
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Figura 2- Fatores Externos que Influenciam o Comportamento
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Fonte: Adaptado de Chiavenato (1998)

Tendo em consideracdo os fatores externos mencionados anteriormente, para que haja
boa satisfacdo, as carateristicas do trabalho devem ter sempre uma relacdo com o grau que €
percebido pelos colaboradores para produzir uma maior satisfacdo e eficacia no seu
desempenho.

Um trabalho, para se exercer bem, obriga a que exista uma diversidade nas pessoas 0 que
nos permite dizer que, deste modo, existem diferentes habilidades no seio dos trabalhadores o
que ira contribuir para a constituicdo de uma carateristica propria. “Uma outra carateristica
prevista no mesmo modelo esta relacionada com a identidade da tarefa, no que diz respeito ao
desenvolvimento de um trabalho por um individuo, desde o inicio até a sua conclusdo,
pressupondo a existéncia de um resultado concreto” (Siméo, 2016, p. 20).

Ainda sobre as carateristicas, é notorio que as fungdes publicas procurem obedecer a

certas normas estabelecidas ao nivel dos ministérios e seguir os procedimentos aplicaveis no

11



Motivacéao e Satisfacdo no Comando Provincial de Luanda

uso dos meios técnicos para motivar/satisfazer os seus colaboradores. Existe um padréo pré-
estabelecido que rege as metodologias na administragdo publica. Ja nas empresas privadas, cada
uma tem a sua forma de estabelecer critérios de motivacdo. Por exemplo, verifica-se com
frequéncia que nas empresas privadas sdo usados os incentivos financeiros. J& no setor publico
torna-se mais complicado usar este tipo de incentivos, escolhendo-se a modalidade de incentivo

através do tempo de descanso dos seus funcionérios com dias adicionais de férias.

2.4-T1POS DE MOTIVACAO
No que concerne aos diferentes tipos de motivagdo, devemos ter em conta que 0s seres

humanos reagem de diversas maneiras aos diferentes estimulos que estdo ao seu redor,
estimulos estes que podemos enquadrar em motivagdo intrinseca e /ou extrinseca.

Quanto a motivacao intrinseca esta esta ligada com o foro interno do individuo, isto &,
com base nos planos e na maneira de encarar 0s seus interesses. O quer dizer que “ndo ha
necessidade de existirem recompensas, visto que a tarefa em si propria, representa um interesse
para o sujeito, algo que ele gosta ou esta relacionado com a forma de ele ser” (Bicho, 2015,
p.17). A motivacao intrinseca pode levar-nos a uma satisfacdo que esta relacionada com o
trabalho em si, mas é referente ao facto em que o individuo executa uma determinada atividade
pelo prazer de o fazer sem interferéncia dos fatores exteriores. Nesta perspetiva, o grande alvo
é o individuo perante o contetido do trabalho (Gomes & Borba, 2011).

Na mesma linha de pensamento Quinteira (2017, p.12), acrescenta que a motivacao
intrinseca vai “depender da personalidade, vontade, emocgodes e caréncias de cada individuo™.

Para Deci & Ryan (1985), todos os seres humanos tém as suas necessidades basicas que
“influenciam nos comportamentos intrinsecos motivados por alguns fatores e que podemos
enquadrar em duas categorias”. Segundo 0S mesmos autores podemos indicar que a
“necessidade de competéncia (need for competence ou effectance motivation), ou seja, de sentir-
se capaz de fazer, de realizar, de conseguir, ndo se sentindo a mercé do ambiente, antes o
dominando”, aqui o individuo procura estar bem-disposto para ampliar as suas aptidées no meio
onde se encontra.

A segunda necessidade basica que influencia no comportamento intrinseco é a de
autonomia ou autodeterminacao (self determination), que segundo Deci & Ryan (cit in Gomes
& Borba, (2011, p. 275) refere que “uma pessoa intrinsecamente motivada deve sentir-se livre
de pressdes externas”. Nesta senda, o individuo sente-se confiante nas suas a¢fes que ird

desenvolver sem qualquer interferéncia no seu comportamento a nivel organizacional ou nédo.
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J& no que concerne a motivagdo extrinseca, o que a influencia sdo os fatores
provenientes de fontes externas em relacdo ao individuo, que muitas vezes sdo prémios,
promoc0es, salarios, recompensas monetérias e reconhecimentos. “(...) O individuo faz a tarefa
para ser recompensado ou para ndo ser castigado” (Bicho, 2015, p. 17). Os fatores exteriores
da motivacdo acontecem, principalmente, dentro da organizacdo ligado com a propria
carateristica, as politicas, ao sistema de recompensa e as puni¢des assim como também com 0s
fatores sociais envolventes.

Aqui as instituicdes possuem todos os mecanismos de atuacdo, para que 0S Seus
funcionarios empreguem todo o seu potencial na realizacdo das tarefas que sdo incumbidas para
conduzir a organizagdo até aos seus objetivos e metas desejados (Quinteira, 2017, p.13).

A motivacdo extrinseca articula-se com a performance e com o objetivo de obter uma
recompensa fornecida por um agente externo. Ja a motivacéo intrinseca tem sido associada aos
construtos de autodeterminacao, autonomia e competéncia (Bzuneck & Guimaraes, 2008 cit in
Quinteira, 2017, p.11).

Seja a motivacgdo intrinseca ou extrinseca, sdo fundamentais para todas as pessoas, quer
ao nivel laboral como ao nivel individual/familiar, porque quanto maior for a motivagdo maior
sera 0 bom rendimento em todas ac¢des praticadas nos dois setores mencionados anteriormente.
“Esta prética sera vantajosa tanto para a organizacgdo, que lida com trabalhadores motivados,
ndo insatisfeitos e que vao gerar lucros, tanto para 0s jovens, constituindo para eles uma mais-
valia” Guimaraes (2008, cit in Quinteira, 2017, p.11).

2.5-PRINCIPIAIS TEORIAS SOBRE A MOTIVAGAO

As teorias da motivacao sdao enquadradas em trés grupos distintos: as teorias do contetdo,
teorias do processo e teorias de resultado. Estas teorias vém ajudar a compreender como 0s
seres humanos reagem consoante uma determinada acao a que eles se encontram expostos.

Por outro lado, as teorias da motivacdo também podem ser divididas em teorias gerais e
teorias organizacionais (Cunha et al., 2014). As teorias gerais tentam explicar a motivacédo de
uma forma geral ndo focando uma situacdo em particular. Ja as teorias organizacionais estdo
intimamente relacionadas com o comportamento organizacional e tentam explicar o0s
comportamentos em determinados contextos, nomeadamente em ambiente organizacional.

S6 iremos abordar algumas teorias que achamos pertinentes para 0 nosso estudo.

13



Motivacéao e Satisfacdo no Comando Provincial de Luanda

2.5.1-TEORIAS DE CONTEUDO

As teorias de conteudo sdo aquelas que procuram analisar e explicar e 0 comportamento
e 0s motivos que levam a pratica de determinada acdo pelo individuo. Sdo focadas no
comportamento humano. Estas teorias observam o individuo como um todo onde se encontra
inserido.

No conjunto das teorias de conteido teremos as seguintes: as Teoria das Hierarquias das
Necessidades de Maslow e a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg as quais iremos de seguida

explicar de forma mais aprofundada.

2.5.1.1-TEORIA DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW

A Teoria das Hierarquias das Necessidades de Abraham Maslow?® vem explicar que todos
0s seres humanos tém as suas necessidades numa origem biologica as quais devem ser
satisfeitas para que ndo criem constrangimento na vida do individuo. O autor apresenta-nos
uma hierarquia das necessidades a que todos estamos sujeitos.

Mas € de realcar que muitas vezes nao se consegue chegar ao topo da piramide com todas
as necessidades satisfeitas e que este processo de satisfacdo das necessidades é fluido, pois nem
sempre se consegue, por exemplo, satisfazer as necessidades basicas (fisioldgica e seguranca)
devido aos obstaculos que véo surgindo durante o seu percurso da vida.

Os responsaveis das organizacOes, principalmente os seus lideres, devem em primeira
instancia preocupar-se em identificar o grau de satisfacdo dos seus membros no nivel inferior
da piramide de Maslow para saber se as necessidades estdo satisfeitos ou ndo (Cunha et al.,
2014, p. 121). Tendo em conta a teoria de Maslow, a ndo satisfacao das necessidades inferiores
ird condicionar grandemente a capacidade de satisfacdo das necessidades do nivel
seguinte/superior. Ou seja, ndo importa satisfazer as necessidades superiores se as necessidades
inferiores ndo estiverem satisfeitas.

Muitas vezes a motivacdo so se verifica quando sdo satisfeitas as necessidades de nivel
inferior, mas também pode existir o caso em que os trabalhadores possam ativar o nivel superior

sem que estas passem pelo nivel inferior (Teixeira 2017).

3 -A. Maslow — Motivation and personality. New York: Harper e Row, 1954
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Figura 3- Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

T
e

Fonte: Adaptado por Chiavenato (2002, p.113).

O autor também distingue satisfacdo externa da satisfacdo interna. Na satisfacdo externa
Maslow enquadra as necessidades fisioldgicas e as necessidades de seguranca. Na satisfacdo
interna encontram-se as necessidades sociais, estima e autorrealizacdo (Bilhim, 2005, p. 318).

Chiavenato (2002, pp. 113-114) vem definir os diversos tipos de necessidades na
piramide de Maslow, sendo elas:

1-Necessidades fisioldgicas: as que constituem o nivel mais baixo das necessidades
humanas. Estas necessidades sdo de vital importancia pois estdo relacionadas com a
sobrevivéncia do individuo e com a preservacdo da espécie. As necessidades basicas sdo a
satisfacdo de alimentacdo (fome e sede), do sono e do repouso (cansago), de abrigo (frio ou
calor) e do desejo sexual que permite a procriacdo da espécie;

2- Necessidades de seguranca: constituem o segundo nivel das necessidades humanas
sendo elas as necessidades de seguranca ou estabilidade, procura de protecdo contra a ameaca
ou privacdo, fuga ao perigo;

3-Necessidades sociais: surgem no comportamento quando as necessidades mais baixas
(fisiologicas e de seguranca) se encontram relativamente satisfeitas. Entre as necessidades
sociais estdo a necessidade de associacao, participacdo, aceitacdo por parte dos companheiros,
trocas de amizade, afeto e amor. Quando ndo estdo suficientemente satisfeitas, o individuo

torna-se resistente, antagonico e hostil em relacéo as pessoas que o rodeiam.
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4- Necessidades de autoestima: sdo as necessidades relacionadas com a maneira como o
individuo se vé e se avalia. Envolvem a autoapreciacdo, a autoconfianca, a necessidade de
aprovacao social e de respeito, de status, prestigio e consideragdo. Incluem ainda o desejo de
adequacao, confianca perante o mundo, independéncia e autonomia. A sua satisfagdo conduz a
sentimentos de autoconfianca, de valor, forca, prestigio, poder, capacidade e utilidade. A sua
frustracdo pode produzir sentimentos de inferioridade, fraqueza, dependéncia e desamparo que,
por sua vez, podem levar ao desanimo ou a atividade compensatoria.

5-Necessidades de autorrealizacdo: séo as necessidades humanas mais elevadas e que
estdo no topo da hierarquia. Estdo relacionadas com a realizacdo do préprio potencial e do
autodesenvolvimento continuo. Essa tendéncia expressa-se atraveés do impulso que a pessoa

tem para se tornar sempre mais do que é e do que pode ser.

2.5.1.2-TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

Ao contrario da teoria de Maslow, Frederick Herzberg dividiu as necessidades em dois
grupos distintos, que sdo os fatores higiénicos e os fatores motivacionais e desempenham um
importante papel nas organizacGes. Este autor deu mais énfase ao focar-se no plano
organizacional. Esta teoria tem como origem os estudos realizados pelo autor sobre as causas
de satisfacdo e insatisfacdo no trabalho num grupo. Herzberg procurou saber o que satisfazia
mais o individuo na sua instituicdo e também o que 0 menos o deixava satisfeito neste local.
Como resultado deste estudo, a conclusé@o foi muito diferente em varios aspetos.

Quanto aos fatores de insatisfacdo, Herzberg designou como fatores higiénicos ou
“extrinsecos” * os que incluem politicas organizacionais, condi¢bes de trabalho, salario,
seguranca e estabilidade no emprego. “Quando estes fatores sdo bem geridos, o0 maximo que
podem provocar de positivo é a auséncia de insatisfacdo e nunca o aumento da satisfacdo dos
individuos. S8o alheios a vontade dos trabalhadores, uma vez que dependem das linhas
administrativas da empresa, estando fora do seu controle” (Abreu, 2002, p.24). Ja quanto aos
fatores da satisfacdo o autor designou de fatores motivacionais ou “intrinsecos”® os que
podemos encontrar no reconhecimento, na realizacdo pessoal, no progresso e ha

responsabilidade.

4 -Idalberto Chiavenato, Introdugdo a Teoria Geral da Administracéo, Editorial Campus, Rio de
janeiro, 2000, p.398
5 -idem p.398
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Assim, podemos verificar que os fatores motivacionais contribuem para o elevado grau
de satisfacdo no trabalho. Compreende-se que, os fatores motivacionais sdo bons pois as
pessoas consideram-nos intrinsecamente recompensadores. Percebem a importancia das
atividades que executam e fazem uma associacdo entre as suas agdes no trabalho e o seu
progresso e crescimento para o futuro (Cosme, 2016, p. 37).

Segundo Chiavenato (2000), as motivagdes relacionam-se com as atribuigdes e deveres
do cargo, o trabalho em si e produzem efeito estdvel de satisfacdo e de aumento de
produtividade muito alta comparando-a com o estado normal.

Ainda de acordo com o pensamento de Cosme (2016, p. 39), este acrescenta que:

A “satisfagdo ¢ afetada pelos fatores de motivagdo, a insatisfagdo pelos fatores de
higiene. (...) e 0s motivadores, ou fatores de satisfacéo, e os fatores de higiene, ou de
insatisfacdo, sdo dimensdes separadas, 0s gerentes precisam lidar com ambos. Além do
mais, 0s gerentes precisam ser realistas e ndo esperar que o aprimoramento dos fatores
de higiene aumente a motivacdo. A manutengdo de um ambiente “higiénico” de trabalho
ndo melhorara a motivacdo mais do que o tratamento do lixo ou a purificagdo da agua
melhorara a sadde. Porém, assim como o saneamento ajuda a prevenir a queda do nivel
de satde, um bom ambiente de trabalho ajuda a evitar a insatisfacéo e a deterioracédo do
desempenho que pode trazer”.

Por esse motivo é preferivel ter uma instituicdo com uma dimensdo pequena e bem
organizada, em que os trabalhadores estdo motivados e satisfeitos porque possuem o devido
reconhecimento e as devidas condi¢cfes de trabalho, do que ter uma instituicio com uma
dimensdo maior que ndo possuem as condicdes basicas e que ndo permite elevar a satisfacdo e
motivacdo dos trabalhadores. A insatisfacdo e a desmotivacdo ndo ajudam no alcance dos
objetivos pretendidos da organizagdo. E “necessario aprimorar e revitalizar os fatores de
motivacdo e combina-los para garantir a motivacdo e a satisfacdo e se alcancar o

desenvolvimento organizacional” (Mateus, 2019, p. 14).

Tabela 1- Fatores Higiénicos e Motivadores, Segundo Herzberg

Fatores que previnem a insatisfacio Fatores que geram satisfacéo
(Higiénicos) (Motivadores)

Salério Realizacdo

Condicbes de Trabalho Reconhecimento

Relacbes com Pares, com Supervisor e com Responsabilidade

Subordinados
Seguranca Progresso
Politica e Administracdo da companhia Desenvolvimento

Fonte: Adaptado por Chiavenato (2002.p. 119).
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2.5.2-TEORIAS DE PROCESSO

Estas teorias procuram estudar a motivacdo de uma maneira mais dindmica. Isto permite
dar solucdo a algumas questbes relacionadas com o comportamento sendo que elas também
“tentam identificar as relagdes entre as varidveis que compdem a motivacdo e as acdes
subsequentes usadas para influenciar o comportamento” (Brites, et al., 2011, p. 173). Podemos
considerar entdo que esta teoria de processo vé e procura esclarecer como funciona todo o

processo de motivagéo.

2.5.2.1-TEORIA DAS EXPETATIVAS DE VROOM

A teoria das expetativas foi proposta por Victor Vroom (1964)° nos anos 60. O autor
defende que para que o individuo estar motivado é necessério que ele tenha tracado algumas
expetativas e objetivos a atingir. S assim estara satisfeito. Ao contrario de Maslow e Harzberg
que incidiam sobre uma hierarquia das necessidades que o individuo enfrenta para estar
motivado, esta teoria de VVroom “consiste numa abordagem cognitiva, considerando que o
comportamento ¢ o desempenho sdo resultados de uma escolha consciente” (Reis & Silva,
2014, p. 197).

O autor acredita que para existir um bom ambiente laboral e as pessoas colaborarem entre
si € necessario que as organizacdes tenham objetivos que as relacionem entre elas a0 mesmo
tempo que encaram a utilidade da missdo a desenvolver. S6 assim, “os individuos seréo
motivados para ter uma determinada conduta dependendo daquilo que acreditam que va
acontecer como resultado dessa a¢éo, e da atracdo que sentem relativamente a esse resultado”
(Oliveira, 2016, p. 29). Deste modo, os individuos sentem-se motivados quando o seu
comportamento esta ligado a determinados resultados (Azédo & Alves, 2013, p. 184).

Segundo Chiavenato (2010 p.488), esta teoria diz-nos que “a tendéncia para agir de uma
certa maneira depende da forca da expetativa de que a acdo possa ser seguida por algum
resultado e da atratividade desse resultado para o individuo™.

Na teoria da expetativa podemos encontrar trés fatores que determinam a motivacéo:
expetativas, valéncia e instrumentalidade.

No que concerne a expetativa, alguns autores afirmam que existe uma probabilidade
para alcancar os objetivos pretendidos, mas é necessario que existam as condicdes e as

competéncias minimas desejadas para um bom funcionamento. Esta ligado com os objetivos

6 -V.H.Vroom- Work and Motivation. New York: John Wiley, 1964
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individuais que podem ser diversos e incluir a segurancga no cargo, o dinheiro, a aceitacdo social,
entre outros objetivos que uma pessoa pode alcancgar dentro de uma organizagéo (Bilhim, 2006,
p. 330; Cunha, Rego, Cunha, & Neves, 2014, p. 144; Reis & Silva, 2014, p. 197 e Teixeira,
2017, p. 204).

A valéncia esta ligada com o grau que é atribuido a produtividade de um trabalhador, ao
valor que desempenha e as recompensas obtidas atraves do seu esfor¢o. Aqui devemos ter em
conta que o valor das coisas depende de pessoa para pessoa (Cunha, Rego, Cunha, & Neves,
2014, p. 144). No entanto, pode acontecer que certa coisa possa ter um determinado valor para
um e para outro ndo ter o mesmo valor. As pessoas quando tém um objetivo procuram fazer
tudo o que for possivel o para alcancar, tendo em conta a recompensa a que este esta sujeito a
receber em troca do seu esforco, logo tem um nivel de motivacéo elevado.

A instrumentalidade é uma fase em que estamos perante um resultado acompanhado da
devida recompensa. Aqui o colaborador vé se tem uma boa recompensa elevando a sua
motivag&o, caso contrario baixa totalmente a sua produtividade.

Cada organizacao, independentemente da sua dimenséo e da situacéo de trabalho, oferece
aos seus colaboradores um conjunto de incentivos do préprio trabalho, recompensas materiais
e psicologicas, tais como prémios e o reconhecimento pelo bom desempenho com o objetivo

de elevar o grau de produtividade (Maximiano, 2007).

2.5.3-TEORIA DE RESULTADO

A teoria de resultados tem como objetivo entenderem quais sdo 0os motivos do individuo

se manter motivado durante um determinado tempo.

2.5.3.1-TEORIA DO REFORGO DE SKINNER

Temos como autor desta teoria o psicologo Harvard, B. F. Skinner considerado como o
pai da psicologia comportamental (Teixeira, 2017). O autor baseia-se na lei do efeito, onde
defende que o comportamento humano deriva de um estimulo que o motiva a agir de uma
determinada maneira. Procura também entender a historia do individuo para saber se este tem
influéncias nas atitudes presentes e futuras. Sendo uma teoria comportamentalista o autor
defende que o comportamento humano pode ser controlado.

Esta teoria vem reforcar que os individuos sdo influenciados na organizacéo,
principalmente nos aspetos relacionados com a remuneracéo, a relacdo entre os colegas e por

outros aspetos que merecem mais cuidado. Mas também podemos dizer que existem muitas
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consequéncias, como, por exemplo, quando as pessoas ficam muito orgulhosas no seu
desempenho para atingir os seus objetivos porque sdo capazes de usar meios ilicitos para 0s
concretizar (Reis & Silva, 2014). Podemos dizer que o “comportamento voluntario do individuo
(resposta) perante uma situacdo ou evento (estimulo) constitui a causa de consequéncias
especificas” Stoner (1999 cit in Abreu, 2002, p.20).

A palavra-chave desta teoria consiste no refor¢o que impulsiona o0 comportamento, sendo
este determinado por experiéncias negativas ou positivas, devendo o gestor estimular
comportamentos desejaveis e desencorajar comportamentos nao agradaveis (Reis & Silva,
2014, p. 202).

Reis & Silva (2014), fazem a distingdo das experiéncias mencionadas anteriormente da
seguinte maneira: (i) reforco positivo constituido por promogdes ou até um simples elogio a um
trabalho bem elaborado. Este reforgo considera-se motivador porque incentiva o alto
desempenho. (ii) refor¢o negativo: condiciona o trabalhador a ndo se comportar de maneira
desagradavel, atuando através de repreensdes chegando até as demissoes.

Devemos ter conta que o foco principal de Skinner € a modificacdo do comportamento
organizacional. Segundo Teixeira (2017, p.203) primeiro as pessoas atuam da forma que
pessoalmente acham mais gratificante (ou recompensadora) e segundo, 0 comportamento pode

ser enformado e determinado pelo controlo das recompensas a ele associadas.

3-Satisfacdo no Trabalho

A palavra satisfacao € proveniente do latim satisfacere e tem a sua origem no século XV.
E um conceito multidisciplinar (Santos, 2018) que tem uma grande importancia no contexto do
trabalho em que representa alguns indicadores de avaliacdo para saber o nivel de desempenho
dos trabalhadores tendo como base as suas condicdes. Ainda, segundo Westbrook e Oliver
(1991)’, a satisfacdo é um conceito unidimensional na medida em que se refere a satisfacdo em
termos de desempenho do servico.

Existem varios conceitos de satisfacdo, mas vamos apenas recorrer a alguns que achamos

convenientes para o presente estudo.

- Robert A. Westbrook, e Richard L. Oliver (1991). The dimensionality of consumption emotion
patterns and consumer satisfaction. Journal of Consumer Research, 18(1), 84-91.
(https://doi.org/10.1086/209243)
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3.1-Conceito de Satisfagcdo

Quando nos referimos a satisfacdo devemos ter em mente a sua grande influéncia no
cumprimento das missdes a desenvolver e nas exigéncias a nivel profissional em dado contexto.
Ao referirmos os conceitos de satisfacdo é necessario reconhecer o contributo dos diversos
autores para a realizacdo do nosso trabalho.

A “satisfacdo com o trabalho” segundo Robbins (2002, cit in Moreira, 2011, p. 76), é a
atitude geral de um individuo relativamente ao trabalho que realiza. Esse individuo apresenta
tantas mais atitudes positivas face a esse trabalho quanto maior for o seu nivel de satisfacdo
para com o mesmo. Ja segundo Melnyk a satisfagdo com o trabalho é “uma atitude positiva ou
negativa que um trabalhador tem sobre: o trabalho em si, o supervisor, o trabalho de grupo, a
organizagéo e a vida” (Bicho 2015, p.18).

Por sua vez, para Locke (in Cunha et al, 2014, p.147) a satisfagdo é “um estado emocional
positivo ou de prazer, resultante da avaliacdo do trabalho ou das experiéncias proporcionadas
pelo trabalho”. Estamos perante satisfagdo no trabalho quando, por exemplo, “o trabalho é
desafiante, existe equidade na recompensa, condi¢cdes fisicas e ambientais de trabalho,
relacionamento interpessoal” (Ferreira, et al, 2001, p. 145-146).

Quando falamos em satisfacdo no trabalho identificamos trés etapas na evolucéo histérica
do conceito de satisfacdo que sdo a Escola psico-econOmica, a psicossociologica e a

desenvolvimentista, tal como refere Locke (cit in Bilhim 2011, p.138):

“A escola psico-econdmica segundo o autor surge através da ideia da organizagdo
cientifica do trabalho, desenvolvida por Taylor. Para esta escola, existiria uma
correspondéncia entre o que é produzido e o que é ganho pelos operérios, ja que estes
iriam auferir o salario em func&o do trabalho executado. E j a escola psicossocioldgica,
emerge com Herzberg. Esta Teoria apresenta-se como uma perspetiva inteiramente
nova, uma vez que o estudo sobre a satisfacdo deixa de se centrar apenas nos tipos de
fatores extrinsecos ao trabalho, para se centrar na forma como os individuos encaram a
sua relagdo com o proprio trabalho e das possibilidades de desenvolvimento que este
lhes possa oferecer” (P.138).

A satisfacdo no trabalho tem assim duas dimensfes: a interna e a externa. No que
concerne a dimensao interna esta engloba a capacidade, criatividade, valores morais autonomia
e as condicdes de trabalho. J& a dimensdo externa estd ligada com as politicas e praticas,

autoridades, seguranca e o reconhecimento que sdo atribuidos (Weiss, Dawis, England e Lo
fquist, 1967 cit in Soares, et al., 2011, p. 169).
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3.2-Relacéo entre Satisfacdo no Trabalho e as Condicdes de Emprego
Existe uma grande relacéo entre os dois elementos, tendo em conta que o individuo passa

grande parte do seu tempo na organizacdo, tornando necessario que existam condicGes
aceitaveis para que desempenhe as atividades com sucesso e se sinta confortavel.

Devem ter em conta a existéncia trés elementos, que estdo sempre interligados, que sdo o
individuo, o trabalho e a interacdo individuo/trabalho.

Quando a organizacdo nao dispde das ferramentas bésicas para o trabalho, com certeza
que nao terd o sucesso pretendido, porque a falta de meios vai influenciar os comportamentos
dos trabalhadores. O trabalho pode provocar uma insatisfacdo nos trabalhadores quando se
verifica pouca importancia no seu elemento constitutivo.

Porter & Steers (cit in Bilhim, 2006, p. 337) “enfatizam a importancia dos fatores
relacionados com as politicas de remuneracdo e promocao, a dimensdo do departamento, o tipo
de supervisdo, a relacdo com os colegas de trabalho, o contetido do préprio trabalho e a idade e
posicdo dos trabalhadores como determinantes fundamentais da intencdo de afastamento”.
Assim, necessario ter consciéncia que de uma forma ou de outra o trabalho influencia na
concretizacdo da satisfagéo.

Porém o CPL e outros organismos se ndo atenta a esta realidade, com certeza que havera
pouco rendimento por parte do seu efetivo. Ainda assim, € “consensual considerar que a
satisfacdo no trabalho € um indicador importante do clima organizacional e qualidade de vida
dos trabalhadores, sendo um resultado evidente do desempenho organizacional” (Carogco &

Correia, 2012, p. 44).

3.3-Causas da Satisfacao

Existem varios elementos que contribuem para as causas da satisfacdo no seio de uma
organizacdo. O trabalho pode constituir um fator de satisfacdo ou de insatisfacdo, e vai
influenciar a atividade laboral que 0 membro desempenha (Gursel, Sunbul & Sari, 2002 cit in
Moreira, 2011, p. 76).

As causas da (in)satisfacdo acontecem muitas vezes quando certas necessidades nao sdo
satisfeitas, podendo com isso provocar muito transtorno na vida dos trabalhadores o que pode
gerar estados de elevado stress e desenvolvimento de quadros psicopatolégicos tais como
depressdo. Esta situacdo ndo deixa sé o trabalho com pouco rendimento como também
influencia a vida pessoal de cada um. Porém “a satisfacdo profissional pode gerar determinados

comportamentos por parte dos trabalhadores que afetam o funcionamento organizacional. Além
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disso, a satisfa¢ao profissional pode ser o reflexo do funcionamento da organizacao” (Pereira,
2010 cit in Cosme, 2015, p. 61).

Quando a pessoa se encontra stressada com as condi¢bes de trabalho pode gerar
insatisfacdo. Conjugado com a carga horéria a que o individuo esta sujeito a situacdo tende a
piorar quando esta for muito superior em relacdo ao que esté previsto.

E muito importante manter uma politica de gestdo de recursos humanos forte que consiga
manter politicas adequadas para que a satisfacdo esteja sempre presente. Devem dar um maior
realce a algumas politicas, tais como: politica salarial, os estilos de chefias, carateristicas das
funcdes e carateristicas individuais dos colaboradores tais como a autoestima e a
necessidade/motivacao de sucesso para evitar insatisfagdo dentro da organizacao.

Como verificamos na teoria de Herzberg, a motivacgdo é afetada pela auséncia dos fatores
higiénicos e pelos fatores motivadores o que, por sua vez, levam a satisfagdo no trabalho que o
individuo se encontra a exercer (Moreira, 2011, p. 75). Sendo assim, podemos dizer que “A
realizacdo/concretizacdo das expetativas assume, entdo, um importante papel na satisfacdo no
trabalho” (Cabral, Vala, & Freire, 2000, p. 75).

Podemos dizer que a motivacao e a satisfacdo sdo dois elementos inseparaveis onde um
pode influenciar o outro, embora sejam totalmente distintos, mas que se complementam. A
motivacao ativa 0s nossos sentidos (ordem cognitiva) para desempenhar a atividade desejada e
a satisfacdo esta relacionada com a qualidade de vida no trabalho/condi¢6es de trabalho.

Para uma melhor compreensdo do fendmeno, apresentamos na tabela 2 quais as possiveis

combinac0es entre a satisfacdo e a motivacao.
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Tabela 2-Diferentes Combinacdes de Satisfagdo e Motivacdo

Insatisfacdo «

—» Satisfacéo

Motivacao

A

1

Descontentes
-Apreciam o trabalho, mas nédo as
condigOes para a sua realizagdo, por
exemplo, trabalham por vocacéo,
mas consideram as condi¢Oes de
trabalho pouco aceitaveis.
-Uma possivel acdo é a procura de
melhorias nas condi¢cdes ou de
alternativas noutras organizagoes.

|
Entusiastas
-Apreciam o trabalho e a empresa.’
Vestem a camisa” da empresa,
pronunciam-se acerca dela com
orgulho, e trabalham com vigor e
entusiasmo.

2

Desmotivacéo

v
Resignados
-Né&o gostam das condi¢des nem do
trabalho. Estdo insatisfeitos e
poucos motivados para trabalhar.
Podem permanecer na empresa
devido a escassez de alternativas.

1
Acomodados

-Gostam das condic¢des, mas ndo do
trabalho. Estdo satisfeitos, mas ndo
motivados.

-Representam o0 esteredtipo do
famigerado (antigo) funcionério
publico, pouco dedicado, mas
acomodado a situacéo

Fonte: Cunha et al (2014, p.115).
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CAPITULO I1-A POLICIA DA REPUBLICA DE ANGOLA

2.1-Conceito de Policia

Quando falamos do conceito de policia devemos ter em atencdo ao facto de que este
mesmo conceito foi mudando com o passar do tempo e por isso é necessario saber qual o seu
significado e o contexto em que nos encontramos.

A palavra policia deriva do grego “polis”, significa cidade (“civitas, em latim”)®. A
policia, segundo Clemente (2014, p. 146), é oriunda do vocabulo grego “politeia”, o étimo de
policia simboliza o governo da urbe. Os romanos atribuiram a palavra grega Politeia, dois
significados: o réspublica, isto &, coisa publica, e o de civitas, negdcios da cidade (Elias 2018,
p. 21), e 0 mesmo autor acrescenta que o vocabulo “Policia” é polissémico, assume diversos
sentidos ou significados conforme o angulo de analise (p. 27).

Nesta dtica podemos mencionar alguns sentidos da palavra policia, que segundo
Clemente defende que o conceito de policia desdobra-se em varios sentidos, nomeadamente:
“A policia é tanto um modo de agir da administragdo publica — a policia em sentido funcional
-como um conjunto de normas reguladoras da ordem publica — a policia em sentido formal ou
a lei de policia -, como ainda a instituicdo publica encarregada de manter a ordem publica (e
ndo a privada) e de velar pelo cumprimento das leis — a policia em sentido organico” (Clemente,
2014, p.146).

No ponto de vista do professor Marcelo Caetano (1980, p. 150), este chega a definir
Policia como “o modo de atuar da autoridade administrativa, que consiste em intervir no
exercicio das atividades individuais suscetiveis de fazer perigar interesses gerais, tendo por
objeto evitar que se produzam, ampliem ou generalizem os danos sociais que as leis procuram
prevenir”® (1980, p.150). Neste conceito é notdrio a presenca de todas as agles que sdo
desenvolvidas no seio da policia que se traduz nos patrulhamentos auto, apeado e nas operacdes
materiais de vigilancia que decorrem na via publica.

Podemos referir que a policia € uma organizacdo de utilidade publica e também social
(\Vallera, 2016, p. 130).

8 - RAPOSO, Jodo — Direito Policial I, Almedina, Coimbra, 2006, pag. 21. A palavra policia tem origem
no vocabulo latino "politia”, que, por sua vez, resultou da latinizagdo da palavra grega politeia, associada
a polis que significa cidade.

® - Marcello Caetano, Manual de Direito Administrativo, Almedina, Coimbra, 3.2 reimp. da 10.2 ed.,

2004 Vol. Il, p. 1150.
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Correia et al (cit in Borges, 2008, p. 32) considera a policia como sendo uma “instituigdo
encarregada de manter a ordem e a seguranca publicas e de velar pelo cumprimento das leis
relativas a essa ordem e seguranga”.

Na mesma ordem de ideia, a policia tem como principal fungéo a de repressdo ao crime
e a manutencdo da ordem publica, através do uso da forca, se necessario, fazendo cumprir a lei
(Silva, 2013).

A Policia nasce da necessidade de manter o controlo social evitando assim a desordem.
Policiar estava relacionado com urbanizar, normalizar, padronizar, ordem e educar. A policia
aparece como que “a convivéncia social pautada por regras gerais, fosse controlada e punida
por institui¢des piblicas”® (Cosme,2006).

A policia, na sua origem, tinha a missdo de fazer a gestdo da vida das pessoas “das cidades
e na cidade e era uma Policia Administrativa” (Gongalves, 2011). Hoje aquilo que vemos como
policia é muito mais diverso do que era nos séculos passados, pois significava o conjunto de
atividades administrativas relacionadas com o governo da cidade (Clemente, 1997 cit in Borges,
2008, p. 32). O significado sofreu uma grande alteracdo, sendo que agora € a de manter a
seguranca e a ordem publica e combater a criminalidade.

Segundo Clemente (2014, p. 145), o “Homem possui uma aptidao natural para vigiar: a
vida social estd marcada pelo fendmeno da vigilancia — da familia a policial. Com efeito, a
vigilancia marca os mais diversos contextos e ambientes”*!, 0 que quer dizer que a policia

controlava a entrada e saida das pessoas e regulava a vida nas cidades.

2.2-Caraterizacdo e Enquadramento da Policia da Republica de Angola e do
Comando Provincial de Luanda.

A historia da Policia Nacional de Angola esta relacionada com a historia colonial do pais.

Tal como reforc¢a Santos, (2019, p. 18) a “policia angolana deu-se na véspera da independéncia

da Republica Popular de Angola”. Tem origem na Policia de Seguranca Publica (PSP), da

administracao colonial portuguesa, e que, com a independéncia da Republica de Angola, em

1975, foi depois reformulada, dando origem ao Corpo de Policia Popular de Angola (CPPA)

que, nasceu dos acordos do Alvor em Portugal com o governo de transi¢do'2. Quando se aborda

10 - Jodo Cosme (2006), Historia da Policia Seguranga Plblica — Das origens a Atualidade, Lisboa

11 - Por exemplo: a vigilancia de educando, recentemente internado num Centro Educativo (artigo 54.°
do Regulamento Geral e Disciplinar dos Centros Educativos, aprovado pelo artigo 1.° do Decreto-

Lei n.° 323-D/2000, de 20 de Dezembro).

12 _Colégio presidencial decreto n°24/1975de 1 de Abril; boletim oficial de Angola 12 série n® 75
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sobre o acordo de Alvor ndo devemos esquecer os trés movimentos de libertagdo que lutaram
para a independéncia, designadamente: MPLA - Movimento Popular de Libertagdo de Angola;
FNLA - Frente Nacional de Libertagdo de Angola e UNITA — Unido Nacional para a
Independéncia Total de Angola (Pegado, 2014, p. 86).

Sé& (2014), acrescenta também que o “policiamento em Angola remonta ao ano de 1837
quando foi criada a Companhia de Seguranca Publica pelo entdo Governador-Geral Manuel
Bernardes Vidal, e o principal objetivo pelo qual foi criada esta companhia, era a defesa da
cidade de Luanda e a execucao do policiamento da cidade”.

Lembrar que a 28 de fevereiro se assinala o Dia da Policia Nacional, por ocasido da data
em 1976, em que o primeiro Presidente de Angola, Antonio Agostinho Neto, visitou a Escola
de Policia Martires do Kapolo, em Luanda, onde presidiu a cerimdnia de juramento de bandeira
de 383 policias, dos quais 102 do sexo feminino™*® (PNA, 2020).

Segundo o manual de organizagdo policial do CGPN, a policia sofreu diversas
remodelagdes, resultado da integracdo dos diversos organismos policiais e ndo-policiais, 0
CPPA passou a denominar-se Corpo de Policia de Angola (CPA) e Policia Nacional (PN), em
1993, designacdo que existe até hoje.

Atualmente o Comando Provincial de Luanda da PNA tem-se vindo a desenvolver
consideravelmente como organizacdo e nas suas politicas de atuacdo. Tal requer um maior
acompanhamento nos efetivos para que exergcam com motivacdo as atividades que lhes sdo
atribuidas e se sintam satisfeitos no local onde se encontrem a trabalhar.

A Policia Nacional de Angola esta regulamentada nos artigos 209°, da Constituicdo da
Republica de Angola onde nos diz que a PNA € a instituicdo nacional policial, permanente,
regular e apartidaria, organizada na base da hierarquia e da disciplina, incumbida da protecéo e
asseguramento policial do Pais, no estrito respeito pela Constituicdo e pelas Leis, bem como
pelas convengdes internacionais de que Angola seja parte!?.

Da PNA podemos dizer que é uma forca militarizada, uniformizada e armada, com
natureza de forca de seguranca publica, dotada de autonomia operacional, administrativa,

financeira e patrimonial®®. Exerce a sua missdo em todo o territdrio nacional, podendo a mesma

13Vide PNA, 2020.

14 - Art.° 209° da Constituicdo da Republica de Angola. Editora, E.P, 12 Edigéo, Luanda, fevereiro de 2010
15 - Artigo 2° n° 1 do Decreto presidencial n® 152/2019 de 15 de maio, do Estatuto Organico da policia
nacional de Angola
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ser prosseguida fora do territrio nacional, desde que legalmente mandatada para o efeito!® e
esta na dependéncia do Ministério do Interior'’.

O Comando Provincial de Luanda (CPL) depende diretamente do Comando Geral da
Policia Nacional, o que esta estipulado no n° 7 do artigo 5° e artigo 49° do Decreto presidencial
n° 152/2019 de 15 de maio, do Estatuto Orgéanico da Policia Nacional de Angola.

A cultura organizacional da PNA divide o pessoal com funcGes policiais e com fungdes
ndo policiais. Com fungdes policiais temos trés classes principais: a classe de oficiais, de chefes
e de agentes. Na classe de oficiais esta encontra-se dividida em subclasses, sendo elas: oficiais

comissarios/generais; oficias superiores, e oficiais subalternos.

2.3- Objetivos e Funcionalidade do Comando Provincial de Luanda

Quanto ao funcionamento do referido 6rgéo, este rege-se primeiro pelo Estatuto Organico
da Policia Nacional e depois pelo seu regulamento®® e no que compete ao ambito territorial, o
CPL exerce a sua acdo em toda a extenséo da provincia, obedecendo a hierarquia de Comando
em todos os niveis da sua estrutura'®.

Importa referir que o CPL para executar as suas missoes tem as seguintes atribuicdes nos
termos das alineas do n°1 do artigo 4°%°:

a) Garantir o normal funcionamento das instituicdes democraticas, regular o exercicio de
direitos e liberdades fundamentais dos cidad&os;

b) Assegurar o respeito pela legalidade democratica, mantendo ou restabelecendo a ordem,
a seguranca das pessoas e a protecdo dos seus bens;

c) Proteger os diversos tipos de propriedades em que assenta o sistema sociopolitico e
economico consagrado na Constituicdo da Republica de Angola;

d) Prevenir a delinquéncia e combater a criminalidade, e investigar os crimes procedendo a
instrucdo preparatoria dos respetivos processos;

e) Realizar acdes de investigacdo criminal, nos limites estabelecidos na lei;

f) Exercer acOes especializadas no apoio as atividades de investigacdo criminal e de

instrucdo preparatoria dos respetivos processos, nos limites das suas competéncias;

16 - Art 2° n°3 do Decreto n° 152/2019 de 15 de maio

17~ Art 3° do Decreto n° 152/2019 de 15 de maio

18_ Artigo 2° n° 2 Regulamento Organico do CPL, aprovado pelo Despacho n° 172/GAB/CGPN/2005,
25 de julho.

19 - Artigo 3° Idem

20 Artigo 4° Idem
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g) Organizar, dirigir, controlar e proceder a regularizacdo do transito, sem prejuizo das
competéncias especificas atribuidas por lei a outros organismos;

h) Exercer o controlo da existéncia, detencéo e utilizacdo de armas de fogo, de explosivos,
substancias asfixiantes e toxicas, na posse ilegal de qualquer cidaddo, entidade singular ou
coletiva;

i) Controlar e fiscalizar a atividade das Empresas Privadas de Seguranca e Sistema de
Autoprotecao;

J) Prevenir e combater os crimes ambientais, flora e fauna;

k) Organizar o servigo centralizado de informages relativas aos arguidos em processos-
crime, condenados, individuos de perigosidade social e “Modus Operandi” dos delinquentes;

I) Vigiar e proteger os locais publicos, casas ou recintos onde se realizam grandes eventos,
feiras, reunides autorizadas, manifestacdes ou espetaculos;

m) Colaborar na prestacao de honras de Estado;

n) Garantir, sem prejuizo da competéncia das demais Forcas de Seguranca, a seguranca
pessoal das entidades executivas e dos 6rgdos de soberania locais e de outros cidad&os sujeitos
a situacdo de ameaca relevante;

0) Garantir a seguranca dos objetivos estratégicos e fronteiras Estatal;

p) Exercer e desenvolver as demais competéncias que lhe sdo atribuidas por lei,

regulamentos ou diretivas genéricas da Policia Nacional.

Quanto aos niveis de comando do CPL, estes encontram-se plasmados no artigo 6° do
regulamento organico do CPL?!, sendo eles:

1°.- Comando Provincial;

2°.- Comando Municipal;

3°.- Esquadra Policial;

40 - Posto Policial.

2.4-Sistema de Carreira de Progressdo da Policia Nacional de Angola
Quando nos referimos a gestdo de carreiras da PN devemos frisar que este € um assunto
muito importante, tendo em conta o carater sensivel do assunto, ja que é uma preocupacéao de

todos os efetivos de forma a progredir na carreira. Para a sua concretizacdo é necessario que

21 - o artigo 6 do Regulamento Organico do CPL, aprovado pelo Despacho n® 172/GAB/CGPN/2005,
25 de julho.
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exista uma direcdo de gestdo dos recursos humanos competentes para atender as demandas dos
diversos escalfes existentes. SO deste modo se poderd conseguir evitar um sentimento de
insatisfacdo/ frustragdo no seio dos efetivos, e permitir aumentar a motivacdo e a satisfacéo
entre 0s seus elementos.

O sistema de carreira de progressdo da PN obedece ao critério estabelecido pelo Decreto
n° 117/CM/2008, de 22 de outubro, que regula as carreiras de progressédo na PNA.

Segundo este decreto, 0 seu artigo 1° vem referir que este diploma regula apenas o pessoal
do regime especial da carreira policial. O pessoal com fun¢do ndo da Policias esta vinculado no
regime geral de carreiras da administracdo publica do Estado.

Existem varios autores que definem o sistema de progressdo de carreira atribuido a
diversos significados dependendo do contexto, sendo eles: “como ocupagdo profissional; como
uma sequéncia de experiéncias profissionais; como desenvolvimento profissional; como uma
sequéncia de trabalhos e/ou fungdes ao longo do percurso profissional” (Sousa et al., 2007 cit
in Gomes, 2016, p. 23).

Sendo assim podemos dizer que, nos termos do artigo 3° a progressdo na carreira
“consiste na promog¢do do pessoal com fungdes policiais aos diferentes postos policiais e na
mudanca de escaldo remuneratorio”. Ainda no mesmo artigo reforca que uma carreira “¢ o
conjunto hierarquizado de postos, em cada categoria, relativo a determinada forma de prestacao
de servico e a que corresponde o exercicio de cargos e o desempenho de funcdes diferentes
entre si”?2.

Ja segundo Camara et al. (2013), estes referem como planos de carreira “o conjunto de
acOes programadas que tém por objetivo permitir o desenvolvimento pessoal e profissional de
um colaborador, de modo a que 0 mesmo consiga, no médio prazo, atingir o potencial que Ihe
foi detetado” (p. 367).

Nos termos do artigo 5° do decreto n® 117/CM/2008, de 22 de outubro, podemos verificar
que a carreira especifica da Policia Nacional integra as seguintes classes: Oficiais, Subchefes e
Agentes.

E de realcar que o processo de sistema de carreira esta relacionado com os sistemas de
recompensa extrinseca e que este depende da organiza¢do em que as pessoas se encontram o
que por sua vez estimula a produtividade dos mesmos. E aqui que se torna importante o papel

fundamental que desempenha a direcdo de recursos humanos.

22 _artigo 3° do pelo Decreto n® 117/CM/2008, de 22 de outubro, que regula as carreiras de progressao
na Policia Nacional de Angola
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Sousa et al. (2007 cit in Gomes, 2016, p. 28) mencionam trés dimensfes de sucesso na
carreira de uma determinada pessoa, sendo elas: Movimentos Horizontais que “assentam em
conceitos como a polivaléncia e a rotagdo de postos de trabalho”; Movimentos Verticais, que
“implicam uma progressdo e, mais do que isso, promog¢ao na carreira, assente num sistema de
niveis hierarquicos”; e 0S Movimentos Internos, que sao os que “estdo assentes em processos
informais de obtengdo de influéncia de poder”. Ja no Decreto n® 117 CM/2008, de 22 de
outubro, existem duas formas de progressdo de carreira: a Progresséo de forma Vertical e a
Progressdo de forma Horizontal, onde:

v Progressao Vertical é a mais lenta porque obedece a todos 0s parametros ou fases
do Decreto n® 117 CM/2008, de 22 de outubro, em que o efetivo Policial inicia
pela carreira de base (Classe de Agentes) até a mais alta categoria (Classe dos
Oficiais Comissarios).

v Progressao Horizontal é definida no Decreto n° 117 CM/2008, de 22 de outubro,
no seu art® 32° n°3, onde é feita por uma mera ascensdo nos escalBes
remuneratérios. Também ¢é feita por ineréncia de funcdo através de Concursos e
Cursos (Oficial e Subchefe).

Quanto aos principios norteadores da progressdo para 0 posto acima, o Decreto n°
117/CM/2008 estabelece que a progressdo depende do bom comportamento na categoria
inferior, das qualificacdes, da antiguidade, do mérito relevado no desempenho profissional e do
tempo estabelecido.

Ja a Progressao na Carreira, esta estipulado nos art® 10° até 29° onde vem referido como

sdo feitas para ascender a uma categoria, conforme a tabela n° 3.
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Tabela 3-Sistema de Carreira de Progressdo da Policia Nacional

Categoria Subcategorias Modalidade de Condicdes de Tempo de
Progressao Progressao Progressao
Oficiais -Comissario-geral | Revelado Aliadas a Minimo 4 a5
Comissarios | -Comissario chefe | aprecidveis reconhecidos dotes de | anos
-Comisséario qualidades de caréter, lealdade, bom
-Subcomissario comando, direcdo e | senso e saber
chefia profissional, com bom
comportamento,
Oficiais -Superintendente | Curso de oficial Com bom Minimo 4
Superiores | chefe superior de policia | comportamento; anos
-Superintendente revela mérito e
-Intendente competéncia
profissional na
conducéo de forgas ou
servico policiais.
Oficiais -Inspetor-Chefe Curso de oficial de | bom comportamento. | Minimo 3
Subalternos | -Inspetor policia E possua no minimo a | anos
-Subinspetor 12%classe feita
Subchefes 1° Subchefe Curso de subchefes | bom comportamento, | Minimo 3
2°Subchefe tenha capacidade para | anos
3° Subchefe chefiar homens.
Agentes -Agentes da 12 - Concurso de Bom comportamento;
classe avaliacdo; Qualificacgdes; Minimo 3a5
-Agente de 22 Frequéncia. Antiguidade; anos
classe Desempenho
-Agente profissional;

Tempo estabelecido.

Fonte: Elaborado pelo Pesquisador, adaptado no Decreto n® 117/CM/2008, de 22 de outubro.
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2.5-A Importancia da Motivacéo na Atividade Policial
A motivagdo na atividade policial tem um grande impacto no modo de atuacdo dos
efetivos, uma vez que as motivacdes interferem nas relacOes interpessoais, mas podemos
também relacionar com o estilo de lideranca aplicado.
Para elevar o grau de motivacao é necessario que tenhamos conhecimento dos elementos
que os trabalhadores consideram mais recompensadores ou uma puni¢do para adotar politicas
apropriadas. Segundo Tadeucci (2009, p. 18), esta relacdo de recompensa e puni¢ao € ilustrado

conforme a férmula abaixo descrita:

IComportamento desejado ou ndo = Motivacdo + Capacidade + Ambiente]

Os funcionarios no desempenho das suas atividades podem possuir resultados mais
satisfatorios ou ndo, dependendo do contexto e dos seus limites ou objetivos individuais. Isto
esta diretamente relacionado com o facto de se sentirem mais motivados, aumentando assim a
sua competéncia profissional, pois possuem melhores condigdes no seu ambiente laboral o que
0s incentiva a alcancar as suas expetativas de maneira mais eficaz e eficiente.

No que compete as funcGes policiais € muito importante criar politicas para motivar o
pessoal, mas também conceder condicGes de trabalho para evitar desmotivacao e insatisfacdo
no seio da organizacdo. Por esse motivo, € necessario recordar algumas politicas, tais como: as
condicdes fisicas do trabalho, o reconhecimento e desenvolvimento profissional, o salario, os
beneficios, a lideranca, bem como o relacionamento interpessoal. Deve-se ter um grande
investimento nas técnicas e estratégias utilizadas para aumentar e posteriormente manter o nivel
elevado da motivacdo dos efetivos. Como refere Machado (2006, p.41), “uma boa decisido
integra elementos do futuro (previsao) (...) a melhor forma de o preparar, € gerir melhor o
presente’.

Apesar das limitacdes existentes em todas as organiza¢ées 0 comportamento dos efetivos
reflete a imagem da instituicdo, uma vez que os policias estdo para servir a comunidade de
maneira saudavel. Importa, por isso, dar qualidade e valorizacdo a todos os efetivos, de forma
devida. Tal como acrescenta Silva, (2006, p.17) “a fungdo do trabalho policial é atuar como
preservador do controle social”. Assim, € necessario que todos os efetivos possam sentir que
fazem parte da organizacdo e que a sua presenca é indispensavel.

E de realcar que uns dos fatores ndo menos importante na motivacdo é o de delegar
tarefas aos funcionérios. Este mecanismo vai auxiliar na descoberta de novas habilidades entre

0s membros dos efetivos e criar um clima estavel. Como diz Chiavenato (1999), a lideranca é
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uma forma de influéncia. A influéncia é uma transacéo interpessoal em que uma pessoa age
para modificar ou provocar o comportamento de outra pessoa de maneira intencional.

Sendo assim, no ramo policial, é necessario que exista grande influéncia nos efetivos para
que se sintam confiantes na sua lideranca. Quando for possivel, o grupo deve encarar o lider
como modelo, para levantar o animo do pessoal. Ndo devemos esquecer que a motivagdo pode
servir como uma estratégia positiva ou negativa dependendo da ocasido em concreto.

A motivacdo € um carater importantissimo no trabalho policial porque auxilia os efetivos
a agir de maneira coesa e respeitante aos procedimentos estabelecidos, mesmo quando nédo
possuem as condicdes desejadas para uma boa atuagcdo. Como diz o ditado “com o pouco se faz

muito”.

2.6-Avaliagéo do Desempenho Individual na Policia Nacional.

Seja qual for a organizacéo, existe sempre um sistema de avaliacdo que serve para medir
0 grau de cumprimento da missdo que os trabalhadores exercem no seu dia-a-dia. Serve,
também, como ferramenta para ajudar a atribuir o que é de direito aos trabalhadores de uma
forma mais justa, tendo em conta a sua produtividade dentro da organizacdo. Como acrescenta
Mendes (2009) a avaliagdo de desempenho (AD) “serve para validar os métodos de
recrutamento utilizados pelas empresas, e por outro, permitem medir o contributo individual
e/ou de uma equipa, para se atingirem 0s objetivos estratégicos das organizagcdes. Também
contribuem para a gestdo dos sistemas de recompensas, para identificar o potencial dos
trabalhadores e diagnosticar as necessidades de formacao” (p.57).

O sistema de AD do efetivo da Policia Nacional é regulado pelo Decreto presidencial n.°
59/14 de 5 de marco e segundo alguns autores, estes afirmam que o estudo da AD tem ocupado,
desde os tempos remotos, um lugar central na investigacdo em psicologia industrial e nas
organizacOes desde que esta se constitui como area cientifica e das ferramentas da GesRH
(Caetano, 2008 e Camara, Guerra, & Rodrigues, 2013).

Quando utilizamos um sistema de avaliacdo, este deve procurar, através de uma maneira
justa e adequada, medir o verdadeiro desempenho do avaliado de maneira a evitar erros
(Caetano, 2008).

Toda a avaliacdo pode e deve ser racional e objetiva e pode ser relativa ou absoluta. O
que quer dizer que todos os instrumentos utilizados devem estar previamente estabelecidos na

organiza¢do com o objetivo que “mede efetivamente aquilo que queremos medir, tudo o que
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queremos medir, e nada mais do que aquilo que queremos medir” (Thorndike e Hagen, cit in
Caetano, 2008, p. 23).

De acordo Caetano (2008), a AD, enquanto sistema formal e sistemético de apreciacdo
do trabalho que foi realizado pelos trabalhadores de uma organizagdo, surgiu como uma
ferramenta da GRH, quase desde que comecou a existir gestdo das organizacdes de uma
maneira mais sistematizada dentro da instituicéo.

Assim podemos definir AD como “um processo de analise e avaliagdo sistematica que a
organizacédo desenvolve relativamente ao desempenho dos seus colaboradores.” (Reis & Silva,
2014, p. 225). Na perspetiva de Chiavenato (2001 cit in Mendes, 2009, p. 63), “a avaliagdo de
desempenho é uma apreciacdo sisteméatica do desempenho de cada ocupante no cargo, bem
como do seu potencial de desenvolvimento, onde toda a avaliag&o se traduz num processo para
julgar ou estimular o valor, a exceléncia e as qualidades de uma pessoa” (p. 107). Também
Teixeira (2017, p. 293), acrescenta que a AD “consiste na comparagdo das normas com as
realizacOes, ou seja, no célculo dos desvios, verificando se os niveis de tolerancia foram ou nao
superados”.

Segundo o Regulamento de avaliagdo de desempenho do efetivo da Policia Nacional,
constante no Decreto presidencial n.° 59/14, de 5 de marco, no seu art® 3°, entende-se por
avaliacdo, a apreciagdo sistematica de desempenho do pessoal da Policia Nacional, que sdo
feitas num determinado periodo tais como:

v Avaliacdo Ordinaria: é a que se realiza anualmente, visando a apreciacdo global
de desempenho do efetivo;

v Avaliacdo Continua: é a apreciacdo global de desempenho do pessoal no exercicio
das suas funcoes, execugdes de tarefas, cumprimento de missdes, de atividades de
instrucdes e treinamento de modo ininterrupto;

v Avaliacdo Periddica: é a apreciacdo global de desempenho do pessoal no exercicio
das suas funcgoes, execuc¢des de tarefas, cumprimento de missdes, de atividades de
instrucdes e treinamento durante determinado periodo;

v Avaliacdo Extraordinaria: é a que se realiza a qualquer momento, visando um fim
especifico;

v" Primeiro Avaliador: o superior hierarquico responsavel pela avaliacdo de
desempenho do avaliado;

v" Segundo Avaliador: chefe ou responsavel pela area de recursos humanos que

confirma ou informa a avaliacéo feita pelo primeiro avaliador;
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v Avaliado: sujeito passivo da avaliagdo cujo desempenho é apreciado pelo superior
hierarquico.

Mendes & Sarmento (2010), acrescentam que 0s policias devem ser avaliados tendo em
conta as suas fungdes e tarefas seguindo um conjunto de padrGes pré-definidos de competéncia
e dentro da categoria hierdrquica que se encontra. Assim, os efetivos depois de saberem o
objetivo fixado na institui¢do sdo incentivados a cumprir e sé depois sdo avaliados para verificar
se estdo a cumprir com que se pretende realizar.

Na PNA este processo também se verifica quando é efetuada a selecdo para ingresso na
cooperacgdo, onde sdo estabelecidos requisitos que os candidatos devem possuir para poder
ocupar.

De uma maneira geral a avaliacdo de desempenho acontece da seguinte forma, segundo

a tabela 4:

Tabela 4-Forma de Avaliacdo do Desempenho

Centradas na personalidade

e Tragos de personalidade

Centradas nos comportamentos
e Incidentes criticos
e Escalas de escolha forcada
e Escalas ancoradas em comportamentos

e Escalas mistas

Centradas nos resultados
e Gestdo por objetivos (GPO)

e Planeamentos e avaliacao do trabalho

Centradas na comparagao com outros
e Ordenacdo simples (ranking)
e Comparacao por pares

e Distribuicdo forcada

Fonte: Camara (2015, p. 30).

Estas formas de avaliacdo apresentadas podem ser aplicadas em conjunto ou

separadamente, tendo em conta o objetivo da avaliacdo do desempenho que se pretende. Mas €
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de realcar que quando estamos perante uma avaliacdo centrada nos tracos de personalidade e
de comportamentos estes ndo podem ser valorizados sé por si (Camara, 2015, p. 30).

O art®. 21° do diploma de avaliacdo da PN reforca que a avaliagdo individual dos Oficiais
Comissarios, Oficiais Superior, Oficiais subalternos, Subchefes e Agentes centra-se no
desempenho das atividades e funcdes de que estdo incumbidos. Esta avaliacdo pode ser:
Avaliacdo realizada pelo superior hierarquico; Autoavaliacdo; Avaliacao realizada pelos pares;
Avaliacgéo pelos subordinados e Avaliacdo a 360°.

Os gestores de GRH devem selecionar o “indicador mais adequado dependendo dos
9923

objetivos e valores do avaliador, e os avaliados tém diferentes valores

Figura 4- Ciclo de Desempenho

Fixacdo dos Inicio do ano

Objetivos

Acompanhamento e
feedback

[ Meios de Apoio ]

[ Avaliacdo de Desempenho ]( No fim do ano

Fonte: adaptado por Camara (2015, p. 32).
No processo de avaliacdo de desempenho (Figura 4) os GRH, em primeiro lugar, e antes

de qualquer processo de avaliacdo, tém de fixar um objetivo que o funcionario deve cumprir.
De seguida este objetivo é necessario ser debatido/discutido com os funcionarios para que se
chegue a um acordo e tenham conhecimento para que se possa dar os devidos apoios para
alcancar os objetivos. S6 assim havera uma avaliacdo do desempenho com propriedade. Porém
“quando os padrdes sdo bem determinados e existem meios para se apurar com rigor o0 que 0S
trabalhadores executam, a avaliagdo do desempenho ndo apresenta grandes dificuldades”

(Teixeira, 2017, p. 293).

23 _AFONSO, Paulo Lourenco, Lideranca: Elementos — chave do processo, 22 Edicdo, Lisboa,
Escolar Editora, 2010, p.65.
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E necessario referir que a motivagao é um fator que uma organizaco deve ter sempre
em consideracdo. Isto permite que o desempenho individual de cada funcionario seja aceitavel
e no momento da avaliacéo, o avaliador ndo tenha muito trabalho com certos fatores. Assim, a
avaliagdo de desempenho ¢ “uma tarefa chave na gestdo de pessoas porque dela decorrem
consequéncias importantes para a atracdo, retencdo, motivacdo e desenvolvimento dos
trabalhadores” (Mendes, 2009, p. 84).

E muito importante olhar para a carreira de progressio dos efetivos para que haja maior
motivacdo e ndo s6 observar os cumprimentos das normas de progressdo. Ainda é necessario
referir que a avaliacdo dos efetivos ao longo do ano é feita tendo em conta as tarefas que

desempenha.

2.7-0 Salario como Fator de Motivacdo no CPL sim ou ndo?

Em primeiro lugar o salario ¢ “toda e qualquer forma de remuneragio de trabalho como
contrapartida do cumprimento de determinadas tarefas de natureza profissional” (Machado,
2006, p.215).

Segundo Rego et al. (2018, p. 624), referem que “o salario ndo € o principal motivador
das pessoas nas empresas”, mas ele desempenha um papel muito importante nos membros da
organizacdo para que haja melhor desempenho porque ajuda a satisfazer as necessidades dos
funcionarios o que leva muitos trabalhadores a considerar como fator motivacional, sendo que
“influencia no clima social e tem repercussoes sobre os fatores que determinam a situacao
economica em geral” (Machado, 2006, p.214).

Como vimos anteriormente na teoria de Herzberg, os salarios nao trazem satisfacao, mas
podemos dizer que ajuda a evitar a insatisfacdo dos trabalhadores na instituicdo, tornando-os,
como referem Rego, et al., (2018, p. 625), “ausentes, geram insatisfagdo; quando presentes,
evitam a insatisfacao”.

Mas podemos considerar como fatores motivacionais todos aqueles que servem como
estimulo na profissdo do elemento policial como por exemplo o reconhecimento, 0 progresso,
este sim serve como fonte de motivacdo e ao mesmo de satisfacdo. Apesar do salario nédo
constituir fator motivacional, mas ele ‘“constituem um dos elementos essencial da vida
econdmica e social da coletividade humana” (Machado, 2006, p. 214).

Assim os autores Rego, et al., (2018, p. 625) vieram reforgar que o “salario ndo ¢
motivador ignora que um fraco salario é fator de insatisfacdo e, plausivelmente, de

desmotivador”. E para ser considerado existem outros fatores que estdo interligados, por
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exemplo a tarefa desempenhar, o clima dentro do trabalho. O “(...) dinheiro ndo ¢ sempre o
motivador principal. Para compreender o valor motivacional do dinheiro € necessario
compreender o0 modo como ele é afetado por diferencas individuais e por fatores
contingenciais” (p. 630).

N&o ¢ aceitavel o salario como fonte de motivagdo, mas é necessario ter em conta que
também depende das circunstancias para verificar se constitui como fonte de motivacdo. De
acordo com Teixeira (2017, p.207), “nao havendo verdades absoluta, parece ser de admitir que
para que o dinheiro se constitua em fonte de motivacdo, alguns aspetos devem ser tidos em
conta”. Segundo o mesmo autor temos de levar em consideragdo os itens abaixo:

1° a remuneracdo ajuda a satisfazer as necessidades dos niveis mais baixos e
eventualmente até as necessidades de estima, geralmente atingindo as pessoas mais jovens que
estdo a constituir familia, mais do que as pessoas ja instaladas na vida, para quem as
necessidades pecuniarias ndo séo urgentes.

2° uma vez que a maior parte dos trabalhadores atribui um elevado valor ao salario, este
deve, de acordo com a teoria das expetativas, estar diretamente associado ao desempenho
individual.

3° se a um aumento de salario imediatamente sucede um determinado comportamento,
entdo, como diz a teoria do reforco, esse comportamento tende a repetir-se.

O mesmo autor refere que é necessario ter em conta também os seguintes elementos
como fatores ponderados.

» O grau de confianca que os empregados tém na empresa, o qual por vezes é
reduzido em consequéncia, por exemplo, de constantes alteracfes no método de
calculo dos prémios de produtividade.

» A cultura da organizacdo, pois se, por exemplo, a atitude das pessoas em relacéo
as remunerac6es como forma de premiar o esforco extra nao for de recetividade,
a possibilidade de aquela funcionar como motivador é reduzida (pp.207-208).

S0 nestas circunstancias se pode considerar o salario como fator motivacional.

E necessario reforcar que o salario ndo é num elemento motivacional, como assim
consideram algumas pessoas, porgue ela pode servir um dado momento e de uma hora para
outra ndo servir como fator motivacional. O salario é um fator de satisfacéo.

No CPL foi notavel que muitos dos efetivos consideram o salario como um fator de

motivacao.
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CAPITULO 111 - OPCOES METODOLOGICAS

Depois da revisdo bibliogréafica da literatura e verificacdo dos procedimentos internos
que permitem o funcionamento da organizacdo, chegou o momento de nos dedicarmos ao

estudo de campos de maneira pormenorizada.

3.1- Pergunta de Partida

Numa dissertagdo é impossivel dizer tudo sobre o assunto em estudo. Nesta senda, é
imperativo tracar uma pergunta de partida e posteriormente procurarmos uma solugdo mais
favoravel. Todo este processo ¢ trabalho “constituem ainda um dos meios privilegiados de
interacdo e integragdo entre os individuos e a sociedade” segundo Freire (1993, cit in Silva,
2011, p. 4).

De certa forma, a literatura indica-nos que a motivacao esta presente nos trabalhadores
gue passam a maior parte do tempo nas organizacdes, sendo que esta situacdo os deixa distantes
da confraternizacéo familiar (Almeida, Schelske, & Rover, 2019). Tal constitui um dilema nos
trabalhadores ja que € no seio familiar que os individuos procuram toda a sua satisfacéo e o
contentamento de usufruir uma vida serena. No entanto, como referem os autores Almeida, et
all (2019), muitas vezes, este tempo € consumido no trabalho, onde ndo sdo recompensados
devidamente. Este fator ndo ajuda na sua motivacdo e por vezes prejudica o desempenho das
suas fungdes. Como consequéncia, verificam-se baixos rendimentos e violagcdes de algumas
regras estabelecidas na organizacdo, o que quer dizer que, se “um individuo esta
satisfeito/insatisfeito com o trabalho, isso ira refletir-se forcosamente na sua vida familiar, e
vice-versa” (Santos, 2007 cit in Siva, 2011, p.32).

Quando se pretende tracar objetivos com o fim de motivar as pessoas, as organizacdes
devem obedecer a algumas carateristicas. Segundo Macbes (2017), temos as seguintes
carateristicas: (i) devem ser especificos e mensuraveis; (ii) devem ser ambiciosos; (iii) devem
ser aceitaveis e (iv) deve haver feedback.

Por esse motivo é necessario que exista um determinado sistema dentro da organizacao
que verifique os objetivos programados. Desta forma, “Os gestores devem desenvolver um
sistema de controlo de modo a que os trabalhadores canalizem as suas energias e ajustem o seu
desempenho” (Mag0es, 2017, p. 29).

Segundo Santos (2007, p. 80), “os individuos que prosseguem uma carreira e que cuidam

da familia estdo ativamente envolvidos em dois papéis sociais principais: o papel familiar,

40



Motivacéao e Satisfacdo no Comando Provincial de Luanda

central para o seu bem-estar psicoldgico e o papel profissional, do qual retiram estatuto, estima
pessoal e recursos econémicos”.

Desta forma, perante as informagdes que apresentamos e mediante a nossa reflexdo, surge
assim a pergunta de partida:

-Seré que os efetivos do Comando Provincial de Luanda da Policia Nacional de Angola
se encontram motivados e satisfeitos?

Em consequéncia do surgimento desta pergunta de partida surgiram algumas questoes
derivadas, sendo elas:

P1- Qual € o tipo de motivacdo mais percebido pelos efetivos do Comando Provincial de
Luanda?

P2-Quais séo os fatores motivacionais e de satisfacdo que influenciam a atividade policial
dos efetivos do Comando Provincial de Luanda?

3.2-Objetivo do Estudo

3.2.1-Objetivo Geral

Conhecer a motivacdo e satisfacdo dos efetivos policiais do Comando Provincial de
Luanda.

3.2.2-Objetivos Especificos

1- Identificar o nivel de motivacéo face a atividade diaria dos efetivos policiais;

2- Caraterizar os principais fatores de motivacdo e satisfacdo que contribuem para a
melhoria do desempenho do efetivo do Comando Provincial de Luanda da Policia Nacional de
Angola;

3- ldentificar a forma de motivacdo e satisfacdo mais percebida pelos efetivos do
Comando Provincial de Luanda;

4 -Verificar de que modo sdo aplicados os fatores de motivacéo aos efetivos policiais do

Comando Provincial de Luanda.

3.3-Hipodteses

A hipotese é uma resposta ao problema apresentado que sera testada durante o estudo.
As hipoteses “apontam o caminho da procura, fornecendo um fio condutor a investigacao e
fornecendo o critério para a recolha de dados que confrontarad as hipoteses com a realidade”
(Quivy & Campenhoudt, 2015, p. 59). Seguindo a mesma ideia, Verma e Beard (cit in Bell,

1993, p. 39) define hipoteses como: “Uma proposicdo hipotética que serd sujeita a verificacdo
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ao longo da investigagdo subsequente. Pode também ser vista como um guia para o
investigador, na medida em que representa e descreve o método a ser seguido no estudo do
problema”. Em muitos casos, as hipoteses sao palpites do investigador sobre a existéncia de
relagBes entre variaveis”.

Nesta senda, tracamos trés hipdteses, uma tedrica e duas praticas, que serdo testadas:

Hipotese Tedrica
H1-As condigdes atuais de trabalho sdo fatores que fazem com que haja satisfacao;

Hipdteses Praticas

H1- A motivacdo dos efetivos do Comando Provincial de Luanda é o um elemento
importante para o bom funcionamento, rendimento e desenvolvimento da organizagéo.

H2- A motivacdo e a satisfagdo no trabalho tém uma relacdo estreita com o salario e as
condicdes de trabalho e sdo assim percebidas pelo efetivo policial do Comando Provincial de
Luanda.

3.4- Método

Quanto ao método, este consiste num conjunto de procedimentos que permitem atingir um
determinado objetivo. Segundo Santos (2010, p. 11), o método € “um caminho de investigacao
apropriado e validado face a objetivos meios, resultados esperados na mesma e contexto de
implementacdo que incluido a definicdo e operacionalizacdo de conceitos e a formulacdo de
hipoteses”.

No nosso estudo foi aplicado uma pesquisa documental e bibliografica visando a reviséo da
literatura, com o objetivo de avaliar quais 0s principais conceitos sobre o tema em analise o que
nos direcionou na respetiva coleta de dados. Segundo Marconi & Lakatos (2003, p. 174), uma
“fonte de coleta de dados esta restrita a documentos, escritos ou ndo, constituindo o que se
denomina de fontes primarias. Estas podem ser feitas quando o facto ou fenémeno ocorre, ou
depois”.

Teve, também, por base, num tipo de estudo descritivo que ajudou a fazer uma reflexdo na
colheita dos dados. Esta tipologia de estudo “descrevem rigorosa e claramente um dado objeto
de estudo na sua estrutura e funcionamentos” (Sousa & Baptista, 2014, p. 57). Foi ainda

possivel determinar as carateristicas de uma determinada populacdo em relacdo a certas
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variaveis, e, ainda, “permitir que a investigacdo possa recolher e refletir sobretudo aspetos

enraizados” (Espirito Santo, 2010, p. 25).

Para a realizacdo do presente trabalho adotamos o método quantitativo, que nos permitiu
calcular as diversas percentagens das informac6es recolhidas e fazer as devidas analises dos
dados, quanto aos fatores motivacionais e de satisfagdo mais relevantes nos efetivos do CPL.

Foi assim elaborado um inquérito por questionario com o objetivo de aplicar a todos o0s
efetivos das diferentes categorias existente dentro da PNA. Assim sendo, foi esta técnica
especifica utilizada. Uma técnica consiste nos “processos operativos que nos permitem recolher
os dados empiricos que sdo uma parte fundamental do processo de investigagdo” (Sousa &
Baptista, 2014, p. 70).

O Inquérito por questionario foi difundido através do secretariado da sala de Operagdes do
Comando Provincial de Luanda e depois enviado para todos os Comandos Municipais para sua
a aplicacdo. Foi determinado que a aplicacéo seria no periodo entre 4 de janeiro de 2020 e 04
de fevereiro de 2020, no entanto nao foi possivel obter todos os resultados pretendidos, motivo
pelo qual foi alargado o tempo até ao dia 15 de fevereiro de 2020.

Foram distribuidos nos seguintes 6rgdos do CPL: Comando Sede do CPL, Comando
Municipal de Luanda; Comando Municipal de Talatona; Comando Municipal de Cazenga;
Comando Municipal de Cacuaco; Comando Municipal de Viana; Comando Municipal de Belas;

Comando Municipal de Kilamba Kiaxi.

3.5-Questionario

De acordo com Gil (2008, p. 12) um questionario pode ser definido como “a técnica de
investigacao constituida por um numero (...) de questdes apresentadas por escrito as pessoas,
tendo por objetivo o conhecimento de opiniBes, crengas, sentimentos, interesses, expectativas,
situagdes vivenciadas etc”. Assim, foram aplicados a todos os efetivos policiais do CPL.

(apéndice B questionario).

Com o objetivo de recolher melhor os dados e saber o grau de motivacdo e o nivel de
satisfacdo dos efetivos do Comando Provincial de Luanda, no decorrer das suas atividades,
elaborou-se um questionario com 16 perguntas fechadas cuja resposta assenta numa escala de
Likert dos fator/es motivacionais e de satisfacdo. Esta Escala de Likert “consiste na

apresentacao de uma série de proposicdes, devendo o inquirido, em relacdo a cada uma delas,
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indicar uma de cincos posi¢des: concorda totalmente, concorda, sem opiniéo, discorda, discorda
totalmente” (Carmo & Ferreira, 2008, p. 160).

Tendo em conta o universo escolhido, decidimos elaborar o questionario de perguntas
fechadas, porque se fossem perguntas abertas seria muito dificil fazer o tratamento dos dados

em tempo certo, tendo em conta a dimenséo das diferentes respostas.

No que concerne ao tratamento e analise dos dados, foram feitas a partir dos programas
software Excel e word do Microsoft Office 365.

3.5.1-VALIDAGAO E PRE-TESTE DO QUESTIONARIO

O pré-teste do questionario pode dizer-se que consiste em testar o questionario antes de
ser aplicado na sua generalidade. Assim diremos que 0 pré-teste “consiste num conjunto de
verificacOes feitas, de forma a confirmar que ele é realmente aplicavel com éxito, no que diz
respeito a dar uma resposta efetiva aos problemas levantados pelo investigador” (Sousa &
Baptista, 2011, p. 100). E também uma ferramenta de coleta de dados que tem por objetivo

certificar a validade e precisdo do mesmo (Gil, 2006, p. 134).

Quanto a validade do presente questionario, e do seu contetdo, forma e escrita, foi
validado pelo Professor Doutor Artur da Rocha Machado, tendo sido submetido a pequenas
transformacdes de forma a ser aplicavel aos nossos inquiridos. Contdmos ainda com a ajuda do
Professor Doutor Jodo Fernando de Sousa Mendes, que fez algumas alteraces de modo a

clarificar o inquirido quanto a forma de responder, para que nao existissem duvidas.

O pré-teste do questionario foi aplicado a dez (10) inquiridos, sendo de realcar que 0s
mesmos fazem parte da amostra selecionada. Por esse motivo néo foi necessario fazer nenhuma
alteracdo no conteudo nem na escrita, ja que é de facil interpretacdo. O tempo de preenchimento

poderia demorar entre quatro a sete minutos. Achamos este um tempo suficiente.

3.5.2-QUESTIONARIO FINAL

Depois das alteracdes efetuadas no pré-teste do questionario, referimos que este é composto
por duas partes: (i) Dados Sociodemogréaficos e (ii) Determinacdo do fator/es motivacionais e
de satisfacdo no trabalho dos efetivos do CPL.

Na primeira parte estdo as informaces relacionadas com os dados Sociodemogréaficos, mais

concretamente: género, idade, habilitacdes literarias, patente/ posto hierarquico, estado civil,
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tempo de servico e funcdo que ocupa na PNA. Na segunda parte do questionario foram
analisados os fator/es motivacionais e de satisfagcdo dos efetivos do CPL composto por 10
perguntas, o que possibilita examinar estatisticamente os resultados.

E de realcar que a aplicacéo do questionario foi feita presencialmente. Foram aplicados 400
questionarios mas apenas conseguimos 376 respostas validas.

3.6-Caraterizacao do Universo

Universo é o conjunto de elementos abrangidos por uma mesma categoria. Esses elementos
tém, evidentemente, uma ou mais carateristicas coletivas a todos eles, carateristicas que 0s
diferenciam de outros conjuntos de elementos (Carmo & Ferreira, 2008, p. 109). Na mesma
linha de pensamento Sarmento (2013, p. 71), acrescenta que “o universo ou popula¢do ¢ o
conjunto de individuos (pessoas, objetos, empresas, equipamentos, entre outros) com uma ou
mais carateristicas comuns, que se pretende analisar ou inferir”.

Assim, 0 nosso universo de estudo é constituido pelos efetivos do Comando Provincial de
Luanda pertencente ao quadro | da Policia Nacional de Angola (efetivo somente policial) das
diferentes categorias, (0s mesmos desempenham servico no CPL embora sejam provenientes

de diferentes provincias e com diferentes culturas).

3.7-Dimenséo da Amostra

Amostra € um subgrupo do universo ou da populacao que se pretende estudar. Também
podemos dizer que a amostra ¢ “um subconjunto dos individuos pertencentes a uma populagio”
(Sarmento , 2013, p. 22). Nesta linha de pensamento Sousa & Baptista (2011, p. 90), reforcam
que uma amostra ¢ feita através da “inquiricao de um grupo representativo da populagdo em

estudo” que no presente estudo a populacdo sdo os efetivos do CPL.

De acordo com Sarmento (2013), “a dimensdo de uma amostra aleatoria simples (n),
para uma populacdo finita (N), quando se pretende estimar uma proporcao da populacao (p),
com um nivel de confianga (1) € um erro (¢) ou um nivel de precisao (D)” (p. 91). Este a autor
a acrescenta ainda que “quando ndo se conhece a proporcao (p) opta-se pela hipotese mais
pessimista, isto ¢, p=0,5" (Sarmento, 2013, p. 92). O nivel de confianga pretendido para este
estudo ¢ de 95% ((A=0,95%) com uma margem de erro D= 5% e tendo em conta o nivel de

confianca escolhido, a distribuicdo normal apresenta o valor Za/2 +1,96.

45



Motivacéao e Satisfacdo no Comando Provincial de Luanda

Sendo assim para calcular a respetiva amostra de estudo no Comando Provincial de
Luanda foram calculados tendo em conta a seguinte formula de Sarmento (p. 23).

pXxX(1-p)
' pXxX(A-—-p)
Y2 + ey

(za/'z)2

n=

A amostra pode ser: amostra probabilistica e ndo probabilistica. Para o estudo utilizou-

se a amostra probabilistica como técnica de amostra aleatdria simples.

Conseguimos uma amostra representativa de 376 efetivos do CPL, 0 que representa
94,01% dos efetivos desejados para a amostra do presente estudo.

Os critérios para selecionar a amostra ndo tiveram em conta a proveniéncia dos
inquiridos, porque desta forma teriamos muitas condicionantes no presente estudo. Baseamos

apenas nos critérios de se ser efetivo do CPL e ser policia. Foram estes 0s requisitos que usamos.
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CAPITULO IV- ANALISE E APRESENTACAO DOS
RESULTADOS

Este capitulo é referente as analises e apresenta¢des dos resultados do presente trabalho,
onde pretendemos dar resposta as perguntas de partida e derivadas e a verificacdo, ou ndo, das
hipGteses préaticas e teodricas que foram apresentadas. Pretende-se, também, verificar se 0s

objetivos tragados para este estudo foram cumpridos.

4.1-Comando Provincial de Luanda como Objeto de Estudo Pratico

O CPL se encontra na provincia de Luanda que antes era denominada como S&o Paulo de
LLuanda tendo sido fundada por Paulo Dias de Novais no ano de 1576. E a capital da Republica
de Angola. Luanda deriva de “Axiluanda”, significa “na lingua local homens do mar, nome
dado pelos portugueses aos habitantes da Ilha de Luanda porque, ai chegados, perguntaram as
pessoas encontradas o que estavam elas a fazer, tendo estas respondido “wuanda”, termo que
em kimbundo e kikongo significa rede de pesca ou de caga” (Secuma, 2012, p. 5). Luanda ¢
limitada pela provincia do Bengo a norte, a este e sul, encontrando-se envolvida a oeste pelo
oceano Atlantico. A superficie territorial da provincia de Luanda ¢ “de 2.417,78 Km2, o que
corresponde a 0,2% da superficie total do territorio nacional”?*. No que respeita dos residentes
de Luanda a maioria sdo membros dos grupos étnicos Ovimbundo Kimbundu e Bakongo, mas
existem outros grupos étnicos em menor quantidade. Segundo o censo de 2014 apontam que
existiam acerca de “6.542.944 pessoas”?*(INE, 2016), sendo que “3.205.346 do sexo masculino
¢ 3.337.598 do sexo feminino” (Agostinho, Tvedten, Lazaro, & Jul-Larsen, 2018, p. 12).

De acordo com 0 Regulamento Organico do Comando Provincial de Luanda, o CPL esta
definido como uma forca militarizada que concorre para a garantia da Ordem e Seguranca
Plblica?®, competindo-lhe fundamentalmente: a) A Seguranca da legalidade democratica; b) A
manutencdo da ordem e tranquilidade puablicas; c) O respeito pelo regular exercicio dos direitos

e liberdades fundamentais dos cidaddos; d) Prevencdo a delinquéncia e o combate a

24 _ CESOCI-Portugal (2010). Estudo de Mercado sobre a Provincia de Luanda (p.5)

%5 INE (2016). Recenseamento Geral da Populagdo e Habitagdo de Angola 2014. Resultados Definitivos.
Provincia de Luanda. Luanda: Instituto Nacional de Estatistica.

% _ Artigo 2 do Regulamento Organico do CPL, aprovado pelo Despacho n® 172/GAB/CGPN/2005,

25 de julho.
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criminalidade; e) Colaborar na execucdo das politicas de Defesa e Seguranca Nacional nos
termos da lei.

Assim, podemos dizer que é uma policia com a atividade de natureza executiva-ordem
e tranquilidade publicas e administrativa (...) dotada de natureza judiciaria (Valente, 2014, p.
106). Com fins de policia que é “a manuteng@o da ordem, o auxilio e a protegéo dos fracos; os
seus deveres, a imposicao e o exercicio da autoridade para que certas normas e preceitos a que

estdo sujeitos os cidadéos sejam cumpridos” (Vallera, 2016, p.130).

Para a realizacdo desta dissertacdo, para além de ter sido realizada a pesquisa
bibliografica, foi também aplicado um questionario a 376 elementos policiais pertencentes ao
CPL da Policia Nacional de Angola.

Destes 376 elementos policiais, 73,94% (n=278) sdo do género masculino e a média de
idades encontra-se situada no escaldo entre os 36 e 0s 45 anos, no entanto, 31,38% (n=118) do

efetivo tem entre 26 e 35 anos, conforme podemos verificar no gréafico 2.

Gréfico 2 - Género Gréfico 1- Idade

6,65%

12,23% "

= De 18225
anos

= Maculino =De 26235
anos

= Feminino = De 36 a 45
anos

= De 46 a 55
anos

= Mais de 56

anos

Foi ainda possivel verificar no grafico que 28,46% (n=107) do efetivo tem o ensino
médio como habilitacdo académica, mas 26,06% (n=98) tem frequéncia universitaria e 23,14%
(n=87) ja tem licenciatura concluida. Podemos assim afirmar que o efetivo da PNA percebe a
importancia de um investimento académico, tanto para as suas funcdes operacionais, como para

um desenvolvimento pessoal na area do conhecimento.
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Gréfico 3 — HabilitagcBes Académica

0,
3,19%—&\0‘53%/— 39...

2314% | \‘

= Ensino primario

= Ensino Secundario

= Ensimo médio

= Frequéncia universitario
= Licenciatura

= Pds graduacéo

= Mestrado

= Doutoramento

No que concerne o estado civil, no total dos 376 dos inqueridos, contatou-se que 33,24%

(n=125) dos inquiridos sé&o casados, 59,31% (n=223) dos inquiridos sdo solteiros, 6,91% (n=26)

dos inquiridos sdo vitvo(a) e por fim 0,53%(n=2) correspondem outras op¢des, conforme o
Gréfico n° 4.

Gréfico 4 - Estado Civil
6,91%

—\0,53%

= Casado
= Solteiro
= Viuvo

Outros

Através do Grafico 5 conseguimos observar que a maioria do efetivo estd na PNA entre
6 e 10 anos (n=105; 27,93%) seguido do tempo de servico entre 0s 1 e 0s 5 anos (n=93; 24,73%)
e 0s 11 e os 20 anos (n=92; 24,47%). Estes resultados indicam-nos que tem existido um
investimento por parte da PNA para o recrutamento e reforco de efetivo nos ultimos anos.

Gréfico 5 - Tempo de Servico na PNA

10,11%
12,77% 24,73% = De 1-5 anos
‘ = De 6-10 anos
= De 11-20 anos
, = De 21-30 anos
= Mais de 30 anos
24,47% 27,93%
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Destes 376 elementos policiais questionados, podemos ainda verificar que 55,85%
peretence a classe de agentes (n=210) seguida da classe de subchefes com 22,07% (n=83). As
classes de oficiais subalternos e superiores representam igualmente 22,08% do efetivo com

n=56 e n=27 respetivamente, conforme gréfico 6.

Grafico 6 - Patente na PNA
7,45%
= Classe de agentes
= Classe de Subchefes

= Classes de Oficiais
subalternos

= Classes de Oficiais
superiores

Destes 376 elementos policiais, 76,33% (n=287) desempenham func¢des operacionais
(gréfico 6.1).

Gréfico 6.1 - Funcao desempenhada

= Operacional

= Ndo Operacional

Questionados sobre a importancia da motivacao nas instituicdes policiais, a maioria
refere Concordar ou Concordar totalmente (63,83%; n=240) o que indica claramente que o fator
motivagédo contribui para o bom funcionamento do efetivo da PNA, conforme o gréfico 7. No
entanto, apds verificar os resultados recolhidos e analisados no Grafico 8, podemos observar
que menos de metade do efetivo se considera muito motivado (15,43%; n=58) ou motivado

(31,38%; n=118). Mas quando questionados se “As politicas de Gestdo de Recursos Humanos
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da PNA contribuem para a motivacdo do pessoal.” 51,60% Concorda (31,65%; n=120) ou
Concorda totalmente (19,95%; n=75) quanto as politicas implementadas para promover e

aumentar a motivagao entre os elementos policiais, conforme observado no Grafico 9.

Gréfico 7 - A Motivacdo tem grande importancia nas InstituicGes policiais.

,9%

12,50%

5
25,00% __ = Discordo totalmente

= Discordo

= N&o concordo e nem discordo
‘ = Concordo

= Concordo totalmente

Gréfico 8 - Qual o seu de motivacao no trabalho que desempenha na Policia Nacional?

7,18%

= Muito motivado
20,48% _/4 = Motivado
= Nem motivado e nem
desmotivado
= Desmotivado
= Muito desmotivado

Gréfico 9 - As politicas de Gestao de Reccursos Humanos da PNA contribuem para a motivagdo do
pessoal?

5,59%

= Concordo totalmente
18,88% __4

= Concordo
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discordo

= Discordo

= Discordo totalmente
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Nos Gréficos 10 e 11 podemos verificar que 64,89% tem um Bom relacionamento com
os seus subordinados da PNA (44,68%; n=168) ou Excelente (20,21%; n=76) e 72,34% mantém
igualmente uma boa relagéo (32,98%; n=124) ou uma relacao excelente (39,36%; n=148) com
0s seus superiores hierarquicos. Este fendmeno contribui igualmente para o elevado sentimento

de motivagéo sentido.

Graéfico 10 - Como considera a sua relacdo com seus subordinados da PNA?

9,31%

" = Excelente = Bom

= Razoavel = Mau

Grafico 11 - Como considera a sua relacdo com 0s seus superiores hierarquicos da

o)

4,52%

= Excelente = Bom

= Razoavel = Mau

Mas quando questionados sobre quais os fatores de satisfacdo e quais os fatores
motivacionais mais importantes para o seu desempenho profissional, e segundo observado nos
Graficos 12 e 13, podemos mencionar que 37,23% (n=140) considera que ter materiais como
viaturas, fardamento e armamento disponivel e nas melhores condicdes, contribui como fator
de satisfacdo, seguido de 32,45% (n= 122) que refere ser um factor de satisfacdo o sentimento

de seguranca no contexto que os rodeia (Grafico 12). Ja ter um melhor salério (28,72%; n=108)
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ou perspetivas de crescimento profissional (26,60%; n=100) contribuem para o seu 0 aumento

motivacional no exercicio das suas fun¢des policiais na PNA (Gréfico 13).

Graéfico 12 - Selecione o fator de satisfacdo mais importante para o seu desempenho profissional?

o

= Materiais (Ex. viatura,
fardamento, armanento)

= Espago fisico ( ex. instalagdo
da esquadra)
= Higiene no Servigo

= Seguranca

Gréfico 13 - Selecione o fator motivacional mais importante para o seu desempenho profissional?

24’47‘

No entanto, ao observarmos os resultados obtidos no Grafico 14, podemos verificar q
apenas 42,56% se sente Satisfeito (29,26%; n=110) ou Muito satisfeito (13,30%; n=50) com

= Melhor salario
= Reconhecimento
= Crescimento profissional

= Estabilidade

= Formagéo

ue

as

condicdes de trabalho onde esta inserido, e 28,19% (n=106) refere ndo estar satisfeito nem

insatisfeito, o que nos indica que poderemos promover e investir mais nestes elementos policiais

da PNA para se sentirem motivados.
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Gréfico 14 - Relativamente as condicdes de trabalho, qual o seu grau de satisfagdo?

9,84%

13,30%

= Muito satisfeito

= Satisfeito

= Nem satisfeito e nem
insatisfeito

= Insatisfeito

= Muito insatisfeito

Questionados sobre se 0 tempo necessario para a progressdo na carreira poderia

influenciar a motivacdo no trabalho, 29,26% (n=110) ndo considera ser este um fendmeno

importante para se sentirem motivados mas 28,72% (n=108) concorda ser este um fator

importante e 26,06% (n=98) concorda totalmente que o tempo despendido para a progressao na

carreira seja um fator que pode desmotivar os elementos policiais (Gréafico 15).

Por fim, questionados os elementos policiais da PNA, se se sentem “satisfeitos

profissionalmente com a sua participagdo no seu trabalho”, 40,96% (n=154) considera-se

Satisfeito e 21,81% (n=82) muito satisfeito, 0 que indica que mais de metade do efetivo se

considera bem integrado e satisfeito com a sua participacao profissional.

Gréafico 15 - O Tempo para a progressdo na

carreira influencia a motivacgéo no trabalho?

1,60%

= Concordo

discordo
= Discordo

= Concordo totalmente

= N&o concordo e nem

= Discordo totalmente

Gréfico 16 - Sente-se satisfeito
profissionalmente com a sua participagdo no seu
trabalho?

2,39%

13.03% = Muito satisfeito

3 0

= Satisfeito

= Nem satisfeito,
nem insatisfeito

= |nsatisfeito

= Muito insatisfeito
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4.2-Verificagdo das Hipodteses
No primeiro capitulo do presente trabalho propusemos trés hipdteses, senda uma teorica

e duas praticas. Iremos de seguida apurar a sua verificacdo, ou ndo verificacdo:

4.2.1-HIPOTESE TEORICA

H1-As condicdes atuais de trabalho séo fatores que fazem com que haja satisfacéo.

Depois de fazermos algumas breves revisdes literarias referentes ao conceito de satisfacdo
no trabalho, que consta no capitulo | deste trabalho, e tendo em conta o questionério aplicado,
verificAmos que a hipotese é verdadeira. Dos 42,59% (n=160) dos inqueridos respondem que
se sentem muito satisfeitos e satisfeitos e apenas 29,68% (n=110) dos inqueridos responderam
que se sentiam muito insatisfeitos e insatisfeitos com as condic¢Ges de trabalho. (grafico n°14).

4.2.2-HIPOTESES PRATICAS

H1- A Motivagdo dos efetivos do comando provincial de Luanda é o principal
elemento para o bom funcionamento, rendimento e desenvolvimento da organizagéo.

A resposta a hipoOtese apresentada, verifica-se, porque quando observamos no
questionario, sobre o grau de motivacdo dos elementos no trabalho, a maioria respondeu que
estdo motivados ou muito motivados, numa percentagem de 46,81% (n=176) (grafico n° 8).
Observados estes resultados, podemos afirmar que a motivacao nos efetivos no CPL € o que
leva a organizacéo a alcancar os seus resultados.

E de realcar, também, verificamos que 63,83% dos inquiridos (n=240), uns concordam
totalmente ou concordam, ja 18,09% (n=68) discordam totalmente ou apena discordam. Assim,
conseguimos verificar que tendo em conta a especificidades da funcéo, esta também influencia
a motivacao a que tem grande importancia nas institui¢oes policiais. (Grafico n° 7).

H2- A motivacdo e a satisfacdo no trabalho tém uma relacéo estreita com o salario
e as condicbes de trabalho sendo assim percebidas pelo efetivo policial do Comando
Provincial de Luanda.

Na hipdtese colocada verifica-se parcialmente ja que a motivacgdo e satisfacdo sdo dois
conceitos distintos, no entanto existe uma relacdo entre elas pois o salario para muitos
elementos policiais é considerado como fator motivacional e para outros como fator de
satisfacao.

Sendo assim, no estudo efetuado 28,72% dos inquiridos (n=108) consideram o salario

como um elemento de motivagdo. (Grafico n° 13).
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Quanto ao fator de satisfacdo mais importante para o desempenho profissional percebido
pelos efetivos do CPL verifica-se que 37,23% dos inqueridos (n=140) consideram os elementos
materiais (Ex. fardamento, viatura, armamento) como fundamentais para se sentirem satisfeitos,
seguidos do fator seguranca. O que nos permite observar que ao terem boas condic¢des logisticas
para trabalhar isto Ihe aumenta a satisfagdo. (Grafico n® 12).

4.3-Confirmacéao dos Objetivos
Tendo em conta os objetivos tracados no inicio do presente estudo, consideramos que

foram alcancados na integra. Sendo vejamos:

4.3.1-OBJETIVO GERAL

Conhecer a motivacédo e satisfacdo dos efetivos policiais do Comando Provincial de
Luanda.

Podemos dizer que este objetivo geral foi cumprido. Porque achamos que o presente
trabalho serd uma peca fundamental para reforcar a divulgacdo da importancia do referido tema

dentro da organizagéo.

4.3.2-OBJETIVOS ESPECIFICOS

1- Identificar o nivel de motivacéo face a atividade diaria dos efetivos policiais;

Este objetivo foi cumprido. Através da nossa analise basedAmo-nos no questionario que
foi aplicado ao efetivo do CPL e conseguimos afirmar que existe um nivel de motivacéo elevado
nos efetivos perante as tarefas que Ihes sdo incumbidas no seu dia-a-dia. Cada efetivo procura

fazer o seu melhor para o bem da organizacéo.

2- Caraterizar os principais fatores de motivacéo e satisfacdo que contribuem para
a melhoria do desempenho do efetivo do Comando Provincial de Luanda da Policia
Nacional de Angola;

Este objetivo foi cumprido na integra. Os fatores foram abordados no capitulo I,
principalmente na teoria dos dois fatores de Herzberg onde constatamos que os fatores que
geram motivacdo sdo a realizacdo, o reconhecimento, a responsabilidade, o progresso e o
desenvolvimento e dentro do CPL também se verificou os mesmos fatores e notou-se que 0s
elementos que ajudam na melhoria da satisfacdo dos efetivos sdo: as politicas organizacionais,

a relagdo interpessoais, condi¢des de trabalho e estabilidade no emprego. Foi possivel verificar
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0s principais fatores que ajudam na melhoria do trabalho desenvolvido pelos efetivos do CPL,
através do questionario que foi aplicado na referida a amostra do estudo.

3- Identificar a forma de motivacéo e satisfagdo mais percebida pelos efetivos do
Comando Provincial de Luanda;

O objetivo foi cumprido na totalidade. Com a ajuda do questionario conseguimos
identificar os elementos que contribuem para 0 aumento da motivagéo e satisfacdo. No que diz
respeito a forma de motivacao, os efetivos do CPL consideram que ter um melhor salério como
a melhor forma de motivagéo. E a melhor forma de satisfagéo centra-se nos elementos materiais
(Ex. Viaturas, Armamento, Fardamento).

4-Verificar de que modo séo aplicados os fatores de motivacédo aos efetivos policiais
do Comando Provincial de Luanda.

Este objetivo ndo foi cumprido na integra porque ndo conseguimos identificar os
instrumentos préaticos que sdo utilizados para incentivar a motivagdo no efetivo da PNA. No
entanto, foi notdrio que os comandantes/responsaveis procuram estimular a motivacdo nos seus

efetivos, usando 0 método de feedback e dando o exemplo na sua maneira de atuacéo.

4.4- Resposta a Pergunta de Partida

-Sera que os efetivos do Comando Provincial de Luanda da Policia Nacional de Angola
se encontram motivados e satisfeitos?

Ap0s a revisao literaria que abordam os conceitos-chave sobre a matéria em estudo ligada
a area da GRH e das recolhas de dados proveniente do CPL tais como decretos-lei,
regulamentos e outras normas, verificamos que os efetivos do CPL estdo motivados e
satisfeitos. Foi com o apoio do questionario que se chegou a esta concluséo.

Encontram-se motivados porque o governo tem adaptado politicas de ajustamento do
salario das forcas de seguranca e dos servicos de seguranca. Desta forma, consegue ajustar-se
com a realidade do pais, e estdo satisfeitos porque a policia tem vindo a reorganizar as suas
estruturas e criando as condi¢des basicas de trabalho, embora ainda nao tenha abrangido todos
0s comando e/ou unidades.

Apesar de o salario ndo ser uma fonte de motivacéo, foi possivel verificar que dentro da
organizacdo muitos efetivos mencionaram que estdo motivados por terem bom salarios. Isto
deve-se a importancia dada e pela experiéncia adquirida ao longo da sua vida, em que sempre
foi visto o salario como fator motivacional em si. Agora cabe aos gestores dos RH levar as

informacdes de que o salario ndo é um fator motivacional em si sd, que existem outros fatores.
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4.5- Resposta as Perguntas Derivadas

P1- Qual é o tipo de motivacdo mais percebido pelos efetivos do Comando Provincial
de Luanda?

Ao estudar as respostas obtidas, verificamos que o tipo de motivacdo mais percebido esta
relacionado com a motivacao extrinseca, e relacionado com um melhor salario. De acordo com
0 questionario aplicado verifica-se que 28,72% (n=108) dos inquiridos escolhem como melhor
forma motivacional o salario. (Gréfico n°13).

P2-Quais séo os fatores motivacionais e de satisfacdo que influenciam a atividade
policial dos efetivos do Comando Provincial de Luanda?

Tendo em conta os resultados obtidos no questionario, podemos verificar que para além
do estimulo salarial e da progressdo profissional, os elementos policiais também consideram o
sentimento de seguranca como um fator motivacional, o que implica que os comandos e/ou
unidades devem promover que estes elementos policiais se sintam seguros. A forma como
demonstram sentirem-se motivados, através do aumento dos sentimentos de seguranca, € com

a melhoria ou 0 acesso aos elementos materiais tais como viaturas, armamento e fardamento.
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CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Por fim teremos as conclusdes e recomendagdes e algumas andlises nas limitaces que de
alguma forma dificultaram o desenvolvimento da investigacdo deste estudo. Terminard com

algumas sugestdes para futuros estudos referentes a area dos GRH.

» Conclusodes Finais

Atualmente é uma realidade que o principal motor de qualquer organizacdo é, sem
hesitacdo, o capital humano. Torna-se necessario que os funcionarios estejam motivados para
manter o foco nos objetivos e as organizagdes devem proporcionar politicas para incentivar,
principalmente a motivacdo extrinseca, e criarem condigdes necessérias para que exista um
equilibrio com o estado de satisfacdo dos efetivos.

O presente trabalho permitiu-nos aferir os fatores motivacionais e de satisfacdo que 0s
efetivos consideram mais importantes para a prossecucao das suas atividades, com base nos
resultados obtidos dos inquéritos por questionario aplicado no referido comando.

A motivacdo é uma forca que impulsiona e direciona as pessoas para o alcancar dos seus
objetivos tendo em conta as suas necessidades, atitudes, crencas, valores e desejos tanto da
pessoa como da organizacdo. Ja a satisfacdo no trabalho constitui 0 modo como o individuo
encara a realidade na organizacdo em que esta inserido. Os RH do CPL devem adotar politicas
para motivar os efetivos e criar as devidas condi¢Ges, sendo que estes elementos séo
fundamentais para uma boa organizacdo. Assim, € de salientar que, apesar do individuo estar
satisfeito ndo indica que esteja motivado para o trabalho. Havera casos em que as pessoas
satisfeitas se encontram bastante desmotivadas para desempenhar o seu servico, isto porque ja
se conseguiram realizar profissionalmente. Logo podemos dizer que, a motivacao e a satisfacdo
sdo dois termos totalmente diferentes, onde cada um tem sua funcdo, mas sdo também
complementares.

Sera necessario ter em conta as teorias das motivacdes, pois todas elas ajudam a relacionar
certos fatores para perceber 0 comportamento humano perante uma situacao.

De acordo com o questionario aplicado, foi possivel observar que existe um bom espirito
de equipa entre colegas e de realcar que 64,89% tem um Bom ou Excelente relacionamento
com os seus subordinados dentro do CPL da PNA. Na mesma linha conseguimos observar que
72,34% mantém, igualmente, uma boa relacdo ou uma relacéo excelente (39,36%; n=148) com

0S Seus superiores hierarquicos.
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Embora a maioria dos inquiridos se considere totalmente satisfeita ou satisfeitos 62,77%
(n=236) é necesséario reforcar que existem aspetos que podem ser melhorados.

Posteriormente pela analise ao Decreto n° 117/08 de 22 de outubro, nos seus art.° 31° e
32° pode verificar-se que no processo de progresso na carreira da PNA existem dois tipos de
progressdo: vertical e horizontal. Ambas se verificam, na pratica, no CPL.

» Recomendacdes
A realizacdo do presente trabalho na area da GRH é de extrema importancia, pois permite
contribuir para o melhoramento e funcionamento do CPL no ambito dos efetivos. Assim, é
importante que se fagam mais estudos acerca do mesmo fenémeno com intuito de se conseguir
ajudar os gestores organizacionais da PNA, a melhorar cada vez mais, a forma de satisfazer as
necessidades dos funcionarios, nas diferentes organizacfes, e que se continuem a apostar na
melhoraria das infraestruturas e das condi¢bes de trabalho para um bom funcionamento e

sucesso da organizacao.

» LimitacOes da Investigacao

Porque a motivacdo e a satisfacdo sdo elementos essenciais nas organizagdes, a
investigacdo poderia ter tido uma maior abrangéncia quanto ao nimero de inquiridos afetos ao
CPL. No entanto, a amostra recolhida (N=376) esta diretamente relacionada com a distancia
geografica a que se encontra o efetivo da PNA e 0 momento em que ocorreu o estudo pois 0s
efetivos estiveram empenhados em diversas atividades. Por esse motivo nao foi possivel aplicar
em alguns comandos, como exemplo ilustrativo o0 comando do Quissama e o comando do Icolo
e Bengo.

Houve também a impossibilidade de aplicar o questionario via online ja que muitos
elementos policiais poderiam ter dificuldades em aceder ao link. Sendo assim, foi necessario
aplicar presencialmente o que originou certos constrangimentos na realizacdo do nosso
trabalho.

Tivemos dificuldades também relativamente a recolha de dados para a realizacdo do
trabalho ja que pretendiamos aplicar 400 questionarios, mas tal ndo foi possivel. S6 obtivemos

376 questionarios respondidos.
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» InvestigacOes Futuras
No presente estudo cientifico procuramos explorar a area de GRH e adaptar os conceitos
de motivacdo e satisfacdo nos diversos aspetos. Assim, sugere-se que futuramente sejam
realizados estudos com as mesmas carateristicas deste, mas mais abrangentes, tendo como base
outras forcas de seguranca, por forma a poder ser efetuado um estudo comparativo e ajudar nos

proximos estudos cientificos sobre a organizacéo policial.
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Apéndice A: Pedido de autorizacdo para Realizacdo de Questionérios e de Entrevistas

LUANDA

ASSUNTO: RECOLHA DE DADOS BIBLIOGRAFICOS E ENTREVISTAS.

‘Bolseiros da Policia Nacional. a frequentarem o 5.° ano e ultimo do

curso de Mestrado Integrado em Ciéncias Policiais no Instituto Superior

de Ciéncias Policiais e Seguranga Interna, em Li‘sboa/Ponug_al.

Por encontrarem-se na fase de conclusdo do curso referenciado, vimos
por este intermédio, solicitar a vossa Exceléncia, que se digne autorizar
a execugdo da recolha de dados bibliograficos e entrevistas juntos dos
distintos érgdos conforme o mapa em anexo, nos dias 30 de Dezeriibro
de 2019 & 7 de Janeiro de 2020

Sem outro assunto de momento, reiteramos as nossas cordiais

saudacoes.

Luanda, aos 'z_LI R /2219

OS BOLSEIROS:
13%\»‘« Feelalls Sﬁx me‘w
2. XL

LAz ?;\a,m LINC H'Mapqz(/'
3%14&’24: ?ﬁ; é‘,% % %
MINISTERIO DO INTERIOR A .

POLICIA CIQN,
DIRECGAO rﬁﬂﬁe%ﬂbtmoS
Processy 1. .
Cais Syaafy & %l QZ lm
[CER ~

“ha,
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N.° [Patente Nome Tema de Dissertagao Orgao e que irdo
. = Recolher os Dados. :
A 3.°Subchef. | Fabio R. Jodo Henrigues | Influéncia do  desenho  Urbano  na Comando provincial de
’ criminalidade: Uma abordagem ao Bairro | luanda/5.°
Catambor. : Esquadra/Maianga.
2" | 3.°Subchef. | llidio’Francisco Pindali Motivacdo e satisfagdgo nos efectivos do|Comando provincial de
comando provincial de Luanda no periodo Luanda
2015-2019.
|3 3.°Subchef. | Francisco K. Jodo O controlo das Fronteiras como Politica de | Comando da Policia
| Seguranga Interna em Angola. de Guarda
Fronteira/PN e

Comando provincial do
Zaire/PN

QS BOLSEIROS;

SE Rt 45 M iop
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Apéndice B: Questionario

=t Ba

INSTITUTO SUPERIOR DE CIENCIAS POLICIAIS E SEGURANCA INTERNA

O presente questionario foi elaborado no ambito da Dissertacdo do Mestrado Integrado
em Ciéncias Policiais, subordinado a tematica “Motivacédo e Satisfacdo no Comando Provincial
de Luanda no periodo compreendido 2015-2019”.

Com esta investigacdo pretende-se avaliar o grau de motivagéo e satisfacdo no efetivo do
Comando Provincial de Luanda, de modo a dar sugestdes de melhoria nas politicas aplicadas
para incentivar os policias e a manter um bom desempenho.

E de realgar que todos os dados serdo confidenciais e usados unicamente para fins de
anélise estatistica. Ndo existem respostas certas ou errada e ninguém sera avaliado pela sua
resposta.

Pedimos desde ja que responda a todas as questdes, ndo deixando nenhuma em branco.
Assinale com um “X” a resposta que considere mais adequada a sua realidade.

Agradecemos a sua colaboragao.

Parte | — Dados Sociodemograficos
1-Género
Masculino [
Feminino [J
2- Idade
De 18 a 25 anos [
De 26 a 35 anos [
De 36 a 45 anos [
De 46 a 55 anos [
Mais de 56 anos [

3- Habilitacdes Académicas
Ensino primario [J

Ensino Secundario [

Ensino Médioll

Frequéncia universitaria O
Licenciatura [J
Pds-Graduacao [

Mestrado [

Doutoramento [
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4-Estado civil
Casado [

Solteiro [

Viavo (a) [
Outros [
5-Tempo de Servico na PNA
De 1-5anos [
De 6 — 10 anos [
De 11 — 20 anos [
De 21 — 30 anos [
Mais de 30 anos [

6-Patente gue ostenta na PNA
Classe de Agentes [

Classe de subchefes [

Classe de oficiais subalternos [
Classe de oficiais superiores [J

6-1-Funcéo Operacional ; N&o operacional

Parte Il — Questionario

Nesta segunda parte serd colocada énfase nos fatores motivacionais e de satisfagdo no
trabalho.

7 - A motivacgao tem grande importéancia nas instituicdes policiais.

a. Discordo totalmente [

b. Discordo [J

c. N&o concordo nem discordo [
d. Concordo [J

e.

Concordo totalmente. [J

8- Qual o seu grau de motivacéo no trabalho que desempenha na policia nacional?
Muito motivado [
Motivado [J
Nem motivado, nem motivado [
Desmotivado [
Muito desmotivado [

®o0 o

9 - As politicas de Gestdo de Recursos Humano da PNA contribuem para a
motivacao do pessoal?
Concordo totalmente [J
Concordo; [J
Nao concordo nem discordo [
Discordo [J
Discordo totalmente [

® o0 o

10-Como considera a sua relacdo com os seus subordinados da policia nacional?
Excelente [
Bom [J
Razoavel [
Mau [J

oo
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11-Como considera a sua relagdo com os seus superiores hierarquicos da policia
nacional?
e. Excelente [J

f. Bom [J
g. Razoavel U
h. Mau [J

12-Selecione o fator(es) de satisfagdo mais importante para o seu desempenho
profissional?
a. Materiais [J (Ex: armamento, fardamento, viatura)
b. Espaco fisico [J (Ex: InstalacGes)
c. Higiene no Servigo [J
d. Seguranca []

13- Selecione o fator motivacional mais importante para o seu desempenho
profissional?

a. Melhor Salario [

b. Reconhecimento [J

c. Crescimento Profissional [
d. Estabilidade [

e. Formacéo []

14- Sente-se satisfeito profissionalmente com sua participagéo no trabalho?

a. Muito satisfeito [
b. satisfeito]
c. Nem satisfeito, nem insatisfeito [J

d. Insatisfeito
e. Muito insatisfeito [J

15- O tempo para progressao na carreira influencia a motivagdo no trabalho?
Concordo totalmente [
Concordo [J
Nao concordo nem discordo [
Discordo [J
Discordo totalmente [

® o0 o

16- Relativamente as condicGes de trabalho, qual o seu grau de satisfacdo?
Muito satisfeito [J

Satisfeito[

Nem satisfeito, nem insatisfeito [J

Insatisfeito

Muito insatisfeito [

®o0 o
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Apéndice C: Tabelas dos Resultados do Questionario

1-Género
1-Género N° total (%)
Masculino 278 73,94%
Feminino 98 26,06%
Total 376 100,00%
2-ldade
Anos N total (%)
De 18 a 25 anos 102 27,13%
De 26 a 35 anos 118 31,38%
De 36 a 45 anos 85 22,61%
De 46 a 55 anos 46 12,23%
Mais de 56 anos 25 6,65%
Total 376 100,00%
3-Habilitacbes académicas
N° total (%)
Ensino primario 15 3,99%
Ensino Secundério 45 11,97%
Ensimo médio 107 28,46%
Frequéncia universitario 98 26,06%
Licenciatura 87 23,14%
Pds graduacéo 12 3,19%
Mestrado 10 2,66%
Doutoramento 2 0,53%
total 376 100,00%
4- Estado Civil
N total (%)
Casado 125 33,24%
Solteiro 223 59,31%
Viuvo 26 6,91%
Outros 2 0,53%
total 376 100,00%
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5- Tempo de Servico na PNA

N total (%)

De 1-5 anos 93 24,73%
De 6-10 anos 105 27,93%
De 11-20 anos 92 24,47%
De 21-30 anos 48 12,77%
Mais de 30 anos 38 10,11%

Total 376 100,00%

6-Patente na PNA
N total (%)

Classe de agentes 210 55,85%
Classe de Subchefes 83 22,07%
Classes de Oficiais subalternos 55 14,63%
Classes de Oficiais superiores 28 7,45%
Total 376 100,00%

6.1-Funcgdo desempenhada

N total (%)
Operacional 287 76,33%
N&o Operacional 89 23,67%
Total 376 100,00%

7- A motivacao tem grande importancia nas instituicoes policiais.

N° total (%)
Discordo totalmente 21 5,59%
Discordo 47 12,50%
Nao concordo e nem discordo 68 18,09%
Concordo 146 38,83%
Concordo totalmente 94 25,00%
Total 376 100,00%
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8-Qual o seu grau de motivacdo no trabalho que desempenha na policia nacional?

N° total (%)
Muito motivado 58 15,43%
Motivado 118 31,38%
Nem motivado e nem desmotivado 96 25,53%
Desmotivado 77 20,48%
Muito desmotivado 27 7,18%
Total 376 100,00%

pessoal.
N° total (%)
Concordo totalmente 75 19,95%
Concordo 119 31,65%
N&o concordo e nem discordo 90 23,94%
Discordo 71 18,88%
Discordo totalmente 21 5,59%
Total 376 100,00%
10-Como considera a sua relagdo com seus subordinados da PNA?
N total (%)
Excelente 76 20,21%
Bom 168 44.,68%
Razoavel 97 25,80%
Mau 35 9,31%
total 376 100,00%

N total (%)
Excelente 148 39,36%
Bom 124 32,98%
Razoavel 87 23,14%
Mau 17 0,52%
Total 376 100,00%

11-Como considera a sua relagdo com os seus superiores Hierarquico da PNA?

9- As politicas de Gestdo de Recursos Humanos da PNA contribuem para a motivacéo do
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12- Selecione o fator de satisfacdo mais importante para o seu desempenho profissional?

N° total (%)

Materiais (Ex. viatura, fardamento, 140 37,23%

armamento)

Espaco fisico (ex. instalacdo da esquadra) 68 18,09%
Higiene no Servigo 46 12,23%
Seguranca 122 32,45%
Total 376 100,00%

13-Selecione o fator motivacional mais importante para o seu desempenho profissional?

N° total (%)
Melhor salario 108 28,72%
Reconhecimento 40 10,64%
Crescimento profissional 100 26,60%
Estabilidade 36 9,57%
Formacao 92 24,47%
Total 376 100,00%

14- Relativamente as condicdes de trabalho, qual o seu grau de satisfacdo?

N° total (%)
Muito satisfeito 50 13,30%
Satisfeito 110 29,26%
Nem satisfeito, nem insatisfeito 106 28,19%
Insatisfeito 73 19,41%
Muito insatisfeito 37 9,84%
Total 376 100,00%

15-O Tempo para a progressao na carreira influencia a motivagdo no trabalho?

N° total (%)
Concordo totalmente 98 26,06%
Concordo 108 28,72%
N&o concordo e nem discordo 110 29,26%
Discordo 54 14,36%
Discordo totalmente 6 1,60%
Total 376 100,00%
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16- Sente-se satisfeito profissionalmente com a sua participagéo no seu trabalho?

N total (%)
Muito satisfeito 82 21,81%
Satisfeito 154 40,96%
Nem satisfeito e nem insatisfeito 82 21,81%
Insatisfeito 49 13,03%
Muito insatisfeito 9 2,39%
Total 376 100,00%
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ANEXOS
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Anexo A: Autorizacdo para Recolha de Dados Bibliograficos

REPUBLICA DE ANGOLA
MINISTERIODOINTERIOR |

3 L

f POLICIA NACIONAL
\ DIRECCAO NACIONAL DE RECURSOS HUMANOS

AO
COMANDO PROVINCIAL DE LUANDA/PN.

LUANDA
¢ 00426 /007.3.J.50.052/2020.
ASSUNTO: RECOLHA DE DADOS BiBLIOGRAFICOS E ENTREVISTAS.

Respeitosos cumprimentos.

Para efeitos de recolha de informagdes atinentes a natureza e
funcionamento do Vosso Orgdo, com finalidade de produgéo de trabalho de
fim do curso de Mestrado Integrado em Ciéncias Policiais, no Instituto
Superior de Ciéncias Policiais e Seguranga Interna, em Portugal, somos a
comunicar que, foi autorizado o 3.° Subchefe llidio Francisco Pindal, a
proceder a recolha de dados bibliografico e entrevistas, pelo que solicitamos
que lhe seja prestada a devida atengao.

Alta Considerag&o.
“PELA ORDEM E PELA PAZ, AO SERVICO DA NACAQ"

DNRH/PN. em Luanda, aos 2 /A~ /2020,

k{DIREC

03-04-3220 14:01:53

Avd de Foversae n® 290, 1" ender, Luendn . Telafore: (#2440 222239082 € ~mad darh 400 2mailcom

[ 3 —
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Anexo B: Organograma do Comando Provincial de Luanda

COMANDANTE PROVINCIAL

CONSELHO DE POLICIA

CONSELHO DE QUADRO

CONSELHO DE JUSTICA E DISCIPLINA

Servicos de apoio Consultive

2° COMANDANTES

DIRECGAO PROVINCIAL DE

Servicos de Apoio Tecnico

DEPART® ADMINISTRACAQ E
SERVICO

DEPART® TELECOMUNICACOES E
TECNOLOGIAS DE INFORMACAO

UNIDADE DE SEGURANCA
OBJECTNVOS ESTRATEGICOS

UNIDADE DE SEGURANCA
PESSOAL E PROTOCOLAR

UNIDADE DE GUARDA

INSPECCAO
CONSELHO OPERATIVO
| 1
DEPART® ESTUDO E _ . . DEPART® INVESTIGACAQ DE
DI ANEMANTO DEPART® DE OPERACOES E 1 i TTO% BENAK
DEPART® PESSOAL E DEPART® INFORMACAQ |
QUADRO POLICIAL E COMANDOS MUNICIPAIS
DEPART® ASSESSORIA DEPART® TRANSITO E -5 UNIDADE FISCAL ADUANEIRO
JURIDICA SEGURANCA RODOVIARIA E
i Servicos de Apoio Tecnico! =]
DEPART® DE LOGISTICA Planeamento ¢ Coordenagio 5 UNIDADE OPERATIVA
Operacional §
:
%

DEPART® SERVICOS DE
SAUDE

DEPART® DE TRANSPORTES

DEPART® EDUCACAQ
PATRIOTICA

DEPART® COMUNICACAQ
INST E IMPRENSA

DEPART® DE FINANCAS

FRONTEIRA
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