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RESUMO

A motivagdo e o grau de satisfacdo dos policias podem afetar a imagem, o
equilibrio e o desempenho da Policia de Seguranca Pablica (PSP). Policias desmotivados
podem assumir destaque dentro da Instituicao e facilmente contaminar e influenciar outros
policias, de forma negativa. Nos dias atuais, com o uso descontrolado das redes sociais,
esta contaminacdo negativa pode facilmente assumir proporcdes a nivel nacional e entre
Forcas e Servicos de Seguranca. Em extremos, pode mesmo, afetar a propria seguranca
interna. Homens e mulheres que se sentem motivados desenvolvem um trabalho de melhor
qualidade que se reflecte na imagem da organizacdo, e no servigo publico prestado ao
cidaddo. A motivacdo tem varias vertentes e com este trabalho procurou-se perceber as
formas de motivar os policias, que estdo ao alcance e dentro da Instituicdo, com enfoque na
avaliacdo de desempenho. O método utilizado foi a andlise sistematica dos trabalhos que

abordam a tematica da motivacdo nos policias.

PALAVRAS-CHAVE

Motivacao — Policia — Recompensas — Avaliacdo de Desempenho

ABSTRACT

Motivation and satisfaction of policemen can affect the image, balance and the
performance of Portuguese Police Security (Policia de Seguranca Publica — PSP).
Unmotivated policemen can take distinction inside the Institution and easily adulterate and
influence others, in a negative way. Nowadays, with the indiscriminate use of social
networks, this negative contamination can easily assume proportions at national level and
between Security Forces and Services. In some extreme scenarios, it may even affect the
internal security. Men and women who feel motivated develop a better quality work, that is
reflected in the image of the organization and in the public service provided to the citizen.
The motivation has several aspects and the aim of this work is to understand the ways to
motivate the policemen, which are within reach and within the Institution, focusing on
performance evaluation. The method used was the systematic analysis of the works that

approach the motivation theme in the police.
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INTRODUCAO

Percebe-se a relevancia da motivacdo no trabalho dos policias, quando temos
presente o papel fundamental e imprescindivel que desempenham no cumprimento da
vasta missdo da Policia de Seguranca Publica (PSP). Nos termos definidos na Lei, a PSP é
uma forca de seguranca, uniformizada e armada que tem por missdes essenciais defender a
legalidade democratica, garantir a seguranca interna e a defesa dos direitos, liberdades e
garantias dos cidaddos, cumprindo os imperativos da lei, nomeadamente o disposto na
Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP). Séo os policias, com 0s meios materiais que
tém a sua disposi¢do, ou com a falta deles, que diariamente garantem as tarefas essenciais
ao cumprimento destas missoes.

S&o enormes as exigéncias que a sociedade e a lei fazem aos policias, nos tempos
atuais. No ambito da prevencdo e repressdo da criminalidade, assim como no da
manutencdo e reposi¢do da ordem publica, os policias sdo obrigados a enfrentar riscos e
perigos, que exigem preparacdo e equipamento adequados que nem sempre tém ao dispor.
Muitas vezes, por parte da sociedade, o reconhecimento € nulo e o trabalho dos Policias €
mal compreendido e desvalorizado.

Sabe-se que fatores como o afastamento da familia, as mas condi¢des de trabalho,
as tarefas desagradaveis, o trabalho por turnos, o estar sujeitos a decis@es judiciais publicas
que consideram ineficazes e até humilhantes, assim como o escrutinio e interpretacao
errados e abusivos da atividade policial, por parte de alguma comunicacéo social de cariz
sensacionalista, podem facilmente interferir de maneira séria e grave, ndo s6 com a saude,
mas também com a motivacdo dos homens e mulheres da Policia. Esta interferéncia na
motivacao, pode ter consequéncias nefastas para a ordem publica, para a prevencao
criminal e consequentemente para a imagem da PSP e para a seguranca interna. Tendo em
conta a globalizagéo, situacGes percecionadas como inseguras, por estrangeiros e turistas
podem ter sérias consequéncias para a economia nacional, tendo em conta 0 peso do
turismo neste sector.

Por outro lado, também ao nivel da organizacdo, entre outros factores, a falta de
suporte administrativo e de supervisdo e chefia, o excesso de burocracia, a falta de
sensibilidade e apoio por parte de colegas e superiores, a falta de oportunidades para
progredir na carreira, as exigéncias na quantidade e qualidade das tarefas e 0 aumento da
idade média, consequéncia da saida mais tardia para a aposentacdo, sdo factores que

também podem influenciar a motivacéo e ter implicacdo no trabalho desenvolvido.
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Porque a motivacdo pode ter um papel fundamental no aumento ou diminuicdo da
qualidade do servico desempenhado pelos policias, € objetivo deste trabalho fazer uma
analise teorica e sistematica, dos estudos feitos nesta area, para perceber o0 que desmotiva e
também as formas de motivar os policias que estdo ao alcance e dentro da Instituicdo, isto
é, ndo dependem da tutela, de outros atores ou do rigor orcamental a que o pais tem estado
sujeito, nos ultimos anos.

E intencdo fazer um especial enfoque nos efeitos da avaliacdo de desempenho,
enquanto fatores de motivacdo, tendo em conta a ainda recente entrada em vigor do
sistema integrado de gestdo e avaliacdo do desempenho do pessoal com fungdes policiais
da PSP (SIAD/PSP), aprovado pela Portaria 9-A/2017, de 05 de janeiro que foi aplicavel
na avaliacdo do desempenho referente aos anos de 2017 e 2018.

Desta forma, interessa perceber o que é a motivacao, o que se entende pelo conceito
de motivagéo e expor algumas teorias motivacionais que lhe estéo associadas.

O conceito de motivagdo tem sido abordado ao longo dos tempos por diversos
autores, nem sempre em consonancia, e adquiriu especial relevo desde o século passado,
guando comecou a ser encarada também no &mbito da organizacédo do trabalho.

Aceita-se hoje, que foi com a Escola de Rela¢fes Humanas do sociélogo Elton
Mayo e com as experiéncias feitas nos anos 20 e 30 do século passado, que a preocupa¢do
com o Homem, no contexto do trabalho, ganhou relevo (Chiavenato, 1987). Também foi a
partir daqui que o conceito de motivacdo em contexto de trabalho comecou a ganhar
importancia.

O conceito de motivacédo, ja vinha sendo abordado ao longo dos tempos e nem
sempre em consonancia. Varios autores tinham diferentes definicdes para o conceito de
motivacao. Nuns casos definida de forma mais complexa, noutros de forma mais simples,
motivacdo pode ser o “conjunto de processos psicoldgicos e fisioldgicos que levam um
individuo a agir, isto é, a desencadear uma ac¢do, a orienta-lo em funcdo de certos
objectivos. (Mesquita e Duarte, 1996, pp 148-149). Noutra perspectiva, “a propria
composi¢io da palavra “motiva¢do” inclui o pressuposto de MOTIVACAO = MOTIVO +
ACAO — Motivo para a ac¢do” (Camara, Guerra e Rodrigues, 2013, p. 738).

Ainda que ndo haja uma definicdo Unica e consensual, a motivagdo & normalmente
entendida como aquilo que impulsiona uma pessoa a agir de determinada forma, podendo
o0s estimulos ser internos ou externos. Importa referir que satisfacdo € um conceito distinto
de motivacdo, enquanto a satisfagdo, neste contexto, esta directamente relacionada com a

qualidade de vida no trabalho, a motivacdo releva de factores cognitivos, como o
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pensamento, a percecdo, a memoria e o raciocinio que influenciam o comportamento de
cada individuo.

Os factores motivacionais sdo todos aqueles que de alguma forma levam a pessoa a
agir para atingir um determinado fim. As diversas teorias, indicam que a motivacdo pode
ser intrinseca, quando se refere a auto-realizacdo do sujeito e € utilizada pelas teorias que
defendem que a motivacao se baseia na satisfagdo das necessidades, ou pode ser extrinseca
quando respeita a motivacdo criada pela possibilidade de ter uma recompensa ou uma
satisfacdo de caracter exterior, ou ainda, evitar algum castigo ou punicéo.

As diversas Teorias da Motivacdo sdo uma tentativa de dar resposta a determinados
“porqués”, por exemplo, porque € que um determinado estimulo induz a um determinado
comportamento e ndo a outro, e porque é que alguns estimulos apresentam-se como sendo
uma recompensa e outros ndo. Na tentativa de melhor perceber o fendmeno abordam-se

resumidamente, algumas das mais significativas:

Dentro das Teorias de Conteddo, que séo as que explicam a ac¢do humana a partir

das necessidades do individuo, e que em contexto de trabalho podem explicar as faltas dos
trabalhadores e porque ndo se esforcam como é de esperar, encontramos as teorias de
Maslow, de McClelland, de Herzberg, de Katz e Kahn, de McGregor e de Alderfer.

A teoria da hierarquia das necessidades de Maslow, defende a existéncia de uma
piramide de necessidades, organizadas hierarquicamente e que influenciam o
comportamento humano. Na base da piramide, estdo as necessidades primarias, como as
fisioldgicas, que tém de ser satisfeitas primeiramente, enquanto no topo estdo necessidades,
como a estima e a auto realizacdo, que s6 serdo satisfeitas depois das outras nos niveis
mais baixos. Maslow identificou cinco niveis de necessidades humanas, ordenadas pela
ordem de importancia no comportamento humano. Na base da pirdmide estdo as
necessidades mais baixas ou necessidades primarias, enquanto no cimo estdo as
necessidades mais sofisticadas, que sdo as necessidades secundérias. A medida que o
homem satisfaz as necessidades basicas, seguem-se outras mais elevadas que tomam o
predominio do seu comportamento (Chiavenato, 1994).

A teoria das necessidades de Maslow, assume que as necessidades de nivel superior
sO sdo satisfeitas quando se consegue satisfazer as necessidades do nivel imediatamente
inferior, o principal motivador dos comportamentos. Nesta teoria, uma necessidade

satisfeita ja ndo é motivadora e mais do que uma necessidade pode afetar a pessoa ao
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mesmo tempo. Contudo, alguns ensaios relativos a escala das necessidades levantaram
questdes quanto a validade do carécter hierarquico das necessidades, que diferem

consoante as situacoes e as pessoas, as culturas e os paises.

A teoria das necessidades adquiridas de McClelland, define que existem trés tipos
de necessidades bésicas ou motivos — afiliacdo, poder e realizacdo — que sdo adquiridas
pelas experiéncias e aprendizagens. As necessidades de afiliacdo dizem respeito ao desejo
de estabelecer relacionamentos interpessoais proximos e amigaveis. Esta necessidade
desempenha um papel muito importante na motivacgdo no trabalho, visto que os grupos dao
uma sensacao de seguranca. As necessidades de poder estdo relacionadas com o facto de
que muitas pessoas ambicionam atingir poder e prestigio na sua carreira. As necessidades

de realizacdo prendem-se com a busca pela exceléncia.

A teoria dos dois factores de Herzberg, considera que os seres humanos tém dois
conjuntos distintos de necessidades relacionadas com o trabalho, que denominou de
factores higiénicos (ambiente, condi¢des de trabalho, organizacdo, salario, que ndo sendo
cumpridos levam a desmotivacdo mas quando cumpridos, ndo sdo suficientes para
motivar) e fatores motivadores (relacionam-se com o contetdo do cargo e com a natureza

das tarefas que a pessoa executa, sdo controlaveis pelo individuo).

A teoria dos factores de motivacdo de Katz e Kahn, defende que existem quatro
tipos de fatores que influenciam positiva ou negativamente o nivel de motivacdo dos
individuos: a obediéncia a lei, a satisfacdo instrumental, a auto expansdo e a

internacionalizacdo dos objetivos da organizacéo.

As teorias X e Y de McGregor, sdo duas abordagens antagonicas. A Teoria X que
considera 0os empregados sob a ética negativa e a Teoria Y que considera os empregados
sob a Gtica positiva. A teoria X considera que a natureza humana é indolente e ndo gosta de
trabalhar, ocupando as motivacdes econdmicas um papel fundamental e os trabalhadores
sdo incapazes de adotar um comportamento autonomo e tém pouco a oferecer. A teoria Y
propde que os seres humanos sdo bons e direcionados para o trabalho, levando a uma

gestdo mais criativa se forem implementados objetivos e recompensas.

A teoria de ERG, de Alderfer, é uma variante da hierarquia das necessidade de
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Maslow, que agrupou trés categorias, mas ao contrério de Maslow, perde-se a existéncia de
uma hierarquia rigida em que uma necessidade de nivel baixo tenha de ser satisfeita para se
satisfazer as outras necessidades seguintes. As mdltiplas necessidades podem operar
simultaneamente como motivadoras do comportamento humano. Para além disso, nesta
teoria, a frustracdo da necessidade de um determinado nivel pode levar, a pessoa a regredir
até uma necessidade de nivel mais baixo. Esta teoria veio flexibilizar as relagdes entre os
niveis de hierarquia, sendo possivel que um individuo se sinta motivado em simultaneo por
necessidades de varios niveis sem ter obrigatoriamente como fim o objetivo Unico da auto-

realizacéo.

As Teorias do Processo, abordam a motivacdo focada em processos cognitivos e

pretendem explicar o porqué das pessoas terem um determinado comportamento.
Enfatizam os elementos psicoldgicos subjacentes ao comportamento humano. Dentro

destas destacam-se as teorias de Adams, de VVroom, de Porter e Lawler e de Locke.

A teoria da equidade de Adams, entende que o comportamento humano esta
directamente relacionado com a percecdo pessoal de cada um sobre a razoabilidade ou a
justica referente a um contexto laboral. N&o se trata de uma igualdade, mas sim a equidade
em que os individuos sdo recompensados em funcdo do mérito e da percecdo que
desenvolve. Através da interpretacdo da relacdo do seu desempenho com os respetivos
beneficios, como a remuneracdo, as promocles, etc. em comparacdo com outros em
situacOes idénticas, os individuos tendem a desenvolver comportamentos de forma a
atenuar as desigualdades percecionadas, esforcando-se menos ou exigindo mais

recompensas, de uma forma mais ou menos consciente.

A teoria das expectativas de VVroom, sugere que a motivacao das pessoas depende
da expectativa que tém em ser recompensadas face ao trabalho desempenhado e o processo
de motivacdo é explicado por uma férmula que relaciona expectativas (associada a ideia
que o esforco leva a um bom desempenho), instrumentalidade (a crenca de que um bom
desempenho originara os resultados desejados) e valéncia (valor que um individuo coloca

nas recompensas).

A Teoria Multifatorial de Porter e Lawler, consiste numa versdo mais completa da

teoria das expectativas e considera quatro varidveis principais que condicionam a
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motivagdo, o esforco, o desempenho, as recompensas e a satisfagdo. A motivagdo é o
resultado de todo o processo de esfor¢co, desempenho e recompensa, comportando também
a influéncia da equidade na atribuicdo das recompensas como fator que pode condicionar o

nivel de motivacdo do individuo.

A Teoria da Fixacdo de Objetivos desenvolvida por Locke defende que a maior
fonte de motivacdo se encontra na fixacdo de objetivos. Para que os objetivos sejam 0s
mais eficazes devem combinar um conjunto de caracteristicas reunidas no acrénimo
SMART, isto é, os objetivos tém que ser especificos (specific), mensuraveis, alcancaveis,
realistas e com prazos (timed). A definicdo de objetivos especificos (através da sua
quantificacdo, por exemplo) conduz a niveis de desempenho superiores, sendo mais facil
de controlar. Objetivos realistas, mas dificeis de alcancar relacionam-se positivamente com
0 desempenho alcangado. Quanto maior a dificuldade de um objetivo, maior a realizagédo
para o individuo ao cumprir esse objetivo e o facto de os objetivos serem especificos, em

vez de vagos, apresenta uma mais-valia para o desempenho positivo.

A Teoria do Refor¢co de Skinner, defende que a motivacdo resulta da interagéo
direta do individuo com o ambiente externo, e ndo de processos internos ou inatos, como
as necessidades ou as perce¢bes. O comportamento humano é motivado e depende da
concessdo de gratificacfes, da aplicacdo de punicdes ou da retencdo de recompensas. As
acOes com consequéncias positivas sobre o individuo que as pratica tendem a ser repetidas
no futuro, enquanto o comportamento que é punido tende a ser eliminado. Os resultados
s80 positivos sempre que as pessoas Sentem prazer com a sua propria performance.
Segundo esta teoria, 0 comportamento das pessoas pode ser influenciado e controlado
através do reforco (recompensa) dos comportamentos desejados e ignorando as acdes ndo
desejadas evitando o castigo por este desenvolver sentimentos de constrangimento ou
mesmo de revolta. Esta teoria, distingue-se das outras por dar relevancia ao sistema de
recompensas externas, ndo atribuindo importancia as caracteristicas internas das pessoas. E
por negligenciar o que é intrinseco a cada individuo, tal como, sentimentos, emocdes e

expectativas.

Porque todos estes modelos ou teorias tém sido alvo de criticas, embora uns mais
do que outros, importa frisar a importancia de saber o que motiva as pessoas em contexto

de trabalho, tendo presente que as pessoas sdo diferentes, podendo portanto ter respostas
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diferentes, isto €, o que motiva ou desmotiva uma pessoa pode ser diferente do que
acontece com outra. Embora haja autores que defendem que ninguém consegue motivar
outras pessoas, outros entendem que é necessario nao s6 motivar, mas fundamentalmente,
aprender a motivar. “Na auséncia de uma master teoria, importa extrair de cada uma das
mais importantes, teorias 0s constructos fundamentais, os quais nos podem ajudar a
compreender 0s aspetos particulares do comportamento em situagdes de trabalho” (Neves,
2002 p. 81).

Para além dos autores atras referidos, muitos outros, mais recentes, dedicaram-se a
este tema, como Hackman e Oldman, dizendo que a motivagédo tende a ser reduzida se
faltar variedade, identidade, significado, autonomia e feedback. Outros apontaram a
competéncia a autonomia e o vinculo; ou o conhecimento dos subordinados e das suas
necessidades, por parte dos supervisores. Relativamente ao dinheiro, contrariamente ao que
se poderia esperar, tem sido demonstrado pouca capacidade motivacional, muito pela sua
incorrecta aplicacdo por parte das organizagdes. Outros ainda, defendem a criacdo dum
ambiente de trabalho adequado, beneficios adequados, respeito, recompensa e valorizacao
e desenvolvimento da carreira. Quanto aos fatores externos decorrem do ambiente, que
envolve as caracteristicas organizacionais, como, sistemas de recompensas e puni¢des, 0s
atores sociais (pressdo do superior; influéncia dos colegas), as politicas organizacionais,
programas de formacdo e desenvolvimento, estados de energia interna, etc. (Chiavenato,
1998).

Os contributos de Peter Drucker foram determinantes, através da concepg¢do da
gestdo por objetivos, que defende a avaliacdo de desempenho humano, a remuneragdo
flexivel e a ligacdo entre objetivos organizacionais e individuais, como mecanismos

capazes de incrementar a motivacdo dos funcionarios.

Neste contexto, que vai ao encontro da moderna Gestdo de Recursos Humanos,
onde os principios se querem simples e de facil aplicagdo e os funcionarios se querem
felizes e motivados, a Policia de Seguranca Publica tem atualmente em vigor o Sistema
integrado de gestdo e avaliacdo do desempenho do pessoal com fungdes policiais
(SIAD/PSP), aprovado pela Portaria 9-A/2017 de 05 de janeiro, que, como forma de

recompensa tem previso no seu artigo 20.%,0s efeitos da avaliagdo que sédo os seguintes:

- Identificacdo das potencialidades pessoais e profissionais do policia que devam
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ser desenvolvidas;

- Diagndstico das necessidades de formacao;

- ldentificacdo das competéncias e comportamentos profissionais merecedores de
melhoria;

- Melhoria do posto de trabalho e dos processos a ele associados;

- Alteracdo do posicionamento remuneratorio na categoria nos termos previstos no
artigo 135.° do Decreto —Lei n.° 243/2015, de 19 de outubro;

- Concessdo de dias de férias nos termos previstos na presente portaria a titulo de
prémio de desempenho;

- Atribuicdo de compensacdo monetaria, a deduzir do montante disponivel para
atribuicdo de prémios, nos termos previstos na presente portaria;

- Frequéncia de acdes de formacdo adequadas ao desenvolvimento das

competéncias profissionais.

No seu artigo 40.° e seguintes este diploma legal, entre outros efeitos, tem prevista
a atribuicdo da distin¢do de mérito e prémio de desempenho e concessdo de dias de férias,
em consequéncia da boa avaliacdo de desempenho, inovagdo em relagdo ao antecedente e
que é um fator de motivacdo para todos os policias, muito embora, a distingdo por mérito
apenas se destine a uma pequena percentagem de 5% do efectivo avaliado com Muito
Bom, de entre as diferentes carreiras, a nivel nacional ou a nivel de unidade, conforme
previsto. A concessdo de dias de férias esta prevista no seu artigo 43.° e é também fator
motivacional para todos os policias.

O processo inicia-se com a autoavaliacao, tendo assim o avaliado oportunidade de
se pronunciar relativamente ao seu desempenho. O 1° avaliador, que € sempre o superior
hierarquico direto do avaliado, tendo portanto obrigacdo de o conhecer (salvo 0s casos em
que ndo houve suficiente tempo de contacto profissional), procede depois a avaliacdo das
competéncias do avaliado, que podem ser valoradas em 1, 3 ou 5. N&o concordando com a
avaliacdo, o avaliado pode recorrer & Comissdo Paritéaria, reclamar e interpor recurso
hierarquico ou impugnacao jurisdicional.

Dados os efeitos da avaliacdo que ja vimos atras, € fundamental que a avaliagédo
seja feita da forma mais objectiva e justa possivel. S6 assim, os efeitos da avaliagdo de
desempenho poderdo contribuir para a motivacdo dos policias. Acontece muitos
avaliadores terem sentimentos negativos, ao fazerem juizos sobre os avaliados e afectarem

negativamente a vida dos mesmos, podendo esta situacao dificultar a critica construtiva e a



“Motivac&o na Policia de Seguranca Publica — avaliacdo de desempenho como fator motivacional ”

propria avaliacdo (Rego, Valverde, Oliveira e Cunha, 2018).

Para Cémara (2015, pp. 82-87), numa Otica de justica é fundamental saber
destrincar os bons dos maus desempenhos, devendo evitar os erros mais frequentes na
avaliacdo, por destruirem a credibilidade do sistema, por porem em causa a sua
objetividade e justica. Como erros mais frequentes verificam-se o efeito de halo, que
consiste na tendéncia de avaliar excessivamente uma multiplicidade de fatores pela
impressdo que uma avaliacdo elevada num outro Unico factor causou ao avaliador; o efeito
de Horn, que é o efeito inverso do halo e o efeito de leniéncia ou severidade, em que o
avaliador tem propenséo para atribuir classificacfes elevadas (acima da média), ou baixas
a todos os colaboradores, independentemente do seu desempenho. Este erro tem efeitos

nefastos para a organizacao, pela desmotivacao dos colaboradores mais esforcados.

METODO

Dadas as condicionantes a que o presente trabalho esteve sujeito, nomeadamente o
fator tempo, foi utilizado o método de analise sistematica e critica dos estudos feitos na
PSP, que, embora em contextos diferentes, abordaram o0s temas que interessam neste
trabalho, “Motivagdo — Recompensas - Avalia¢do”. Procurou-se reunir todo o
conhecimento existente, tirando partido das diversas conclusdes apresentadas pelo
respetivos autores, comparando-as e verificando no que convergem e ou divergem.
Também foi feita a comparacdo destes dados com os dados resultantes da experiéncia e
observacao diaria do autor do presente trabalho, enquanto Oficial com varios anos em

funcBes de Comando e Chefia.

RESULTADOS E CONCLUSOES:

Da analise feita aos trabalhos de LAPAO, A. (2005), DUARTE, F. (2008),
MOREIRA, M. (2011), OLIVEIRA, J. (2016), MENDONCA, A. (2017) e SILVA, D.
(2018), verificou-se:

Lapéo, no estudo “Motivacéo e auto-eficacia no &mbito da fungéo policial- estudo
baseado no relatério de estdgio no Comando de Policia de Coimbra em 2003-2004”

concluiu que a desvalorizacdo da profissdo de policia acarreta graves consequéncias ao

10
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nivel da motivagdo. O agente policial sente-se com frequéncia desprotegido e isolado pela
sociedade, sendo varios os comentarios que a sociedade no geral tece, ndo reconhecendo o

seu trabalho, nem o compreendendo.

Duarte (2008), no estudo “Motivagdo na Policia de Seguranca Publica — um estudo
por carreiras profissionais do pessoal com fung¢des policiais” concluiu que os fatores que
mais motivam os policias sdo o trabalho, as relacfes interpessoais e a vertente social da
profissdo. O que mais desmotiva é a falta de meios e de condicGes de trabalho, a falta de
apoio interno e externo e a desorganizacdo da PSP. Referiu a necessidade de melhoria de
condicBes, a monitorizar através de inquéritos anuais feitos a nivel nacional. Referiu
também a melhor gestdo de recursos humanos procurando-se ter um melhor conhecimento
para colocar “as pessoas certas, nos locais certos”. Apontou ainda para a necessidade de
haver critérios mais justos e equitativos na avaliacdo de maneira a que ndo fossem

considerados fatores geradores de desmotivagéo.

No estudo, “Recrutamento, seleccdo, formacdo e avaliacdo de desempenho na
Policia de Seguranca Publica - repercussdes na motivacdo, satisfacdo ¢ desempenho”,
Moreira (2011), ao abordar a necessidade de recrutar pessoas informadas e motivadas,
concluiu com a limitagcdo causada por constrangimentos temporais e logisticos, decorrentes
do fato de se tratar de um trabalho no ambito dum mestrado, e sugeriu a continuidade da
andlise, devendo estudos idénticos serem feitos de forma transversal nas carreiras de

Agentes, Chefes e Oficiais;

Oliveira (2016), no estudo “O sistema de recompensas da PSP como factor de
(des)motivacao”, concluiu que o Sistema de recompensas, ¢ fator influenciador da
motivacdo na PSP. O sistema deve ser justo, transparente e objetivo, contudo néo € visto
como tal pelos policias e esta desajustado as expectativas. A atribuicdo de recompensas
como elogios e louvores, tendo em conta 0 peso que tém na avaliacdo curricular, podem

ser desmotivadores pela percec¢do de injusticas no tratamento desigual.

Silva (2018), no estudo “O efeito da avaliagédo curricular na percecéo de justica dos
policias”, referiu que o processo de avaliagdo de uma organizacao pode ser uma ferramenta
util para a motivacao e desenvolvimentos dos colaboradores, se estes 0 entenderem como

um sistema preciso e justo e por outro lado, a avaliacdo de desempenho pode também
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tornar-se uma fonte de frustracdo e extrema insatisfacdo quando os colaboradores sentem
que o sistema € tendencioso, injusto ou irrelevante. Analisou dados referentes ao anterior
sistema de avaliacdo da PSP, e conclui que a avaliacdo devia ser sempre feita pelo superior
direto do avaliado, que é quem melhor o conhece, para que a avaliacdo fosse o mais exata e
proxima da realidade, contudo, esta situagdo encontra-se ultrapassada com o actual
SIAD/PSP, que ja prevé a obrigatoriedade do 1° avaliador ser o superior hierarquico direto

do avaliado.

Mendonga, (2017), no estudo intitulado “O papel da avaliacdo de desempenho na
motivagdo dos Agentes da PSP”, elaborado na transicdo entre o anterior modelo de
avaliacdo e o actual SIAD/PSP, e tendo procedido a analise e comparacdo de ambos o0s
diplomas, concluiu que este sistema de avaliacdo de desempenho, veio de encontro as
expectativas dos policias e veio melhorar o0 modelo que estava em vigor. Concluiu que 0s
policias ndo estavam satisfeitos, nem a sentir-se motivados com o sistema anterior, mas ja
estavam mais confiantes em relacdo ao modelo novo. Conclui também com a necessidade
de aumentar a objetividade das avaliacdes que sdo realizadas, para que 0 reconhecimento
posterior que é feito aos avaliados com as melhores avaliacGes, seja justo, e numa ética de
motivacdo, o reconhecimento e prémios possa abranger mais pessoas do que as que estao
atualmente previstas. Porque quanto mais resultados praticos se conseguir ter das
avaliacBes que sdo feitas, quanto mais consequéncias a avaliacdo tiver na vida de um
profissional de policia, mais o sistema de avaliacdo de desempenho, serd capaz de motivar
os policias. Prop&e que se alargue o estudo a nivel nacional e que se repita dentro de 2 ou 3
anos, no sentido de confirmar se de facto o novo modelo de avaliacdo veio de encontro as

expectativas.

Como ja se concluiu, o actual Sistema de Avaliacdo trouxe melhorias em relacdo ao
anterior, que funcionam como fatores motivacionais, sejam o0s prémios de mérito, ou 0s
dias de férias, ou a influéncia na progressao remuneratéria.

S6 foi utilizado na avaliacdo referente aos anos de 2017 e 2018 e como diz
Mendoncga, esta na altura de ser avaliado, no sentido de saber se corresponde as
expectativas. Avaliado com um estudo que néo esteja sujeito aos timings e vicissitudes de
trabalhos academicos.

Ainda ha caminho a percorrer, no tocante aos efeitos previstos no artigo 20.° da

Portaria 9-A/2017, de 05 de janeiro, designadamente no tocante a identificacdo das
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potencialidades pessoais e profissionais, no tocante ao diagnostico das necessidades de
formacdo e no tocante & frequéncia das adequadas acGes de formacdo do avaliado,
porguanto o sistema ainda ndo apresenta um tratamento centralizado dessa informacao e as
acOes concretas a desenvolver, tendo em vista atingir esses fins.

A melhoria dos postos de trabalho e dos processos a ele associados, esta prevista,
contudo o SIAD/PSP, ndo diz como. Sabe-se que identificar as necessidades de melhoria,
ndo é suficiente para as concretizar. Podem ser necessarios outros meios, nao disponiveis.

A legislacdo aplicavel a avaliacdo do desempenho prevé mecanismos de
recompensa que se forem bem concedidos contribuirdo para o incremento da motivacao
nos policias. Mas ndo sendo aplicados com rigor, objetividade e justica podem ter o efeito
adverso. Neste sentido, porque a avaliacdo corre o risco de ser feita de forma subjetiva,
dadas as competéncias em avaliacdo e dependendo da interpretacdo de cada avaliador,
todos os avaliadores deveriam ser sujeitos a formacgéo para uniformizar procedimentos de
avaliacdo, pelo menos ao nivel de cada unidade. Devem ser criados mecanismos para que a

avaliacdo seja 0 mais justa e objectiva possivel. S6 assim cumprird o seu fim.

Tendo em conta as conclusdes ja retiradas da andlise feita, para que os resultados
reflectissem a realidade da motivacdo na PSP, deveriam os estudos ser feitos a nivel
nacional, de forma anénima, e com periodicidade certa. Com base em dados concretos,
poderiam ser desenhados caminhos mais adequados, para que a PSP seja uma organizacao
motivada, com pessoas motivadas, e a desempenhar de forma eficaz as dificeis e
complexas tarefas.

Em jeito de conclusdo final, acrescenta-se que a PSP tem capital humano de
qualidade. Os homens e mulheres que o compdem desempenham tarefas de elevada
responsabilidade e complexidade, pelo que, estes recursos devem ser geridos € motivados
de forma eficiente de modo a que o servigo publico que € a missdo da PSP va de encontro

as grandes opgdes estratégicas definidas, e seja desempenhada com eficacia e qualidade.

Em qualquer organizacdo, a gestdo de recursos humanos deve seguir praticas
cientificas plenamente provadas e demonstradas, combinadas com rigor metodologico e
respeito e atencdo pelas pessoas que fazem parte da organizagdo. Pessoas bem tratadas
reduzem custos e melhoram a qualidade do servico desempenhado e consequentemente a

imagem da Instituicdo que servem.
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Na Policia de Seguranga Publica, onde esta provado que homens e mulheres estdo
sujeitos a condicbes de trabalho muito stressante e desgastante, a atencdo o respeito, 0
acompanhamento e a formacdo devem fazer parte do quotidiano. As recompensas devem

ser justas, claras e equitativas para que todos se sintam motivados.
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