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RESUMO: este artigo visa demonstrar a importancia de valorizar os recursos humanos na Policia Civil,
levando em consideracao de que sido as pessoas que fazem com que as organizagdes atinjam seus
objetivos estratégicos com maior eficiéncia, em beneficio de toda a sociedade. Trataremos de pontos
relevantes como a motivacgao, a cultura organizacional, o papel do lider, e um novo tratamento para o
setor de recursos humanos, utilizando-se, para o estudo, de fundamentos doutrinarios, ilustrados por
uma pesquisa de campo realizada pela Divisao Policial da Capital, no ano 2000, a qual faz parte de um
projeto, desenvolvido pelo Setor Psicossocial daquela unidade, denominado “Encontrando Solugbes
para a Policia Civil e sua Instituicdo”. Concluindo-se, ao final, pela necessidade de investimentos na
area de recursos humanos, considerando as questdes analisadas.
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1 INTRODUGAO

Atualmente a questdo relativa aos recursos humanos vem recebendo um
novo tratamento por parte das organizagdes, que passaram a ver as pessoas hao
mais como meros recursos, mas como geradores de resultados ou um capital.

Esta nova perspectiva leva em consideragao que sao as pessoas que fazem
com que as organizagdes atinjam seus objetivos e cumpram com sua missao, dai a
necessidade de maiores investimentos nesta area.

Na Policia Civil ndo poderia ser diferente, pois sao os servidores policiais civis
que a integram que fazem com que a mesma tenha vida, e assim cumpra com seu
lema “servir e proteger”.

Desconsiderar a condicdo de parceiros, das pessoas que fazem parte das
Organizagdes, desvalorizando-as, fara com que elas reajam com improdutividade,
indiferenca, e isto tera um alto custo para toda a sociedade.

Mas para que as pessoas invistam na organizagdo da qual fazem parte,
comprometendo-se com seus objetivos, € preciso motivagdo, além de uma cultura
organizacional que cultive valores que a engrandegam, assim como uma lideranca
consciente, voltada para esta finalidade.

Este estudo visa demonstrar a necessidade de valorizacdo dos recursos
humanos da Policia Civil, levando a Instituicdo a cumprir melhor com sua missdo em

beneficio de toda a sociedade, o que sera feito por meio de fundamentos doutrinarios,
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utilizando-se ainda de pesquisa de campo realizada pela Divisao Policial da Capital,
no ano 2000, a qual faz parte de um projeto, desenvolvido pelo Setor Psicossocial
daquela unidade, denominado “Encontrando Solugbes para a Policia Civil e sua
Instituicdo”, procurando-se ao final apontar questdes relevantes que deverdo ser
observadas quando de investimentos nesta area, que sao primordiais para
consecugao de qualquer plano estratégico que vise melhorar os servigos prestados

pela Policia Judiciaria.

2 RECURSOS HUMANOS

Todas as organizagbes para sobreviver precisam de recursos, 0s quais
podem ser financeiros, fisicos e humanos.

Hoje a expressao recursos humanos vem sendo criticada por considerar o
homem um mero “recurso”, descartavel como os demais, desconsiderando a
natureza humana, a dignidade da pessoa, atualmente fundamento da Republica,
conforme prevé o art. 1° inciso Ill da nossa Constituicdo Federal.

No entanto, porque ja consagrada pela Doutrina, continuaremos a utilizar a
locugao recursos humanos neste trabalho.

Foi na década de 1970, segundo Chiavenato (2004) que surgiu o conceito de
Administracdo de Recursos Humanos. Inicialmente vendo as pessoas como meros
agentes passivos, recursos manipulados e controlados de acordo com as
necessidades das organizagdes. Ja numa visdo moderna as pessoas sao na verdade
os elementos mais importantes, porque dotadas de capacidade, inteligéncia,
criatividade, iniciativa, decisao, habilidades indispensaveis para renovacao destas
organizagdes, num mundo de constante mudancgas.

Assim Willingham (2004, p.01) ao afirmar a importancia dos recursos
humanos: “ gente é mais importante que processos. Processos nao produzem; gente
sim. Processos ndo pensam, sentem ou criam. Gente, sim. Antes que processos
possam ser melhorados, nossa gente deve ser melhorada.”

Os recursos humanos na Instituicao Policia Civil sdo compostos por seus
servidores, denominados policiais civis. S&o diversas carreiras entre elas as de
delegado de policia, investigador de policia, escrivao de policia, agente em operagdes

policiais, papiloscopista.



Estes servidores estdo incumbidos de cumprir com a principal missao da
Policia Civil relacionada a investigagao de crimes.

Na Policia Civil os problemas nao estao afetos apenas a area de recursos
humanos, ha ainda deficiéncias no que diz respeito aos recursos financeiros e fisicos.
Sé&o diversos fatores como falta de infra-estrutura de algumas unidades policiais,
excesso de trabalho, desvio funcional, inexisténcia de uma politica salarial, além de
outros, que leva a uma desmotivagdo, que somada aos demais problemas, diminui
ainda mais a eficiéncia dos servigos prestados.

Ha ainda as questdes relativas a necessidade da construgdo de uma cultura
organizacional mais sélida e treinamento de lideres, voltados para a valorizagao das

pessoas.

3 RELACIONAMENTO ENTRE AS ORGANIZAGOES E AS PESSOAS

O relacionamento vai depender de duas variaveis, que dizem respeito a forma
com que as organizagbes tratam seus integrantes, e como estes se comportam
perante as organizagoes.

As organizagcbes podem tratar seus integrantes de acordo com politicas
democraticas ou retrogradas.

Os recursos humanos, na Policia Civil, ainda sdo vistos como meros
‘recursos”, assim demonstram as jornadas de trabalho extenuantes em certas
unidades policiais, a falta de critérios objetivos na politica de remocdes, e por mais
que se diga que estejam de acordo com a lei, na verdade contrariam principios
constitucionais fundamentais, como a dignidade da pessoa humana, valorizagado do
trabalho, direito ao lazer, aqui incluido a convivéncia com a familia. E preciso
esclarecer, no entanto, que por se tratar de 6rgdo da administragdo publica, que
atende somente o previsto na fria letra da lei, o tema pode gerar inumeras
discussoes.

Mas é preciso ter em mente que o0 mundo esta em constante mudanca e as
organizagdes precisam acompanha-la para nao permanecerem paradas no tempo.

E a segunda variante € como as pessoas se comportam dentro da

organizagao.



Conforme explica Chiavenato (2004), o comportamento das pessoas dentro
das organizagbes € complexo e depende de fatores internos (decorrentes de suas
caracteristicas de personalidade, capacidades, motivacao, valores, etc) e externos

(ambiente de trabalho, caracteristicas da organizacéo, fatores sociais, politicos, etc)

4 MOTIVAGAO

Motivacédo é o que faz com que as pessoas ajam de uma maneira ou de
outra. As pessoas sdo motivadas pelos desejos que tém de atingir objetivos pessoais.
Parece ser a motivacdo uma das palavras chave para que as pessoas realmente
contribuam para o cumprimento dos objetivos da organizagao a qual integram.

Gil (2001), em seu livro, explica com muita propriedade as teorias sobre a
motivacgao, tais como a hierarquia das necessidades de Maslow, a Teoria X e a Teoria
Y, de McGregor, a Teoria Motivacao-Higiene de Herzberg e a Teoria da Modificagao
Comportamental.

Para a teoria de necessidades de Maslow, as necessidades humanas
apresentam diversos niveis de forga, estabelecendo-se uma hierarquia de
necessidades classificadas na seguinte ordem de importancia, fisioldgicas, de
seguranga, sociais, de estima e auto-realizagao.

As necessidades fisiologicas seriam aquelas basicas para a manutengao da
vida, como: alimentagao, vestimentas e abrigo.

As necessidades de segurancga estao relacionadas a idéia de sentir-se seguro
quanto a possibilidade de prover as necessidades basicas.

Quando as pessoas sentem a necessidade de participar de grupos sociais e
por eles ser aceitas, estamos tratando das necessidades sociais.

Atendidas as necessidades sociais as pessoas almejam reconhecimento
pelos outros. E por fim, surgem as necessidades de auto-realizagao.

Para Maslow, a medida que as necessidades fisiolégicas vao sendo
satisfeitas, as pessoas passam a almejar, gradativamente, a satisfagdo das demais
necessidades.

Conforme as palavras de Gil (2001, p.206) “A teoria de Maslow é
particularmente importante no ambiente de trabalho, porque ressalta que as pessoas

nao necessitam apenas de recompensas financeiras, mas também de respeito e



atengdo dos outros.” Dai porque a valorizagdo das pessoas, com tratamento digno &
tdo importante.

De acordo com a Teoria X e Y de McGregor a maneira de pensar dos
dirigentes influencia o comportamento das pessoas. Ele definiu dois tipos de
gerenciamento, que denominou teoria X e teoria Y. Os adeptos da primeira partem do
pressuposto de que a maioria das pessoas nao gosta de trabalhar e devem ser
comandadas, sem que participem das decisdes mais importantes. Para a teoria Y, as
pessoas, sob condigdes favoraveis gostam de trabalhar e s&o capazes de dedicarem-
se para melhores resultados.

O psicologo Frederick Herzberg idealizou a teoria dos fatores higiénicos e
motivadores. Os primeiros referem-se os fatores necessarios para ajustar os
empregados a seu ambiente, tais como pagamento e condigbes de trabalho. Estes
fatores ndo seriam os unicos a promover a motivagdo, mas precisariam ser pelo
menos satisfatorios para ndo desmotivar as pessoas. Seriam os fatores relacionados
a responsabilidade e reconhecimento os que realmente promovem a motivagao.
Estes ultimos fatores devem ser promovidos pelos gerentes para manter a equipe
motivada.

Também, segundo Gil (2001, p. 208), os fatores higiénicos ndo podem ser

desconsiderados, pois:

[...] se é verdade que aumentar os salarios ndo necessariamente leva as
pessoas a trabalhar com mais afinco, pode, no entanto, deixa-las satisfeitas
0 bastante para que outros fatores possam motiva-las. Por outro lado, se o
salario ou as condigbes de trabalho causam insatisfacdo, as pessoas
tornam-se desmotivadas, e nenhum outro elemento sera capaz de motiva-
las.

Diante da dificuldade relacionada a aplicagao pratica dos modelos de Maslow
e de Herzberg, em face das necessidades ndo poderem ser diretamente observadas
e medidas, preferem-se modelos de motivacdo fundamentados na aplicagao
sistematica de objetivos, sobretudo da modificagdo do comportamento
organizacional.

Na pesquisa de campo realizada pela Divisdo Policial da Capital, ja
mencionada, com a aplicagdo de questionarios dirigidos aos policiais civis das
carreiras de base, excluidos os delegados, obtidas 73% de repostas validas, num
total de 206 participantes, deixa bastante clara a questdo da hierarquia das

necessidades, como exposto pelas teorias acima analisadas. Foi feita a seguinte



pergunta: O que eu quero obter pelo esforgo com que fago o meu trabalho? Existiam
16 (dezesseis) itens que deveriam ser enumerados pelo grau de importancia, sendo
assim definidos:

Dinheiro — ter um bom salario e outros beneficios.

Realizagdo — conseguir objetivos pessoais profissionais.

Condicodes de trabalho — ter ambiente e equipamentos condizentes.

Responsabilidade — ser responsavel perante a organizagao a que pertengo.

Seguranga — sentir estabilidade no trabalho.

Satisfacdo — sentir prazer e entusiasmo na execucgao de tarefas diarias.

Bem-estar — estar e tranquilo e seguro diante das dificuldades prépria da
atividade profissional.

Reconhecimento — ser notado e respeitado pelo que faco.

Supervisdo — estar satisfeito pelos métodos de trabalho utilizados pelo
superior.

Conhecimento — obter informacgdes, aprender coisas e idéias novas.

Disposigao — sentir-se bem fisicamente, com animo para o trabalho.

Desafio — determinacéo frente as dificuldades e/ou metas estabelecidas.

Auto-estima — ser apreciado por mim mesmo e pelos outros.

Altruismo — dar assisténcia, apoio ou protecéo a outros.

Criatividade — criar e desenvolver novas idéias.

Poder — liderar e influenciar os outros.

As respostas, por ordem de prioridade foram: dinheiro (33%), realizacao
(16%), condicoes de trabalho (9%), responsabilidade (7%), seguranca (7%),
satisfacdao (6%), bem estar (5%), reconhecimento (5%), supervisdo (2%),
conhecimento (2%), disposicao (2%), desafio (2%), auto-estima (2%), altruismo (1%),
criatividade (1%), poder (0%).

O item dinheiro, relacionado ao salario, € sempre uma questao que aparece
em primeiro plano quando se trata de motivagéo para o trabalho, mas n&o € a unica,
como pudemos verificar existem outras necessidades, e nem poderia ser diferente.

O problema referente ao salario, principalmente no servico publico, é que
sempre € comparado com outros mais elevados, referentes a carreiras diversas, até
mesmo de outras organizagdes publicas, o que consequentemente vai gerar

insatisfacao.



A questado do salario, no entanto, € bastante complicada quando se trata de
orgao da administracao publica, diante da necessidade de lei que autorize até mesmo
as reposicoes inflacionarias, e ainda o limite imposto pela Lei de Responsabilidade
Fiscal.

E preciso fazer mencdo a algumas conquistas obtidas nos ultimos anos,
como a isonomia salarial, em face da extensdo da gratificacdo de tempo integral e
dedicacao exclusiva a todos os servidores de base que a ela faziam jus, assim como
criacdo da gratificacdo técnica para os que tenham curso superior. Atualmente a
reivindicagc&o é por um plano de cargos e salarios.

A chamada teoria da expectagao de Lawler lll, citada por Chiavenato, (2004),
vé a questao do dinheiro sob outro angulo, considerando este um meio e ndo um fim
em si mesmo. Nao nega que o dinheiro é altamente motivador, mas acha que é
preciso que as pessoas acreditem haver ligagcéo direta entre desempenho e aumento
de salario. Neste caso as pessoas procurardo ter melhor desempenho para o
resultado financeiro desejado.

Aplicando-se isto ao servigo publico, embora pareca dificil esta relagcédo, nédo é
de todo impossivel, j4 que o bom desempenho implica numa maior credibilidade da
Instituicdo junto a sociedade, o que permite reivindicagbes salariais. Para os
pessimistas, que nao acreditam nesta féormula, é preciso tomar como exemplo ao
caso da Policia Federal, que ndo s6é melhorou sua imagem junto a sociedade, como
conseguiu com isto melhores salarios.

A motivagdo, portanto, € importante para que as pessoas se sintam
realizadas profissionalmente e invistam no crescimento das organizagdes. Mas,
diante da natureza complexa do ser humano, em que as necessidades variam de
pessoa para pessoa, motivar ndo é uma tarefa facil. E embora a motivagao seja
considerada intrinseca a pessoa € possivel nela influir, dai porque Gil (2001, p. 210)
traz algumas recomendacdes a serem seguidas pelos dirigentes a fim de motivar as
pessoas, assim enumeradas: valorize as pessoas, apreciando a todos, sem
discriminacdes e respeitando as diferencas; reconhega os avancos, 0os quais devem
ser elogiados; encoraje iniciativas, pois solicitar sugestdes para solugcéo de problemas
€ um poderoso fator de motivagao; oferega incentivos, os quais ndo devem ser
confundidos com a concessao de aumentos salariais, como um presente ou
concessao de algum privilégio; enriquega as fungdes, agregando maior diversidade e

responsabilidade ao trabalho; delegue autoridade; faga avaliagdes como parte de um
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plano de desenvolvimento de pessoas; promova mudangas, pois novas experiéncias
aumentam o interesse.

E claro que nem todas estas recomendagdes poderiam ser aproveitadas na
Policia Civil, pois novamente, por se tratar de 6rgao publico restam as amarras da lei.
Mas é preciso analisa-las e adapta-las, no que for possivel, a nossa realidade.

Quanto a influir na motivagdo das pessoas, o professor Tapia (2006), em
palestra ministrada na Escola Superior da Policia Civil, trouxe ainda um outro aspecto
relevante no que diz respeito a motivagao para aprender, o que também seria
aplicavel ao trabalho, no sentido de que ela estaria relacionada ao desejo de ser util a
sociedade, este sentimento de solidariedade, portanto, levaria a pessoa a ter
motivagao para o trabalho. Na Policia, cujo lema é servir e proteger, esta idéia, aqui
chamada de solidariedade, deve fazer parte da cultura organizacional, ja que é em
prol da sociedade que os servicos sdo prestados. E em razdo disso que é importante

identificar a cultura da organizagéo.

5 CULTURA ORGANIZACIONAL

De acordo com Chiavenato (2004, p.101):

[...] a cultura organizacional reflete a maneira como cada organizagdo
aprendeu a lidar com seu ambiente. E uma complexa mistura de
pressuposi¢cbes, crengas, comportamentos, histérias, mitos, metaforas e
outras idéias que, tomadas juntas, representam o modo particular de uma
organizagéao funcionar e trabalhar.

Segundo o mesmo autor acima citado, a cultura organizacional seria como
um iceberg, na parte superior estariam os aspectos visiveis e superficiais, quase
sempre as decorréncias fisicas, tais como os edificios, cores, espacos, tipos de salas
e mesas, métodos e procedimento de trabalho, tecnologias utilizadas, os titulos e
descricdes de cargos, as politicas de gestdo de pessoas. Na parte submersa
estariam os aspectos invisiveis e profundos, de percepgdo mais dificil, tais sdo os
aspectos psicologicos e socioldgicos da cultura.

A cultura organizacional, quanto aos aspectos mais profundos, depende de
um estudo, social e psicologico, que envolve uma andlise de toda a histéria da

Organizagao.
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Em sendo assim, diante da importancia do tema, nao deixaremos de fazer
algumas consideragdes, longe, no entanto, de tentarmos esgotar o assunto.

Como foi dito, a solidariedade, considerada aquele sentimento de ser util a
sociedade, é algo que leva a motivacdo. E este sentimento precisa fazer parte da
cultura da organizagdo, responsabilidade de seus dirigentes, que precisam deixar
claro o valor que representa. E como sera que este valor é cultivado na Policia Civil?

Conforme a pesquisa realizada pela Divisao da Capital, o item altruismo, no
sentido de dar assisténcia, apoio ou protecdo a outros, apareceu como um dos
ultimos na escala de prioridades, quando se quer saber o que os policiais querem
obter pelo esforgo com que fazem o seu trabalho.

Ao que tudo indica, esta questdo pode ser explicada em razdo da falta de
uma cultura organizacional orientada por este ideal.

Talvez isto se deva ao fato da origem da policia, que surgiu para defender o
Estado, e ndo aos cidadaos. Na fase da ditadura, foi ainda mais marcante o desvio de
sua finalidade, utilizada como meio de repressdo aos que se opunham a politica de
governo.

Parece ser um fardo do qual ainda ndo conseguimos nos libertar, havendo
tanto por parte da policia, quanto por parte da propria sociedade, uma visao
distorcida da sua real misséo.

Na mesma pesquisa da Divisdo Policial da Capital, ao ser solicitado aos
participantes que fizessem uma comparagédo entre a pessoa que eram ao ingressar
na carreira e o que sao hoje, a resposta de um dos participantes deixa claro que os
policiais sentem-se rejeitados pela sociedade, ao expressar-se com estas palavras
‘mudei 90% do que eu era, hoje sou visto como marginal, sei que ndo sou, mas a
sociedade nao pensa assim”.

E a propria organizacdo, por meio de seus dirigentes, responsavel pela
mudanca deste quadro, conscientizando seus integrantes da importancia de sentir-se
util a sociedade, e principalmente, de transmitir este sentimento aos cidadaos, para
que também a sociedade mude a forma de enxergar a Policia Civil. S6 desta forma
terdo orgulho do que fazem, obtendo o respeito e assim melhorando a auto-estima.

Outro aspecto relevante sobre cultura organizacional também esta associado
aos antigos regimes autoritarios de governo, que ndo se coadunam com o contexto
de democratizagdo da sociedade brasileira, e diz respeito a forma arbitraria de agir,

procurando solucionar crimes, utilizando-se muitas vezes de violéncia.
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Atualmente a legislagdo limitadora, em face da protecdo dos direitos
humanos, o controle por parte de outras Instituicbes, vem impedindo prevaleca o
velho dogma, de que uma coisa é a teoria e outra € a pratica na vida policial. No
entanto, se ndo criados outros procedimentos, formas de atuac&o, que permitam
alcancar resultados concretos, por meio de novas tecnologias e treinamentos dos
policiais, o resultado sera desmotivacdo e em consequéncia, ineficiéncia.

Cuidar dos valores como honestidade, ética, manutencdo da figura dos
herdis, etc., sdo elementos fundamentais para perpetuar os valores culturais de uma
organizacgao, e demonstra a preocupag¢ao com o individuo.

O problema neste caso é que é visto como piegas esta questdo da figura dos
herdis, até mesmo a tradicional festividade anual de aniversario da Policia Civil é
confundida com questdes politicas, rivalidade entre grupos, acabando por ndo contar
com a participagdo da maioria de seus integrantes, e isto revela uma triste realidade,
nao ha como se sentir valorizado no exercicio da funcdo, e até mesmo pela

sociedade, se nao se cultivam as tradigdes e valores da propria Instituicéo.

6 PAPEL DO LIiDER

E papel dos gerentes e lideres ajudar as pessoas a ampliar suas crencas
intimas no que diz respeito ao que séo capazes de realizar, motivando-as, além de
demonstrar a importancia que o seu trabalho representa para toda a sociedade,
cultivando valores que engrandegam o trabalho e a imagem da organizacéo.

Segundo Gil (2001), os estudos na area de lideranga costumam abordar o
tema sob trés prismas, considerando a liderangca como uma combinagao de tracos
pessoais, enfatizando o comportamento do lider ou entendendo que a eficacia da
lideranga varia de acordo com a situacgao.

Pela abordagem dos tragcos pessoais, o que hoje é menos aceita pelos
pesquisadores, seria acreditar na existéncia de lideres natos.

Sob uma analise do comportamento dos lideres, concluiu-se que as pessoas
podem ser treinadas para liderar com melhores resultados.

Haveria entdo dois tipos de lideres, o autoritario orientado para a tarefa, e o

lider democratico, ou seja, centrado nas relagées humanas.
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Estudos posteriores demonstraram a necessidade do lider orientar-se em
ambos os sentidos, quanto as pessoas e as tarefas.

De acordo com o aspecto da analise da situagao, revela-se que a situagao vai
influenciar na escolha do tipo de lideranga a fim de ser mais eficiente.

Para Willingham (2001), o lider apresenta duas qualidades em equilibrio,

sendo elas: sensibilidade para lidar com gente e objetividade em alcangar metas.

[...] sensibilidade para lidar com gente confere ao lider uma disposi¢do muito
forte para a empatia — habilidade de saber entrar em sintonia com outras
pessoas, ouvi-las de fato e compreender o que dizem e o que sentem [...]
objetividade em alcancar metas é a habilidade de estabelecer metas ou
objetivos claros, reunir gente e recursos necessarios e atingir os resultados
desejados. Essas pessoas sao dirigidas para resultados. Acreditam
firmemente que o que conta sdo os resultados, mas esses resultados tém
que ser alcangados dentro de uma estrutura de valores, de ética, de
honestidade e de integridade.

Esta idéia de sensibilidade para lidar com pessoas faz com que o lider tenha
que considerar a natureza humana, sua complexidade, e a diferenga entre os
individuos, sua maneira de agir e pensar. Esta questdo € muito importante no que diz
respeito a distribuicdo dos recursos, para que se faga de acordo com o perfil de cada
um, o que certamente aumentara o desempenho.

No Projeto apresentado pela Divisdo Policial da Capital, em face das
respostas obtidas nos questionarios aplicados, concluiu-se pela inadequagao no
desempenho gerencial como: falta de preparo especifico para exercer tal fungao,
dificuldade de comunicacdo e relacionamento, consideradas qualidades
indispensaveis para dirigir as atividades de outras pessoas. Dos 206 policiais
entrevistados, ao responderem a seguinte questao: Vocé confia na Instituicdo em que
trabalha e nos seus superiores? 80% disseram nao confiar na Instituicdo, dos quais
72% tao pouco em seus superiores, alegam desinteresse dos dirigentes, falta de

profissionalismo, inexisténcia de dialogo.

7 RH ESTRATEGICO

Ja tratamos da questdo da motivagao, cultura organizacional, lideranga, e a

pergunta que devemos fazer agora é quanto a necessidade de um 6rgao, ou setor,



14

responsavel por esta politica de valorizacdo de pessoal, e qual seria o seu verdadeiro
papel.

RH estratégico € uma nova visdo do setor de Recursos Humanos, o qual
deixa de ser meramente operacional.

Para Marras (2005), a area de RH para ser estratégica precisa efetivamente
ter assento no grupo executivo da empresa, na diretoria.

E prossegue:

[...] penso que o que se espera de um profissional de RH é que ele se
preocupe com questdes que envolvam os empregados mais profundamente,
comparativamente a um RH operacional. Isto é: tratar de questdes como
motivagao; e ai temos variaveis psicolégicas como a estima, a valorizagao
do homem, respeito e principalmente o relacionamento e o seu
desenvolvimento na organizagéo e na sociedade.

De acordo com esta idéia, seria permitido a area de recursos humanos
participar estrategicamente das decisdes, assumindo um papel de maior relevancia
na organizagao.

E o principal trabalho deste administrador de recursos humanos seria
implantar esta politica de valorizagdo de pessoal, cabendo, no entanto, aos gerentes
coloca-la em pratica.

Na estrutura da Policia Civil, o Grupo Auxiliar de Recursos Humanos
encontra-se a nivel instrumental, como um RH operacional, sendo que as questdes
tdo bem enumeradas por Marras, como a motivagdo, auto-estima, valorizagéo,
relacionamento com a organizagao e a sociedade, ndo fazem parte de uma politica
do Departamento da Policia Civil.

Seria necessario elevar o Grupo Auxiliar de Recursos Humanos ao nivel de
assessoramento do Delegado Geral, e com isso implantar politicas que promovam a
valorizagdo dos recursos humanos, a serem seguidas pelos demais niveis da

estrutura (instrumental e de execugao) da Policia Civil.

8 CONCLUSAO

Embora se afirme que as pessoas sdo consideradas como os elementos
mais importantes das organizagdes, sejam publicas ou privadas, os investimentos

nelas ainda estdo aquém das necessidades.
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Além disto, quando estamos tratando de organizagdes em que a principal
atividade é a prestacao de servicos, como no caso da Policia Civil, o capital humano
€ importante ndo sé porque € o responsavel pela implementagdo de qualquer
estratégia a ser tragada, mas porque ele proprio € um elemento estratégico, o que faz
com que plano estratégico e plano de investimentos em capital humano n&o possam
ser tratados de forma dissociada.

Sendo assim, nao é possivel desconsiderar a necessidade de valorizagcao dos
recursos humanos, das pessoas que fazem parte das organizagdes, a fim de que elas
nao reajam com improdutividade, indiferenga, pois isto terda um alto custo para toda a
sociedade.

E para que estas pessoas se comprometam com os objetivos da organizagao
€ preciso que se sintam parte dela, estejam motivadas, compartilhem seus valores,
acreditem nos seus lideres.

Na Policia Civil, conforme demonstra o presente estudo, pela analise das
diversas questdes que envolvem a valorizagdo dos recursos humanos, ficou clara a
falta de uma politica neste sentido. De modo que, investimentos nesta area se
mostram necessarios para a implementagao de qualquer plano estratégico que vise
melhorar os servigcos prestados ao publico.

Estes investimentos devem partir da premissa de que o crescimento da
Policia Civil, com um melhor desempenho no cumprimento de sua missao
institucional, s6 ocorrera se houver o desenvolvimento de seu principal recurso — o
homem, dai a necessidade de se buscar uma politica de valorizacdo dos recursos
humanos, abordando-se questdes relativas a como motivar os servidores; construgao
de uma cultura organizacional mais solida, dando énfase a valores como a
solidariedade, tradicdo, comprometimento com os objetivos da Instituicao;
treinamento dos lideres para administrar pessoas; atribuir um novo papel ao Grupo

de Recursos Humanos como 6rgéo responsavel por implementar este projeto.
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