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“A verdadeira motivacdo vem da realizagdo,
do desenvolvimento pessoal, da satisfacdo no

trabalho e do reconhecimento.”

(Frederick Herzberg)



RESUMO

As organizacdes para alcancarem seus objetivos dependem diretamente de seus
recursos humanos, necessitando que seus colaboradores desempenhem os seus melhores
papéis. Para tanto estes devem estar motivados, produtivos e satisfeitos. O objetivo geral do
trabalho € analisar quais as forgas motivacionais dos policiais militares do Estado da Paraiba,
na 2* Cia de policia militar independente. A PMPB € uma instituicdo de natureza militar,
baseada na hierarquia e disciplina, publica homogénea que possui caracteristicas e
peculiaridades especificas. H4 uma natural tend€ncia nas instituicdes publicas de ndo
considerar a importancia de seus recursos humanos no alcance de seus objetivos. O estudo
possui como foco a 2* CPMI da PMPB, baseando-se na Teoria de dois fatores de Herzberg.
Foi realizado a partir de uma pesquisa quantitativa do tipo descritiva, por meio de aplicacdo
de questiondrio e auxiliado por levantamento bibliografico, e subsidiado pelo estudo de
Maciel e Sa (2007) por apresentar um modelo e caracteristicas que se enquadram com as da
pesquisa. Como consequéncias do trabalho pode-se concluir que o que motiva os pesquisados
sao os fatores de motivagdo e ndo os fatores de manutengdo, pelo fato da instituicio
pesquisada ndo dar a devida atencdo a estes fatores.

Palavras - chave: Recursos humanos. Motivacdo humana. PMPB.



ABSTRACT

The Organizations to achieve their goals depends directly on their human resources,
requiring that its employees perform their best roles. Therefore these should be motivated,
productive and satisfied. The overall goal of the work is to analyze what are the motivational
forces of the military police of Paraiba’s State, in the 2nd Cia independent military police.
PMPB is an institution of a military nature, based on hierarchy and discipline, public
and homogenous that has specific characteristics and peculiarities. There is a natural tendency
in public institutions not to consider the importance of their human resources in achieving
their goals. The study focused on the 2nd CPMI PMPB of, based on two-factor Theory of
Herzberg. Was performed using a quantitative descriptive research using a questionnaire and
aided by bibliographical survey, and subsidized by the study of Maciel and Sa (2007) by
presenting a model and features that fit on the research. As consequence of the work we can
conclude that what motivates the searched ones are the motivating factors and not the
maintenance factors, because of the research institution does not give proper attention to these
factors.

Keywords: Human Resources. Human motivation. PMPB.
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1 INTRODUCAO

1.1 Delimitaciao do tema e problema de pesquisa

A motivagdo, nos dias atuais, é um fator relevante para o sucesso organizacional. A
auséncia de perspectivas de ascensdo, a falta de reciclagem e de politicas de incentivos,
remunera¢do inadequada e relacionamento improdutivo com o superior sdo alguns dos fatores
que podem resultar na desmotivacdo. A motivacdo para o trabalho € resultante de uma
interacdo complexa entre os motivos internos das pessoas e os estimulos da situacdo ou
ambiente (MAXIMIANO, 2004a). E, para garantir a motivacdo, faz-se necessario satisfazer
outras necessidades, como integrag@o social, valorizacdo pessoal e profissional. No entanto,
os resultados positivos na gestdo organizacional somente serdo obtidos através da
transformagdo dos esforcos dos recursos humanos da organizagdo em diferencial de
competéncia, criando um ambiente de clima organizacional positivo.

“A motivacdo se refere ao comportamento que é causado por necessidades dentro do
individuo e que ¢ dirigido em direcdo aos objetivos que podem satisfazer essas necessidades.”
(CHIAVENATO, 2003, p.117). No entanto analisando simplesmente a morfologia da palavra
motivacdo pode-se entender que tal significado estd presente na propria palavra, motivacdo é
motivo + a¢do. E o motivo, o porqué de sua acio, o desejo que move.

Segundo Robbins (1999), motivacdo é a vontade de fazer uso de considerado esforco
em dire¢cdo aos objetivos organizacionais, condicionada pela capacidade de satisfazer alguma
necessidade do individuo. Isso é o que se busca em uma organizacdo, fazer com que seus
colaboradores contribuam satisfatoriamente, para ambos, com os objetivos da organizacgio e
atendendo suas necessidades. As pessoas e as organizagdes se relacionam num processo
complexo de intensa interagdo, existindo uma dependéncia mutua entre ambas. Para que uma
organizagdo funcione efetivamente se faz necessdria a existéncia de pessoas que tenham
desejos, personalidades, atitudes variadas, motivagdes, aspiragcdes, competéncia, € uma serie
de atributos necessarios para que a organizagdo possa sobreviver (CHIAVENATO, 1991).

A partir da década de 1990 com o surgimento do Programa de Qualidade no Servigo
Publico — PQSP a preocupacgdo com a qualidade da administracdo publica brasileira aumentou
de forma significativa, e entres as estratégias se inclui: promover uma gestdo publica de
qualidade voltada para resultados que beneficie os usudrios dos servigcos publicos; e promover

a valorizagdo da funcdo publica e do servidor piiblico. E realidade constante a exigéncia dos
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o6rgaos mundiais de direitos humanos a melhorias das acdes executadas pela seguranca
publica. A exemplo das recomendagdes realizadas ha pouco tempo pelo conselho de direitos
humanos da ONU (Organizacdo das Nacdes Unidas) de ampliacdo dos esforcos do Estado
brasileiro na fiscalizagdo e mudanca das atividades policiais, por meio da publicacdo de
documento parte do Exame Periédico Universal, avaliagdo que o d6rgdo realiza em relagdo a
todos os paises, no qual elencava algumas medidas emergenciais que deveriam ser tomadas.

Diante desta evolugéo e cariter de mudanca de visdo da maquina publica, reforca a
necessidade de desenvolvimento de trabalhos que possibilitem a melhoria da gestdo publica e
da qualidade dos servicos prestados, que no nosso estudo pratico recai como essencial e
necessdario, por versar do campo de seguranga publica, que nio é admissivel erro algum, por
tratar de vidas.

Os gestores organizacionais podem definir objetivos e estratégias, tarefas e funcoes
buscando os melhores resultados possiveis, mas, sem pessoas eficazes tal feito se torna
praticamente impossivel para as organizacoes.

O presente trabalho dividiu-se em cinco capitulos: apresentando no primeiro a
introducd@o por meio de uma contextualizacdo do tema e delimitagdo do estudo, apontando o
objetivo e o porqué de sua realizacdo; o segundo capitulo é constituido da fundamentacio
tedrica que referencia os principais estudos tedricos necessidrios ao desenvolvimento deste
trabalho, conceituando aspectos relacionados as organiza¢des, motivacdo e suas teorias; no
terceiro capitulo sdo abordados os procedimentos metodolégicos utilizados, como o tipo de
pesquisa, a amostra selecionada, a caracterizacdo da organizagdo, apresentando suas
peculiaridades, a andlise e interpretac@o dos resultados; apresentago e discussdes pertinentes
aos resultados, no quarto capitulo; e finalizando, com o ultimo capitulo, com as conclusdes e
consideracgdes finais a cerca do estudo.

Ao realizar uma observagdo breve da organizacdo a ser analisada pode-se destacar
que a motivacdo dos colaboradores que compde o efetivo da 2* CPMI - Cia de Policia Militar
Independente, subunidade da Policia Militar da Paraiba, esta diretamente relacionada com
algumas varidveis, como: saldrio, relagdes interpessoais (superior-subordinado) e lideranca,
plano de cargo e carreira como estimulo de ascensdo, atividade de trabalho, as mudancas na
legislacdo e o Regulamento interno.

O contexto possibilita o entendimento da existéncia de uma série de aspectos
principais que relacionam as questdes da pesquisa, e que esses fatores exercem vultoso

impacto no comportamento humano no trabalho. As organizacdes estdo para servir as pessoas,
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assim como o inverso. No entanto nesse processo de inter-relagdes existe uma complexidade
imensa j& que envolve aspectos socio-técnicos. E além do mais o assunto trata de um estudo
que relaciona pessoas em suas atividades de servigo publico precario, uma das atividades mais
complexas fornecidas pelo estado, seguranca publica, de papel importante e essencial na
sociedade. A atividade de policiamento ostensivo, finalidade da policia militar, requer
desempenho elevado do policial para efetividade dos resultados positivos a serem alcangados.
Segundo Davis e Newstron (1992), embora algumas a¢des humanas no exercicio da funcdo
ndo necessitem de motivacdo, praticamente todos os comportamentos conscientes necessitam
de motivacdo. Assim como existe as melhores e inovadas tecnologias para o trabalho,
existem também as melhores formas de uso dos recursos humanos para uma elevada
produtividade com qualidade, assunto a ser trabalhado e estudado pelas ciéncias
comportamentais, da administracdo e outras. Dessa forma o estudo busca entender, aumentar
o conhecimento e habilidades, fornecer condi¢des para melhor motivar e atender as
necessidades e valores humanos, impulsionando o desenvolvimento, o crescimento, € a
progressao (DAVIS e NEWSTRON, 1992) dos colaboradores.

O estudo serd realizado na organizagdo Policia Militar do estado da Paraiba, sendo
uma instituicdo oficial, hierarquicamente organizada, encarregada da manutencdo e
preservacdo da ordem publica. A Policia Militar do estado da Paraiba, o 6rgio publico mais
antigo em atividade no estado, é composta por aproximadamente 9,5 mil militares estaduais
em trabalhos operacionais, em sua grande maioria, e administrativos, sendo forca auxiliar e
reserva do Exército Brasileiro e integrante do Sistema de Seguranca Publica e Defesa Social
do Brasil. Instituicio milenar baseada na hierarquia e disciplina que apresenta em sua
estrutura basica fatores intrinsecos, como o militarismo e a caracteristica de ser uma
organizagdo publica, apresentando limitacdes que dificultam uma gestdo organizacional
eficiente.

O problema desenvolvido foi idealizado a partir da experiéncia, vivéncia e
observacdo do préprio autor e pela auséncia de pesquisas que mostram a motivagdo, como
também, pelo fato de os policiais ndo se mostrarem abertos e motivados em algumas das
principais tarefas. Por fim o trabalho aborda o seguinte problema de pesquisa:

“Quais os fatores que implicam em forcas motivacionais aos policiais militares nas

atividades da PMPB, na 2* Cia de policia militar independente?
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1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

Analisar quais as for¢as motivacionais dos policiais militares do Estado da Paraiba, na

2* Companhia de policia militar independente.

1.2.2 Objetivos especificos

» Descrever e analisar fatores que motivam positivamente os pesquisados;

A\ 4

Descrever e analisar fatores que motivam negativamente os pesquisados;
» Observar as implicacdes destes fatores e sua interdependéncia no desempenho dos
pesquisados;

» Propor possiveis melhorias a partir do diagndstico realizado.

1.3 Justificativa

O trabalho desenvolvido na 2* CPMI-PB justifica-se devido a pouca aplicabilidade de
trabalhos desenvolvidos relacionados a organiza¢des de natureza puiblica e muito menos de
regime militar, ainda que exista um contexto favoravel para o desenvolvimento de temas
relativos a motivacdo humana nas organizagdes. Sendo o estudo realizado de contribuigio
importante para despertar o interesse dos estudiosos para desenvolver mais sobre o tema,
possibilitando a evolucdo da institui¢do e adequacdo a realidade atual; trazer melhorias na
prestacdo dos servicos de seguranga publica, para a sociedade, organizagdo e seus
colaboradores, uma vez que a dissemina¢do de conhecimentos dentro da corporagdo
possibilitard a seus membros uma melhor compreensio de sua dificil tarefa a ser cumprida e
aprimoramento do desempenho das atividades, subsidiar melhorias na forma de gestdo do
administrador publico dos recursos humanos, como também em contribui¢do para o centro
académico.

O estudo de Herzberg serve de fundamento para muitos outros relacionados a
motivacdo nas organizacdes. Ele divide as pessoas que trabalham em grupos e dividem como
sendo os que procuram a satisfacio externa, fatores de manuteng¢éo ou de prevengdo a nao-

insatisfacdo, e outros a satisfacfio interna, fatores de motivagdo. Diante destes aspectos as
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contribuicdes tedricas apresentada recaem como ideal para realizacdo do trabalho. Sendo
importante ressaltar que o estudo de Maciel e Sa (2007), desenvolvido com base na teoria de
Herzberg, por apresentar um modelo e caracteristicas que funcionam como suporte no sentido
de subsidiar a pesquisa, motivou seu emprego como base do presente estudo.

Outro fator importante que justifica o desenvolvimento do trabalho é o fato do
pesquisador fazer parte da institui¢do estudada e conhecer a realidade da organizacgdo, que
passa por um longo processo evolutivo da mudanca da visdo ainda mecanicista do
funciondrio, militarismo exorbitante, desconsiderando a importincia e o valor dos
colaboradores no sucesso organizacional; e pelo fato do pesquisador e membro da corporagio
questionar-se frequentemente como ¢é possivel que policiais militares da subunidade,
trabalhando nas mesmas condi¢des, possua desempenho totalmente opostos, e de quais sdo as
necessidades motivacionais mais gritantes e relevantes dos pesquisados, ou seja, quais as
forcas motivacionais que mais motivam e desmotivam os policiais militares da 2* CPMI.

Buscando, dessa forma, agir proativamente como percussor de mudancas que venham a

contribuir na melhoria das condicdes de trabalho da classe e da qualidade do servigo prestado.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Organizacoes

A origem das organizacdes formais ndo € recente. Desde os imperadores da antiga
China, uma das civilizagdes mais antigas do mundo com existéncia continua, existe as
organizacdes. Para Teixeira (1998, p. 21), o ambiente organizacional “é o meio mais eficiente
de satisfazer um grande niimero de necessidades humanas”. Maximiano (1992) afirma que
uma organizacdo € um conjunto de esforcos individuais que objetivam alcancar propdsitos
comuns € que ndo seria possivel atingir sem a coletividade.

Uma organizagdo nada mais é que uma combinacdo intencional de recursos sécio-
técnicos formado por pessoas, estruturas, tecnologia e tarefas que interagem, relacionam-se,
influenciam-se e exercem papeis e funcgdes para atingir um determinado objetivo. Das
conceituacdes acima mencionadas requer trabalhar alguns conceitos fundamentais pare
melhor compreensdo. Existem vdrios tipos de organizagdes, no entanto algumas razdes
explicam suas existéncias, conforme Teixeira (1998):

a) Razdes sociais: as pessoas sdo seres que vivem em grupos e necessitam construir
elos sociais com outras pessoas;

b) Razdes materiais: as pessoas se organizam para ampliar suas habilidades, aumentar
a eficiéncia (reducdo do tempo, aumento do conhecimento) para alcangar um objetivo;

c) Efeito de sinergia: as pessoas se unem para realizarem trabalho em conjunto,
funcionando como efeito multiplicador.

Chiavenato (1994b) afirma que as organizagdes sdo constituidas e elaboradas para
atingir determinados objetivos, sendo modificadas na medida em que seus objetivos sdo
atingidos ou pela possibilidade de serem alcancados por meios mais eficientes, e ainda
complementa que uma organizagdo e um organismo social mutével.

“As organizagdes sdo complexas. Elas afetam fortemente cada aspecto da existéncia
humana — nascimento, crescimento, desenvolvimento, educacdo, trabalho, relacionamento
social, saide, e mesmo a morte.” (SILVA, 2005, p. 44).

Bertalanffy (1977) desenvolvendo a teoria de sistemas alterava a concepc¢do dos
aspectos organizacionais da visdo atomistica para a visdo holistica, dividindo os sistemas em
fechados e abertos. Os fechados se mantém isolados do seu ambiente e os abertos em

continuo fluxo de entrada e de saida. Conforme, também, Silva (2005) as organizacdes podem
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ser analisadas como sistemas abertos que por meio de atividades realizam entradas em um
ambiente e transformam essas entradas em saidas ou entradas em outros sistemas buscando

alcancar algum objetivo, conforme figura abaixo:

Figura 1 — Organizac¢des como sistemas abertos

Ambiente
Processo de Transformagtio
Matérias-primas Produtos
Y
Y
Informagdes Entradas ) . Saidas e
Subsistemas: Produgéio,
Recursos Financeiros A | Manutengdo, Servigos
administragéio etc.
Feedback

Fonte: SILVA (2005)

Chiavenato (1994b, 2009) afirma que toda organizagdo pode ser observada como um
sistema aberto, organizacdes que sofrem e exercem influéncia do ambiente, interagem com
entradas e saidas de elementos (recursos) para o ambiente sist€émico, propiciando um
funcionamento efetivo. E menciona ainda que as organizacdes sejam infinitamente varidveis,
se diferenciando basicamente no grau de estruturagdo, podendo ser formais e/ou informais.

A figura a baixo apresenta as principais diferengas dos tipos de organizacdo conforme

mencionado:

Figura 2 — Caracteristicas das organizagdes formais e informais

Estruturada Frouxa
Rigida Flexivel
Definida Indefinida
Durével Espontinea
[ |
| |
Formal Informal

Fonte: CHIAVENATO (1994b)

A formalidade em uma organizagdo € basicamente definida como sendo uma estrutura

com tarefas distribuidas para alcancar os objetivos da organizacdo; a informalidade na
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organizagdo € descrita como conjunto de relacdes e padrdes de comportamento dos membros
que inexiste uma defini¢do formal.

Chiavenato (2003) Sintetiza a organizag¢do formal como sendo a determinacdo dos
padroes de inter-relagdes entre os setores ou cargos, por meio das normas, diretrizes e
regulamentos da organizagdo, voltados para objetivos. A organizacdo € a forma de associacdo
de pessoas para a realizacdo eficiente de um objetivo em comum.

Estudando as organizacdes torna possivel entender o papel das pessoas em seus
ambientes, funcdes e atribuicdes, importancia, acdes, participagdo e contribui¢des para o
grupo. Fator condicionante, estudo do funcionamento das pessoas em seus ambientes, a
melhor compreensdo sob quais os fatores motivacionais maximizam e minimizam os seus
desempenhos, como também, potencializando o entendimento com relacdo ao estudo

realizado.

2.2 Motivacao

Segundo Castro et al (2002, p.85), “a motivacdo € a ac¢do ou o efeito de motivar, é
geracdo de causas, motivos, sentidos ou razdes para que uma pessoa seja mais feliz e efetiva
em suas relacdes”. Conforme afirma também Chiavenato (2000), a motivacdo funciona como
forca de condicionamento de alguém a realizar algo, atendendo suas necessidades. Para
Robbins Stephen (1999) a motivacdo € a vontade de empregar esforco elevado buscando
atingir metas organizacionais, condicionada pela inten¢do do esfor¢o de satisfazer alguma
necessidade pessoal desejada.

Maximiano (2000, p. 173) apresenta o termo motivagdo como:

A palavra motivacdo (derivada do latim motivus, movere, que significa mover)
indica o processo pelo qual um conjunto de razdes ou motivos explica, induz,
incentiva, estimula ou provoca algum tipo de acéo.

[...]

Dizer que uma pessoa estd motivada para o trabalho significa dizer que essa pessoa
apresenta disposi¢do favordvel ou positiva para realizar uma tarefa. Estudar a
motivacdo para o trabalho é procurar entender quais sdo as razdes ou motivos que
influenciam o desempenho das pessoas, que € a mola propulsora do desempenho.
Uma vez que o desempenho depende da motivacdo, a compreensdo dos mecanismos
da motivagdo para o trabalho é de extrema importancia no estudo da administracdo
das organizacdes.

O fendmeno da motivacdo € intensamente dindmico e complexo pelo simples fato que

cada individuo possui diferentes caracteristicas, atitudes, preferéncias, interesses e fatores
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motivadores, o que diferencia os seus comportamentos com relagdo ao trabalho, ndo existindo
individuos infinitamente motivados nem tarefas igualmente motivadoras.

Marras (2000) define o desempenho humano como sendo o feito de cumprir ou
executar determinada tarefa planejada. Sendo assim, as organizac¢des diferem uma das outras
quanto a qualidade do comportamento organizacional desenvolvida por seus colaboradores,
conforme Davis e Newstrom (1992). No entanto conseguir atingir um grau efetivo de
qualidade no comportamento deve-se compreender o comportamento das pessoas, entendendo
que elas agem e se situam em um campo de instabilidade psiquica, buscando constantemente
reduzir essas varidncias em relacdo ao ambiente, eliminando conflitos. Considerando,
também, a complexa natureza humana, como: ser transacional, proativo, interagindo com o
ambiente e provocando mudangas no préprio ambiente; com o comportamento dirigido para o
objetivo, com capacidade de ter objetivos e de aplicar esfor¢os a mais na tentativa de alcanca-
los; e como um modelo de sistema aberto, voltado para o alcance de resultados por meio de
interdependéncia com o ambiente (THOMPSON; VAN HOUTEN, 1975). Conforme
afirmacdo de Maximiano (2000) h4 dois grupos de motivos que influenciam o desempenho;
sua complexidade depende de fatores (CHIAVENATO, 1994a), que sdo:

* Motivos Internos: motivos decorrentes de caracteristicas de personalidade
(capacidade de absolvicdo de conhecimento), de atitudes, emocdes, valores;

* Motivos externos: motivos decorrentes das caracteristicas organizacionais (sistema
de recompensas e puni¢des ou influéncia de pessoas), de fatores sécio-politicos e culturais.

Maximiano (2004a, p. 269) complementa o raciocinio anterior afirmando que: “a
motivacdo para o trabalho € resultante de uma interacdo complexa entre os motivos interno
das pessoas e os estimulos da situacdo ou ambiente”. Portanto os motivos internos e externos
fazem com que uma pessoa realize ou ndo determinada tarefa, sejam eles fruto do proprio
individuo ou decorrentes do ambiente, favorecendo o desenvolvimento da tarefa.

No tdpico a seguir, serdo explanados mais claramente estes aspectos motivacionais.

2.3 Teorias motivacionais

Robbins (2004) cita teorias especificas que foram desenvolvidas para estudo e analise
da motivacdo humana, que sdo basicamente as explicacdes mais usuais: as teorias da
Hierarquia das Necessidades, as Teorias X e Y e a Teoria dos Dois Fatores, entre outras.

Conforme afirma Teixeira (1998), a motivagao é estudada através de quatro tipos de teorias:
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primeiro tipo é formado pelas teorias das necessidades, que explica que a motivagdo é
efetivada através da satisfagdo das necessidades dos individuos, motivacao intrinseca, como
também considera as contribui¢des de Maslow, Herzberg, Alderfer e de McClelland, para
complemento essencial do estudo; os outros tipos sdo compostos basicamente pela teoria da
equidade, a teoria do reforco e a teoria das expectativas, que baseasse seu estudo a partir da
explicacdo que a motivacdo € extrinseca, satisfacio de cardter exterior. S3o intimeras as
teorias desenvolvidas sob o tema, suas importincias e contribuicdes, no entanto no trabalho a
ser realizado serdo utilizados as teorias que mais se adéqiiem a realidade estudada e que

melhor apresente os aspectos relacionados ao estudo, para possibilitar um maior embasamento

e atendimento as expectativas do trabalho.

2.3.1 Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

A teoria da hierarquia das necessidades humanas foi desenvolvida em 1954, por
Abraham Maslow, estudo que buscava explicar a motivacdo humana relacionando aos
conceitos de hierarquizacdo das necessidades, conceitos relativos e ndo uma explicacdo
absoluta do comportamento, possibilitando em parte o entendimento das razoes pelas quais as
pessoas se comportam de certo modo.

Segundo Chiavenato (2003), Maslow apresentou uma teoria da motivacdo com base
no conceito de hierarquias de necessidades, hierarquia de importincia e de influéncia em
relacdo ao comportamento das pessoas. Maslow (1908-1970), um dos maiores especialistas
em motivacao, concebeu essa hierarquia pelo fato de 0 homem ser uma criatura que expande
suas necessidades no decorrer de sua vida. Sua teoria embasava-se numa hipdtese que
afirmava que cada ser humano possui hierarquias de necessidades e na medida em que
satisfazem suas necessidades bdasicas, outras mais elevadas tomam o predominio do seu

comportamento.

“A teoria das necessidades partem do principio de que os motivos do
comportamento humano residem no préprio individuo: sua motivagdo para agir e se
comportar deriva de forcas que existem dentro dele. Algumas dessas necessidades
sdo conscientes, enquanto outras ndo. A teoria motivacional mais conhecida é a de
Abraham Maslow, que se baseia na chamada hierarquia de necessidades humanas.”
(CHIAVENTO, 2000, p. 80)

Silva (2005) afirma que é quase impossivel atingir o mais alto nivel de satisfacdo das

necessidades pelo fato de sempre surgir novos desafios e oportunidades de crescimento,
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desejos e objetivos na vida pessoal; e apresenta que os elementos essenciais no modelo, para
uso na gestdo de pessoas, sdo:

1) os motivos sdo complexos, logo um motivo isolado ndo determina comportamento,
mas a partir de um conjunto de motivos que operam ao mesmo tempo;

2) a satisfacio das necessidades sO serd eficiente se os mais baixos niveis de
necessidades forem pelo menos parcialmente satisfeitos, antes da satisfacdo de necessidades
de nivel mais alto;

3) a satisfacdo das necessidades é um processo continuo, a satisfagio de uma
necessidade condiciona o surgimento de outra necessidade de nivel mais alto, ativando o
comportamento de busca;

4) niveis mais alto de necessidades podem ser satisfeitos por muito mais formas do
que os de niveis mais baixos;

5) as pessoas buscam proativamente satisfazer suas necessidades, buscando ascensao
na hierarquia de necessidades.

Maslow (1908-1970) apud Silva (2005) estabeleceu sua teoria considerando que os
individuos se comportavam no sentido de suprir as suas necessidades mais urgentes,

priorizando numa ordem hierdrquica. A figura a baixo esquematiza a hierarquizacdo das

necessidades:
Figura 3 — A hierarquia das necessidades de Maslow
\%‘ Necessidades de

Crescimento

Sociais A
Necessidades

‘ Seguranga | Basicas

f ‘ Fisiologicas ‘
Fonte: Elaboragdo prépria
* Necessidades Fisioldgicas — sdo as necessidades primdrias ou vegetativas,

relacionadas com necessidades de sobrevivéncia, como: alimentacdo, sono, descanso,

atividade fisica, desejo sexual, protecdo e abrigo;
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* Necessidades de Seguranca — relacionam-se com as necessidades de protecdo contra
doencas, desemprego, ameacas e privagdes, roubos. Surge a partir da satisfacdo das
necessidades primadrias (fisiologicas);

* Necessidades Sociais — Surgem quando satisfeitas as necessidades fisiologicas e de
seguranga. Sao necessidades de interagdo social, participacdo e aceitacdo em grupos. A ndo
satisfacdo dessa necessidade leva o individuo ao isolamento social, a exclusio;

* Necessidades de Estima — Estdo relacionadas a necessidade do individuo de sentir-se
valioso e importante, aspectos como aceitagdo social, autoconfianca, prestigio,
reconhecimento;

* Necessidades de Auto-realizacio — S@o as necessidades de nivel mais elevado,
localizada no topo da hierarquia, necessidade de auto-desenvolvimento continuo, de atingir o
potencial individual.

A teoria da hierarquia das necessidades foi fundamental para compreender a
motivacdo, sobretudo relacionado ao grau da organizacdo do trabalho e ao da satisfacdo
pessoal, lastreou uma serie de pesquisas sobre motivagdo, foi uma das primeiras abordagens e

que condicionou o surgimento de vdrias outras.

232 Ateoriadex ey

McGregor (1906-1964) em suas teorias analisa o ser humano a partir de duas visdes
distintas: uma negativa e outra positiva, respectivamente, denominadas de Teoria X
(tradicional, mecanicista e pragmatica) e Teoria Y (concep¢des modernas do comportamento,
estilo de gestdo participativa e democratica). O proprio afirma também que a conduta dos
gestores € fortemente influenciada por suas idéias, suposi¢des, sobre o comportamento
humano; o comportamento humano nido é a causa, mas o resultado das experiéncias no
ambiente organizacional.

Silva (2005) resume a Teoria X como uma suposi¢do de que o homem € preguicoso
por natureza, evita o trabalho, € irresponsavel, prefere receber ordens, resiste a mudangas e
ndo € proativo; e a Teoria Y como suposi¢io de que o individuo naturalmente nao € indolente
e ndo-confidvel, e que € criativo e proativo, quando motivado. Robbins (2000) complementa a

afirmacdo anterior esquematizando as teorias, conforme a baixo:
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Figura4 — Teoriade Xe Y

Teoria X

Teoria Y

Os funciondrios por natureza, ndo gostam de trabalhar
e, sempre que possivel , tentario evitar o trabalho.

Os funciondrios podem achar o trabalho algo tio
natural quanto descansar ou se divertir.

Como eles niao gostam de trabalhar, precisam ser
coagidos , controlados ou ameacados com puni¢des
para que atinjam as metas.

As  pessoas demonstrario  auto-orientacio e
autocontrole se estiverem comprometidas com os
objetivos.

Os funciondrios evitam responsabilidades e buscam
orientagdo formal sempre que possivel.

As pessoas, na média, podem aprender aceitar, ou até
buscar, a responsabilidade.

A maioria dos trabalhadores coloca a segurancga acima
de todos os fatores associados ao trabalho e mostra
pouca ambicio.

A capacidade de tomar decisdes inovadoras pode estar
em qualquer pessoa, nio sendo um privilégio
exclusivo daquelas em posicdes hierdrquicas mais

altas.

Fonte: Robbins (2000)

A partir dos aspectos com relagdo a essa teoria esquematizada por Robbins (2000),
torna possivel conhecer que sdo duas formas divergentes quanto ao modo de administragio
nas organizacdes, numa o individuo € o espelho da uma organizagao rigida e inflexivel, e na
outra o individuo faz parte num ambiente aberto e dindmico, orientado para alcangar objetivos

e realizagdes.

2.3.3 Teoria de dois fatores de Herzberg

Herzberg (1923) apud Chiavenato (2003) desenvolveu a teoria de dois fatores
buscando estudar a motivacdo diretamente relacionada com o trabalho, o comportamento das
pessoas, o nivel de satisfagdo, nas atividades de trabalho.

Maximiano (2004a) comenta em relagdo a teoria dos dois fatores que o desempenho
pelo trabalho difere da satisfacdo. Pessoas mesmo niao motivadas em suas organizacdes
muitas vezes possuem performance elevada, seus estimulos pessoais surgem do préprio
trabalho e n3o do ambiente. Isso explica o porqué de certos profissionais ddo mais
importancia as atividades que realizam do que as possiveis vantagens materiais que possam
obter; exemplo dos sacerdotes, integrantes de ONGs, de entidades assistenciais, e de policiais
de tropas especializadas como o BOPE (Batalhdo de Opera¢des Policiais Especiais) do Estado
do Rio de janeiro, que se sacrificam em condi¢Oes precdrias para realizar, com dedicacdo,
pelo orgulho pessoal e profissional e a satisfacdo em usar o uniforme negro, para eles fazer

parte do BOPE é o bem mais precioso (SOARES, BATISTA e PIMENTEL, 2011). Mas
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também, ndo implica dizer que muito dos fatores responsdveis em causar a ndo-satisfacao
quando resolvidos ndo garantem a plena motivacdo dois colaboradores.

Conforme Chiavenato (2009), a idéia principal da teoria é enfatizar fatores que
tradicionalmente nao sdo considerados e negligenciados pelas organizagdes, separando os
fatores de motivagdo e manutengdo ou higi€nicos, ou seja, os fatores de condi¢des do
ambiente de trabalho, contexto do trabalho, e os fatores do contetido do trabalho, para melhor
entender qual a relacdo da satisfagdo com a motivagdo e elevar o nivel de desempenho e

satisfacdo pessoal. Baseada em autores pesquisados tais fatores se classificam conforme

apresentada na figura a baixo, e comentados mais adiante:

Figura 5 — Teoria de dois fatores

FATORES DE lLﬁL\TI'E_\TCELO FATORES DE MO I'IYAC;:\D
® Fatores de n3o-satisfacio o Fatores de satisfagdo
= TFatores externos & Fatores internos

Politicas organizacionais Realizacdo pessoal e profissional

Condicdes de trabatho Desenvolvimento profissional
Legislacio e Regulamento interno Reconhecimento

Relagdes pessoais / Comunicacdo Responsabilidade

Plano de cargo e carreira / Salarios e beneficios Contetudo do cargo

Vida pessoal e status Autonomia / Iniciativa participativa
Lideranga Produtividade

4 0 N
N NAO-SATISFACAOD SATISFACAO ¥

Fonte: Adaptado de Maciel e Sa (2007)

Os fatores higiénicos ou de manutencdo (ndo-satisfacdo, externos) se caracterizam
como as condicdes minimas sob as quais o trabalho € realizado, estdo relacionados
diretamente com os sentimentos negativos dos colaboradores, tais fatores ndo sdo elementos
motivadores, mas funciona como prevengcdo a ndo-satisfacdo, evitando diminuicdo no
desempenho humano; fatores de motivacdo (satisfagcdo, internos) estdo relacionados aos
sentimentos positivos dos colaboradores com relag@o ao trabalho, responsaveis por provocar a
satisfacdo, condi¢do essencial para motivagdo (SILVA, 2005). Portanto, conforme termo
citado anteriormente, a teoria difere do modelo tedrico tradicional, em que a satisfacdo

possuia extremos opostos, € que o contrdrio de satisfagdo é a ndo-satisfagdo; e a motivagio
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plena dos recursos humanos na organizagdo apenas serd atingida se ambos os fatores forem
atendidos, condi¢cdes minimas e essenciais de trabalho aliadas ao estimulo da satisfacdo das
necessidades intrinsecas de cada individuo. Com relacfo as varidveis citadas na figura 5, as
quais formam os itens explicativos dos fatores de manuten¢do e motivacdo, irdo nortear as
perguntas do questiondrio adaptado dos pardmetros as do confeccionado por Maciel e Sa
(2007). No entanto discreta modificacdo foi realizada pelo pesquisador, re-elaboracgdo,
retirada (da varidvel “seguranca”) e insercdo de algumas poucas varidveis, objetivando
integrar ainda mais o modelo as necessidades de pesquisa, listadas e enfatizadas a baixo:

> Lideranga — Fatores de Manutencgéo

> Plano de cargos e carreiras — Fatores de Manutengdo

> Produtividade — Fatores de Motivacdo

> Legislacdo e Regulamento interno

> Seguranca (retirada por estarem presentes indiretamente nas varidveis

“Condicdes de trabalho” e “vida pessoal e status™)

Um fato interessante merecedor de destaque, mencionado por Maciel e S4 (2007) em
seus estudos, ¢ que o modelo de Herzberg distingue as pessoas em tipos ou estilos
motivacionais diferentes. Nas organizagdes existe grupo de pessoas que sdo mais facilmente
satisfeitas quando atendidas suas necessidades de fatores de motivacdo (realizacdo pessoal e
profissional, reconhecimento), ndo existindo tanto significado a insuficiéncia de condi¢des de
trabalho, grupo de pessoas que “procuram motivacdo”; quando outras apresentam o perfil
divergente, prefere o atendimento a suas necessidades de fatores de manutengdo, ocorrendo o
inverso, grupo que “procuram manutencio”.

O estudo apresentado da teoria dos dois fatores de Herzberg aborda caracteristicas
compativeis, similares e mais aproximadas as do presente estudo embasando e condicionando

o desenvolvimento do trabalho, construcdo do questiondrio e conseqiientes resultados.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 Tipo de pesquisa

O posicionamento em relacdo a finalidade da pesquisa € do tipo descritivo, por melhor
se enquadrar as necessidades da pesquisa, identificagdo dos fatores relacionados a motivacéo
dos colaboradores da instituicdo estudada. Pesquisa descritiva é um processo de exposicio
escrita de uma realidade e identificagdo de caracteristicas de uma populacdo determinada,
relacionando ao objeto de estudo (GIL, 1999), realizado a partir de dados obtidos sem
interferéncia do investigador.

Conduzida por meio de uma abordagem quantitativa, a pesquisa, cuja defini¢do busca
maximizar a qualidade e objetividade das informagdes e ampliacdo da precisdo dos resultados,
como também pelo fato da pesquisa de Maciel e Sa (2007) utilizada como modelo, ter obtido
resultados bastante satisfatdrios por meio dessa abordagem.

O instrumento de pesquisa foi constituido por questiondrio desenvolvido pelo
pesquisador, previamente revisado e aplicado esporadicamente com individuos pertencentes
ao universo do estudo, verificando possiveis falhas. Ha vantagens, com a adog¢ao de utilizacdo
dessa técnica bastante flexivel, como a possibilidade de obter grande niimero de dados, de
realizar a pesquisa com inimeros respondentes, manter a privacidade de suas opinides e de
atingir areas geograficas extensas.

Para Gil (2002, p.114), “por questiondrio entende-se um conjunto de questdes que sdo
respondidas...”, e os quesitos que formam um questiondrio devem ser elaborados para
responder a causa de algo (GIL, 1994). O questionario foi elaborado a partir de um critério
estruturado composto por 26 questdes objetivas, afirmativas, com a finalidade de identificar a
intensidade, o grau de satisfacdo e as semelhangas com os aspectos do estudo. As afirmagdes
foram construidas em escalas com nivel de concordancia para cada afirmagdo e escala tipo
Likert, conforme modelo elaborado por Maciel e Sa (2007), com as seguintes opgdes de
resposta: discordo totalmente, discordo pouco, nem concordo nem discordo, concordo pouco
e concordo totalmente. As questdes do questiondrio dos referidos autores foram incluidas as
varidveis: lideranca, plano de cargo e carreira, legislacio e regulamento interno e
produtividade.

Além da aplicacdo de questiondrios, a coleta de dados foi realizada em

prosseguimento por meio de procedimento visual de observagdo participante, pelo fato do



29

pesquisador frequentar, por um longo periodo de tempo, e conhecer consideravelmente o
ambiente pesquisado.

Outras caracteristicas da pesquisa sdo: primeiro, se tratar de uma pesquisa prética,
conhecer uma realidade e associd-la as teorias, a devolucao dos dados em contribuicdes a
comunidade estudada (DEMO, 2000); segundo, com relacdo aos procedimentos técnicos
utilizados a pesquisa serd realizada por meio de levantamento bibliografico funcionando como
suporte e orientagdo as questdes do estudo, e por permitir atingir uma amplitude de aspectos

(GIL, 2002).

3.2 Amostra

No estudo realizado foi adotada amostra probabilistica por conglomerado, que
segundo Silva (1998, apud FERREIRA, 2005, p. 68) “Quando os elementos da populacio sdo
reunidos em grupos que sdo sorteados para compor a amostra, o processo ¢ denominado de
amostragem por conglomerado”. O tipo de escolha revalida-se pelo fato de que em todos os
extratos apresentam caracteristicas especificas e relevantes a problemdtica, cada extrato ou
conglomerado é uma pequena espécie da populacdo. A amostra foi selecionada do efetivo da
2* Cia de policia militar independente, em atividades operacionais e auxiliares (apoio
imediato), composta por 80 pesquisados pertencentes a toda a populagdo, aplicados no préprio
ambiente de trabalho e de acordo com suas disponibilidades em cada conglomerado,

conforme a seguir:

Quadro 1 — Relagdo de pesquisados x efetivo

SETOR POLICIAIS LOTADOS PESQUISADOS % DE ENTREVISTADOS
MAMANGUAPE (SEDE) 61 40 65,57%
ITAPOROROCA 6 6 100,00%
RIO TINTO .
MARCACAO 16 6 37,50%
BAIA DA TRAICAO 6 5 83,33%
CAPIM 8 5 62,50%
CUITE DE MME
CURRAL DE CIMA 8 5 62,50%
JACARAU 12 7 58,33%
PEDRO REGIS
MATARACA 8 6 75,00%

Fonte: Dados da pesquisa
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O Quadro 1 apresenta o quantitativo e porcentagem em relagdo aos pesquisados dos

policiais lotados.

3.3 Caracterizacido da organizacao

A Policia Militar do estado da Paraiba é uma institui¢do oficial, hierarquicamente
organizada, instituida para a manutencdo da ordem publica e seguranca interna do estado,
englobando o sistema nacional de seguranca publica.

A PMPB ¢ regida por regulamento disciplinar arcaico, préprio, ainda semelhante ao do
Exército Brasileiro adaptado as caracteristicas especificas da corporagdo, baseada na
hierarquia e disciplina. Com competéncia para realizar policiamento ostensivo, atuar de
maneira preventiva e repressiva, ou ainda, mediante convocagdo extrema, auxiliar na defesa
do territério nacional como forga auxiliar (BRASIL, 1983).

Niao somente o policiamento ostensivo geral € exercido, também sdo, os policiamentos
de transito, rodovidrio, de florestas e mananciais e de guarda. O escalonamento hierdrquico da
PMPB esté disposto da seguinte forma: Oficiais Superiores (Coronel PM, Tenente-Coronel
PM, Major PM), Oficiais Inferiores (Capitdo PM, 1° e 2° Tenente PM), Pracas Especiais
(Aspirante a Oficial PM, Cadetes 1°, 2° e 3° ano PM), Pracas Graduados (Subtenente PM,
Sargento 1°, 2° e 3° PM, Cabo PM), e Praca (Soldado PM).

A PMPB estruturalmente é formada pelo Comando Geral, Unidades de Ensino, de
Satide e Administrativas, e pelas Unidades Operacionais (Batalhdes) que se subdividem em
companhias, e possui um efetivo aproximado de 9,5 mil militares (senso 2010) para atender
uma populagdo de 3.753.633 habitantes (senso 2010), numa drea de 56.584.6 km?, se fazendo
presentes nos duzentos e vinte e trés municipios que formam o estado. O Comando Geral se
subdividle em Comando e Subcomando Geral, Estado Maior Estratégico, Corregedoria,
Diretoria de Financas, Diretoria de Gestdo de Pessoas, Coordenadoria de Tecnologia da
Informacdo, Ajudancia Geral e Comando do Policiamento da Regido Metropolitana; as
Unidades de Ensino, de Saide e Administrativas em Centro de Educacdo, Diretoria de Apoio
Logistico, Diretoria de Assisténcia Social, Junta Medica e Hospital General Edison Ramalho;
e os Batalhdes em 1° ao 14° Batalhdo e mais os Regimentos de Policia Montada de Jodo
Pessoa e Campina Grande. Por sua vez os batalhdes sdo classificados em batalhdes da capital

e batalhdes do interior, ambos possuem um comando dnico em suas atividades por meio de
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um oficial coronel, os da capital através do CPC (Comando de Policiamento da Capital), e os
do interior pelo CPI (Comando de Policiamento do Interior). Hierarquicamente abaixo dos
batalhdes se encontram, respectivamente, as companhias, pelotdes e destacamentos.

A 2* Cia de policia militar independente (foco do estudo), antiga 2* Cia do 7° BPM,
mais antiga 19* Cia do 4° BPM, ¢ sediada em Mamanguape, municipio com mais ou menos
42 mil habitantes e com Area territorial de aproximadamente 349 km?, localizado 4 60 km da
capital, composta também por mais 10 municipios circunvizinhos, dados IBGE. Sendo uma
regido de fronteira com o estado do Rio grande de norte e caracterizada por possuir uma
extensa zona rural.

Subunidade atualmente formada por 06 oficiais PM e 119 pracas PM em atividade
(sendo 04 pertencentes a0 BPTRAN — Batalhdo de Policiamento de transito, em servigo na
subunidade, e 04 em servigo auxiliar de apoio imediato), divididos em 11 setores (municipios
de Mamanguape, Capim, Cuit¢é de Mamanguape, Itapororoca, Rio Tinto, Marcacio
(temporariamente desativado), Baia da Traicdo, Curral de Cima, Pedro Régis, Jacarau e
Mataraca), de um universo aproximado de 9,5 mil da institui¢ao (citado anteriormente), sendo
em torno de 480 do 7° BPM, unidade mais préxima da subunidade. O efetivo da subunidade
conforme mencionado € muito inferior a real necessidade do policiamento ostensivo de uma
drea imensa como essa, valendo salientar que o que minimiza as disparidades € uso intenso
dos policiais em suas folgas, utilizando-os no servigo extra remunerado. A distribui¢do do

efetivo € descrita detalhadamente, no quadro 1 abaixo:

Quadro 2 — Distribuicao do efetivo da 2* CPMI

FTOR PATENTE TOTAL
CAP | TEN | SUB SGT CB 5D

MAMANGUAPE (SEDE) 2 1 1 7 12 35 61

ITAPOROROCA 2 1 3 6

RIO TINTO

MARCACAD 2 : 5 "

BAIA DA TRAICAO 1 5 6

S 2 6 3

CUITE DE MAMANGUAPE

CURRAL DE CIMA& ] ]

oriiiok 3 2 7 12

PEDRO REGIS

MATARACA 1 1 6 ]
TOTAL 2 4 1 16 23 79 [125]

Fonte: Dados da pesquisa
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Nesta subunidade € desenvolvida uma série de atividades na busca de atingir o seu
papel no cumprimento do dever de fornecer seguranga publica, por meio da utilizagdo de sua
tropa composta pelos tipos de policiamento: RP (Radio Patrulha), do policiamento
especializado da ROTAM (Rondas Ostensivas Téticas com Apoio de Motocicletas), Patrulha
indigena (rural) e do policiamento ostensivo a pé, todos esses visando a drea acessivel a
comunidade; policiamento de guarda, para seguranca da subunidade e cadeias publicas;
policiamento de trinsito, realizado em vias urbanas e de livre circulagdo; policiamento
rodovidrio, executado em rodovias estaduais e em rodovias federais (quando mediante
convénio); e por meio da atividade auxiliar de apoio imediato, sargenteacdo (disposi¢do da

tropa) e departamento de pessoal, caserna (material e equipamentos bélicos).

3.4 Analise e interpretacao dos dados

Segundo Yin (2005), analisar dados significa examinar, padronizar e selecionar as
representacdes da realidade. Martins (2002) complementa comentando que os dados e as
informagdes apds processamento deverdo ser analisados e ponderados objetivando
condicionar 4 resolucdo da problemadtica da pesquisa.

Diante das informagdes colhidas e processadas referentes ao estudo por meio de
abordagem quantitativa, da aplicacdo de questiondrio, buscou-se refletir sob o estudo
pesquisado, revalidando ou ndo os resultados.

Por meio de uma andlise quantitativa com base em software (Microsoft Office Excel)
e ndo participante, os dados colhidos foram informatizados, tabulados, para facilitar a
identificacdo de disparidades, semelhancas e verificacdo estatistica, funcionando como
embasamento para dimensionar e qualificar a problemética em estudo, possibilitando uma
discussdo tedrica e garantia da singularidade e alto nivel do trabalho.

Para tanto se dividiu em dois blocos para facilitar a andlise das varidveis, o dos fatores
de motivacido e o de manutengdo, observacdo ndo participante. As varidveis sdo elencadas
afirmativas do questiondrio. Afirmativas que condicionam os resultados, apresentadas por
percentual de escolha do nivel de concordancia dos pesquisados.

Logo adiante serdo apresentadas as informagdes coletadas, andlise e interpretagdo dos

resultados.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A apresentacdo dos resultados e das discussdes relacionadas foi distribuida em
subdivisdes, contendo tabelas, graficos e interpretagdes. Para um melhor entendimento e
facilitacdo do estudo e para que se possam obter conclusdes eficazes o capitulo desenvolvido
dividiu-se em: andlise dos fatores de manutencdo, andlise dos fatores de motivacdo e
interdependéncias no desempenho dos fatores. Os resultados possibilitaram a identificagio
das forgas que atuam de forma positiva e negativa, suas intensidades e relagdes. Foram
citados detalhadamente e explicadas as varidveis que compde os questionamentos relativos ao

foco do estudo.
4.1 Analise dos fatores de Manutenc¢ao
As varidveis que compdem o subgrupo dos fatores de manutencdo, ou que previnem a

desmotivagdo, extrinsecos ao individuo, estdo dispostas na Tabela 1 e tratadas logo mais. Os

fatores de manutengdo apresentam representacdo significativa na organizacio estudada.
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POLICIAIS MILITARES

VARIAVEL
FAIXA SALARIAL
QUESTAO | até2.000 | de 2.001 2 2.500 de 2.50123.000 | de 3.001 & 3.500 de 3.501 4 4.000 acima de 4.000
3 41,25% 16,25% 18,75% 12,50% 8,75% 2,50%
) ) DT DP NCND cP cT

PCC/SALARIO/BENEFICIO

2 56,25% 22,50% 2,50% 13,75% 5,00%

4 30,00% 17,50% 3,75% 33,75% 15,00%

) 5 21,25% 21,25% 6,25% 48,75% 2,50%

CONDIGOES DE TRABALHO

6 33,75% 15,00% 11,25% 33,75% 6,25%

8 8,75% 10,00% 11,25% 28,75% 41,25%
LIDERANGA

9 23,75% 12,50% 16,25% 21,25% 26,25%

. 10 45,00% 13,75% 10,00% 30,00% 1,25%

LEGISLAGAO E REG INTERNO

11 65,00% 17,50% 2,50% 13,75% 1,25%
POLITICA ORGANIZACIONAL 12 42,50% 23,75% 7,50% 21,25% >,00%

) ) 18 16,25% 15,00% 6,25% 38,75% 23,75%

RELACOES PESS/COMUNIC

19 28,75% 25,00% 3,75% 41,25% 1,25%

22 16,25% 11,25% 13,75% 27,50% 31,25%
VIDA PESSOAL E STATUS

23 61,25% 20,00% 1,25% 15,00% 2,50%

DT= DISCORDO TOTALMENTE; DP=DISCORDO POUCO;

NCND=NEM CONCORDO NEM DISCORDO; CP=CONCORDO POUCO; CT=CONCORDO TOTALMENTE

Fonte: Elaboracao prépria
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A varidvel inicial da Tabela 1, “Plano de Cargos e Carreiras/Saldrio/Beneficio”
(questdes 2, 3 e 4) apresenta resultados que indicam uma leve semelhanca na concordéancia e
discordancia do nivel de satisfag@o referenciada; a questdo 2 apresenta um nivel de rejeicao
maior que aceitacdo, mais de 70%, o que representa considerdvel insatisfacio com a
remuneracdo recebida pelos entrevistados, apesar do pequeno reajuste salarial obtido ha
pouco tempo; a questdo 3 reforca a ideia anterior, na qual 41,3% afirma que seu orcamento
mensal, reduzindo as despesas constantes, representam renda até R$ 2 mil, aquém do
merecido, pelo fato de arriscarem suas préprias vidas e trabalharem diuturnamente, e por ser
desproporcional para o atendimento das necessidades basilares em maior parte do Estado,
funcionando como aspecto negativo na prevencio da desmotivacdo. O descontentamento dos
pesquisados relacionados com os beneficios recebidos pelo trabalho € interpretado por Claret
(1998) em seus estudos esclarecendo que quando o colaborador questiona seu saldrio na
organizag¢do € por ndo acreditar que ela possa oferecer outra satisfacdo pessoal.

Os resultados da questdo 4 apontam que hd uma grande semelhanca nos que
concordam e discordam no oferecimento satisfatério das oportunidades de progresso pela
instituicdo, apesar do Plano de Cargos e Carreiras necessitar de melhorias.

Composta pelas questdes 5 e 6, a varidvel “Condi¢des de trabalho” € apontada pelos
entrevistados conforme afirmacdo 5, apesar de quase na mesma propor¢do discordarem e
concordarem, que 48,75% concordam “pouco” que a corporagdo oferece as condi¢les de
trabalho necessdrias.E realidade atual a ampliagio dos investimentos em materiais de
trabalho, como viaturas, armamentos, aprestos, no entanto, os recursos existentes ndo sio
otimizados. Os respondentes lotados no municipio sede da subunidade afirmam que o
ambiente fisico (questdo 6) € satisfatorio, diferentemente os que atuam nos demais
conglomerados que se queixam da auséncia de estrutura fisica adequada.

A varidvel “Lideranca”, equivalente as questdes 8 e 9, maioria dos policias militares
concordam que o comandante da subunidade tanto exerce lideranca por influéncia
positivamente quanto se mostra preocupado e interessado pelos problemas pessoais, o que
representa ponto positivo no estimulo extrinseco no processo de motivacao.

Com relag@o a varidvel “Legislacdo e Regulamento interno” quando perguntado aos
colaboradores se a legislagdo brasileira é eficiente na complementacdo das acdes policiais,
58,75% responderam que “ndo”, discordam e comentam que seria necessdria uma reforma nos
codigos de leis, que algumas infragdes deveriam ser punidas com mais rigidez e outras nio; e

quando perguntado se o regulamento interno da PMPB assegura e ampara seus direitos
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constitucionais, 65% mais 17,5% discordaram, representando maior indice de rejeicdo da
pesquisa, que deve ser observado com atengdo e necessariamente melhorado.

Mais de 70% dos respondentes, questionado por meio da afirmativa 12, indicam que
nido concordam com a “Politica organizacional”’, que a mesma ndo estd para atender as
necessidades dos policiais, podendo ser explicada pelo regime militar a qual € regida, baseada
no poder e na imposicao doutrindria ndo participativa.

As questdes 18 e 19, varidvel “Relacdes pessoais/Comunicagdo”, refletem a
semelhanca na concordancia dos respondentes entre a satisfagdo pelo “espirito de
camaradagem” / “trabalho em equipe” e a realizacdo adequada da disseminacdo de
informagdes, embora sua maioria opinasse em concordar pouco, o que mostra razoabilidade
eficiéncia nesses aspectos. As necessidades decorrentes do trabalho em equipe, denominadas
de Necessidades Sociais, surgem quando satisfeitas as necessidades fisioldgicas (alimentagio,
protecdo) e de seguranga (doencas, privagdes). A ndo satisfacdo dessa necessidade leva o
individuo ao isolamento social, a exclusio. A comunicacdo na organizacdo deve fluir
harmonicamente para que possa atender o objetivo de transmisséo, troca e democratizag¢do de
informagdes. Dessa forma permitiram o acesso necessdrio as informagdes da organizacio e
potencializa as relagdes pessoais.

Finalizando a analise das varidveis dos fatores de manutencdo, & apresentado a
varidvel “Vida pessoal e status” aplicadas nas questdes 22 e 23. Os pesquisados apontam com
duas vezes mais de concordancia se comparado as escolhas de discordancia, que a atividade
policial militar proporciona prestigio e status (questdo 22), satisfagdo no exercicio da
profissdo. Diferentemente 81,25% respondem, na questdo 23, que o policial militar ndo possui
uma vida pessoal satisfatéria, segura e trangiiila, opinido evidentemente transparecida nos
meios de comunicagdo na atualidade do crescente aumento da violéncia e de atentados contra

a vida da pessoa dos policiais estando de servigo ou néo.

A seguir, apresenta-se a média do fator de manutengio:
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Grafico 1 — Média do fator de manutencao

20,38%

25,91%

m1 Concordéncia
m 2 Discordancia

Fonte: Elaboragdo prépria

O Gréfico 1 relaciona o nivel de discordancia ao de concordancia dos fatores de
manutengdo, apresentando na média geral uma maior discorddncia que concordancia. Os
problemas dos fatores responsaveis por causar a superior discordancia devem ser resolvidos e

transformados em forgas positivas para a motivacdo dos respondentes.

4.2 Analise dos fatores de Motivacao

Neste momento serdo comentados os dados obtidos na pesquisa referente aos fatores

de motivacao, otimizadores da performance dos individuos, aspectos intrinsecos, apresentadas

na tabela 2.
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POLICIAIS MILITARES

VARIAVEL
QUESTAO menos de 25 25a30 31a35 36 a40 41 350 mais de 50

11 11,25% 37,50% 11,25% 2,50% 32,50% 5,00%
menos de 5 5a10 11a15 16a 20 21a25 26 a30
12 40,00% 17,50% 2,50% 6,25% 16,25% 17,50%

PRODUTIVIDADE
Sal/benef Pccr Equ/Instr Recicl per Outros
7 58,75% 36,25% 1,25% 3,75% 0,00%

DT DP NCND CcpP CT

) 13 28,75% 16,25% 5,00% 45,00% 5,00%

AUTONOMIA/INIC PARTIC
14 55,00% 15,00% 1,25% 22,50% 6,25%
CONTEUDO DO CARGO 15 7,50% 8,75% 11,25% 36,25% 36,25%
RESPONSABILIDADE 16 5,00% 7,50% 5,00% 27,50% 55,00%
RECONHECIMENTO 17 51,25% 21,25% 5,00% 22,50% 0,00%
20 11,25% 15,00% 5,00% 36,25% 32,50%
REALIZACAO PESS E PROF 21 13,75% 7,50% 3,75% 32,50% 42,50%
22 16,25% 11,25% 13,75% 27,50% 31,25%
24 23,75% 8,75% 10,00% 40,00% 17,50%
DESENVOLV PROFISSIONAL 25 28,75% 12,50% 7,50% 32,50% 18,75%
26 50,00% 15,00% 5,00% 23,75% 6,25%

DT= DISCORDO TOTALMENTE; DP=DISCORDO POUCO;

NCND=NEM CONCORDO NEM DISCORDO; CP=CONCORDO POUCO; CT=CONCORDO TOTALMENTE

Fonte: Elaboracdo prépria
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A varidvel “Produtividade” (questdes 1 e 7) indica que referente a idade média dos
policiais militares pertencentes a 2*° CPMI a maioria possui entre 25 & 30 anos, resultado da
falta de planejamento da entrada e saida de policiais na corporagdo, outros dados relevante é
que os policiais que atingem a idade minima permitida para solicitar a reforma
(aposentadoria) a realizam imediatamente, motivado pelo desgaste natural causada pelo
intensivo exercicio profissional, que explica que apenas 5% se encontram com mais de 50
anos; o tempo de servico dos policiais em atividade na corporagdo destaca-se que 40%
possuem menos de 5 anos de servico, representando alta taxa atual, e possivelmente com certo
atraso, de admiss@o de novos policiais. Com relagdo a questio 7, que interroga os pesquisados
sob quais dos fatores relacionados as condi¢des de trabalho deveriam ser priorizados,
responderam que preferiam um aumento salarial, o que indica o ndo atendimento de uma
necessidade primdria. E interessante ressaltar que o problema salarial decorre ndo somente do
valor baixo, mas também, das disparidades salariais existentes entre diversos niveis
hierdrquicos na prépria organizacdo. No entanto, o beneficio salarial se tratado isoladamente
atendera em parte algumas necessidades mais urgentes, mas outras, secunddrias ou de niveis
mais elevados, jamais serdo satisfeitas, a exemplo das necessidades sociais, de estima e de
auto-realizacdo (MASLOW, 1908-1970, apud SILVA, 2005).

A resposta dos pesquisados ao serem questionados se possuem autonomia para decidir
como executar suas atividades (questdo 13), mais de 50% ndo discordaram, mas em relacao
ao questionamento se hd consentimento da instituicdo para que policiais participem nas
decisdes pertinentes ao trabalho (questdo 14), mais de 70% discordam, fato que merece
atengdo e que se revertido, funcionard como importante elemento motivador.

As respostas obtidas pelas questdes 15, 16 e 17 representam, respectivamente,
“Contetdo do cargo”, “Responsabilidade” e “Reconhecimento”. Os respondentes afirmaram
que as mudancas na operacionalizacdo das atividades, caracteristica da dindmica do
policiamento ostensivo, sdo satisfatérias segundo 72,5%, e afirmaram também que 77%
concordam (sendo 55% totalmente) em considerar gratificante a fun¢io e a responsabilidade
de representar o estado, fazer cumprir a lei em defesa da sociedade, preservacdo e manutencao
da ordem publica, o que revela o papel fundamental dessas varidveis (questdes 15 e 16) na
motivacdo da categoria. Com relag@o a varidvel “Reconhecimento” hd, segundo a pesquisa,
considerdvel discordancia (51,25%) de que a corporagdo e a sociedade demonstram gratidao.
A corporacdo muitas vezes, apesar de sempre elogiar quando o policial agir de forma

diferenciada e que exalte a instituicdo, ndo € caracteristico o reconhecimento, que estimula o
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melhoramento de suas potencialidades, por desconsiderar a importancia da motivagdo do
desempenho humano. A sociedade é ausente nesse reconhecimento, e ndao compreende a
efetiva funcdo do PM de representar o estado e fazer garantir a existéncia do direito, da
aplicacdo pritica e em tempo real que se realiza em contato direto com os detentores de
direitos e deveres.

Ao serem questionados com relag@o a varidvel “Realizacio pessoal e profissional” os
respondentes afirmaram que concordam que trabalham ndo apenas pelo dinheiro recebido
(questdo 21), o que comprova a identificacdo da maioria pesquisada com a profissdo, o
interesse ndo apenas em obter estabilidade e retorno financeiro, que a atividade é prazerosa e
satisfatéria (questdo 20) e que proporciona prestigio e status (questio 22). E explicdvel,
também, pelo fato da empolgagdo, emocdo e envolvimento que a profissdo de policial militar
proporciona. O desejo e a vontade de servir e assistir aqueles que necessitam impulsiona até
mais que outros fatores os policiais militares a alcangarem sua missao.

E quanto a varidvel ‘“Desenvolvimento profissional” (questdes 24, 25 e 26) os
pesquisados apresentam nivel de concordancia superior ao de discordancia nas questdes 24 e
25, ou seja, afirmam que a atividade de policial militar, considerando a rotina de servico, sua
intensidade, e as oportunidades, permite o desenvolvimento profissional e que na subunidade
¢ apoiado e incentivado o policial a se aperfeigoar. Diferentemente, com relagdo a prdpria
instituicdo realizar capacitagdo e reciclagem profissional periodicamente qualificando
eficientemente o policial, os respondentes discordam, confirmando a realidade existente, por
60% da escolha (sendo 50% de discordancia total). A importancia da reciclagem profissional
€ de atualizar os conhecimentos, capacidades e atitudes dos colaboradores e potencializar o
desempenho pessoal. E na profissdo de policial militar é mais do que essencial esse
aperfeicoamento, o dominio da doutrina de policiamento, dos codigos de leis vigentes e da
busca da perfeicdo no uso das técnicas e métodos de policiamento sdo fatores criticos de
sucesso, e demonstram profissionalismo e competéncia.

Diante das informagdes processadas e organizadas, foi realizado o estudo comparativo
e de confrontagdo das relagdes de interagdo entre os fatores que influenciam o processo
motivacional, na medida em que se identifiquem suas dependéncias e influéncias reciprocas, e
entraves, maximizando o sincronismo e potencialidades ignoradas.

A seguir, apresenta-se a média do fator de motivacao:
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Griéfico 2 — Média do fator de motivacdo

19,55%

27,16%

B 1 Discorddncia
m? Concorcéancia

Fonte: Elaboracao prépria

O Griéfico 2 compde a relagdo de discordincia e concordincia dos fatores de
motivacdo, que apresenta percentual de concordancia maior que discordancia. O que mostra
que os fatores de motivacao dos pesquisados, em sua maioria, de certa forma satisfazem as

necessidades do processo motivacional.

4.3 Interdependéncias no desempenho dos fatores

Inimeras conclusdes foram obtidas ao realizar as andlises dos fatores de motivagdo e a
dos fatores de manutengdo. No entanto, foi verificada uma considerdvel interdependéncia
entre as varidveis explicadas, em que influenciam e s@o influenciadas, existindo uma
dependéncia mutua. Pois, algumas funcionam como fator negativo apenas por que outras
condicionam. Entdo ao efetivamente resolver um determinado entrave no processo
motivacional ou potencializar um aspecto positivo, consequentemente ocorrerd a eliminagio
ou surgimento de fator motivador.

Verifica-se que os fatores de motivagdo demonstram maior indice de concordéncia,
apesar de nao serem diretamente priorizados na organizagdo. Dos fatores de motivacdo apenas
3 afirmacdes foram discordadas, representadas pelas questdes 14,17 e 26, as quais descrevem,
respectivamente, que a instituicdo permiti a participacdo nas decisdes e escolhas sob a
trabalho, que a corporacdo e a sociedade reconhecem o trabalho do policial e que a instituicao

realiza treinamentos e cursos, reciclagem, suficientemente.
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> (AUTONOMIA/INICIATIVA PARTICIPATIVA x LIDERANCA)

A participagdo dos colaboradores nas decisdes sob como executar as atividades
operacionais € fundamental para o sucesso no alcance dos objetos da organizagdo. O gestor
deve ter a percepcdo de que o comprometimento dos policiais militares depende diretamente
do relacionamento favoravel para ambas as partes, que o seu papel é de influencia-las, de
inspirar as pessoas e de fazé-las acreditar. Na questdo da lideranga é importante compreender
que o sucesso da equipe para com seus objetivos dependerd da competéncia do lider. H4 uma
necessidade critica de preparagdo dessas pessoas que exercem funcdo de lideranca, e que tal
competéncia é essencial para que possam estar a frente desses homens que estdo para servir a
sociedade.

> (RECONHECIMENTO/POLITICA ORGANIZACIONAL)

Politicas internas de capacitagdo, aperfeicoamento e reciclagem dos policiais militares
sdo praticamente ausentes na PMPB, o que é comprovado pela pesquisa. Todos os policiais
deveriam ser submetidos a cursos de capacitagdo periddica, pritica a tedrica. Além das
capacitagdes, os policiais militares deveriam ser avaliados freqiientemente quanto ao seu
desempenho técnico, o que gerariam uma pontuag@o que classificaria o militar para ter acesso
a promocao e gratificacdo. Tais mudancas na politica organizacional trariam melhorias no
desempenho dos militares e nos resultados gerais da PM, tornando-os mais motivados.

Das questdes dos fatores de manutencdo as que foram discordadas fazem referencia: a
baixa remuneracgéo recebida, a falta de condi¢cdes necessarias das instalacdes fisicas das bases
fisica das 4reas dos conglomerados da subunidade, ao regulamento interno e aos cédigos de
lei inadequados e pelo fato da corporacdo n@o possuir um a politica voltada a atender as reais
necessidades dos policiais no exercicio de suas atividades.

> (PCC/SALARIO E BENEFICIOS x PRODUTIVIDADE)

Os aproximados 60% de escolha pelos respondentes em preferir priorizar a alternativa
“Salérios/beneficios™ justificam-se pelo fato da corporagdo ser composta por maior parte de
policiais militares recém formados (40%), com idade inferior a 30 anos (periodo de
construcdo familiar), por receberem a menor faixa salarial dos niveis organizacionais
(disparidade enorme existente entre a mais baixa e alta patente), como também pelo fato dos
resultados apresentarem alta insatisfagdo com a remuneracio paga pelo estado.

A baixa remunera¢do da policia militar ¢ uma realidade existentes em varios estados
da Federacdo. E além do saldrio baixo se completa a falta de perspectiva de ascensdo. Por isso

¢ que muitos policiais se colocam obrigados pela necessidade financeira a sacrificarem seus
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dias de folga, que deveriam servir para descansar e repor as energias da desgastante rotina de
trabalho, no servico extra com remunera¢do muito abaixo do valor pago por hora trabalhada; e
outros se arriscam no servico extra para contratante privado, o conhecido “bico”, trabalho
irregular e punivel administrativamente, para que possam receber um pagamento um pouco
maior que a do “servigo extra” e complementar a sua renda. Vale salientar que a remuneracio
funciona como base e se complementa com outros beneficios aos colaboradores, como
receber seguranca, assisténcia médica, dispensa de servigo.

As instalagdes fisicas das bases da 2* CPMI necessitam de melhorias, segundo os
pesquisados, apesar de algumas ja passarem por reformas. A reforma desses prédios é uma
responsabilidade do estado e uma dificuldade existe pela auséncia de repasse de verbas
destinadas a tais reformas. No entanto os policiais € que sofrem pelo descaso e se instalam em
locais sem as condi¢cdes minimas de salubridade, muitas vezes.

Outros pontos negativos nesse processo sao merecedores de comentdrios. O primeiro
se dd pela inadequagdo dos cdédigos de lei vigentes em que se configuram inapropriados em
alguns casos e ndo complementam as acdes policias repressivas. Para tanto existe uma
proposta de reforma Cdédigo Penal brasileiro que estd em andlise, que parcialmente geraria
algumas melhorias nas falhas da aplicag@o da lei, no referido aspecto. Segundo o professor e
promotor de justi¢ca de Sdo Paulo, Rogério Cunha, a reforma do novo cédigo penal reduz as
divergéncias na aplicagdo da lei e que o novo cddigo aumenta a preocupacio com a vitima. O
segundo ponto negativo refere-se ao RDPM da PMPB que € um regulamento disciplinar que
boa parte de seus textos vdo de encontro com a constituicdo e que apresenta resquicios da
ditadura militar. O RDPM do Estado, em algumas situacdes, ultrapassa os limites postos pela
prépria norma penal, o que € inconstitucional. Como exemplo tem as medidas de restri¢do de
liberdade previstas no regulamento estadual impostas a militares do estado, bombeiros
militares e policiais militares, ndo permitidas em lei e que na lei constitui uma garantia ao
militar contra os abusos de arbitrios da administracdo publica, na qual ndo permite a criacido
de lei complementar sob o tema, conforme disposicdo no disposto no inciso LXI, art. 5° da
CF: “ninguém serd preso sendo em flagrante delito ou por ordem escrita e fundamentada de
autoridade judicidria competente, salvo nos casos de transgressdo militar ou crime
propriamente militar, definidos em lei;". O que constitui uma desavenca aos diretos humanos

dos membros da corporagdo, causando descontentamento e desmotivagao.
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>  (REALIZACAO PESSOAL E PROFISSIONAL x RELACOES

PESSOAIS/COMUNICACAO x RECONHECIMENTO)

Com relagdo as interdependéncias das varidveis “Realizacdo pessoal e profissional”,
“Relagdes pessoais” e “Reconhecimento” sdo evidentes que o comandante ou superior a
frente de equipe (ou fracdo de tropa) tem fungdo importante de exercer influéncia positiva no
processo de motivar o colaborador, devendo sempre fazer-los acreditar em seu trabalho, do
seu importante papel e valor, da recompensa de contribuir, fazendo que se comprometam e
incorporem a missao da organizacgao.

> (REALIZACAO PESSOAL E PROFISSIONAL x RECONHECIMENTO)

A “realizac@o pessoal e profissional” relaciona-se com a varidvel “reconhecimento” na
medida em que essa Ultima quando otimizada condicionam a satisfagdo e o atendimento da
primeira. Muitos gestores acreditam fielmente que oferecer condigdes financeiras atrativas
funciona suficientemente como fator motivador. O reconhecimento pelas acdes e resultados
potencializa o desempenho dos colaboradores, estimula o auto-respeito, a autoconfianga, € o
custo praticamente inexiste.

> (RELACOES PESSOAIS/COMUNICACAO x REALIZACAO PESSOAL)

Na instituicdo estudada verifica-se que os grupos de trabalho classificam-se
basicamente em duas classes distintas, as dos oficiais e pragas. Suas diferencas acabam por
permitir apenas a construcdo de relacdes verticais, profissionais, decorrente do fato que o
militarismo incorpora o trabalho a vida pessoal, inexistindo nas relagdes de trabalho aspectos
de razdo pessoal. O que acabam comprometendo as relagdes pessoais, tornando-as
insensibilizadas, totalmente impessoais, prejudicando as relagdes de trabalho em equipe e o
alcance dos objetivos comuns. As “relacdes pessoais” no ambiente de organizacional sdo
essenciais a promog¢do de um melhor clima de convivéncia, favorecendo a integracdo e o
trabalho em grupo, somando a for¢as produtivas e estimulando o surgimento do sentimento de
realizacdo pessoal.

> (POLITICA ORGANIZACIONAL x CONDICOES DE TRABALHO)

O efetivo na PMPB ndo acompanha a necessidade ideal de policiais em seu quadro,
ndo se adequando ao crescimento populacional e da violéncia e criminalidade. Apontada por
pesquisa realizada pelo site da exame.com que em 2011 era constituida por 9.044 policiais,
um PM para cada 416 habitantes, que se encontra acima da média nacional de 472, mas a
baixo da média recomendada pela ONU de 1 PM para cada 250 habitantes, atualmente é

composto por aproximadamente 9,5 mil. Conforme disposto em regulamento estadual de
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2002, o efetivo devera atingir o nimero de seu efetivo de 17.933 militares estaduais, sendo
1.362 oficiais, 16.571 pracas e de 54 servidores civis. A deficiéncia do ndimero do efetivo
representa além de um obstidculo para seguranca publica um aumento na sobrecarga de
trabalho dos policiais militares. A sobrecarga de trabalho acarreta em aumento do estresse do
policial, diminui sua criatividade e bem estar, deficiéncia na prestacdo do servigo,

desmotivacdo e improdutividade.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados obtidos atenderam o objetivo da pesquisa, possibilitando a identificacdo
dos fatores que influenciam na motivac¢do dos pesquisados.

A satisfacdo dos dois fatores de Herzberg se mostrou essencial para o
desenvolvimento do trabalho, o que tornou possivel esclarecer as varidveis dos fatores de
motivagdo e manutencio, que foram apresentados aos respondentes através de afirmacdes.

Os resultados apontaram aspectos que representam aspectos positivos e negativos no
processo motivacional. Tais aspectos foram destrinchados e aclarados, estudado suas relacdes
e interdependéncias, o que aperfeicoou o entendimento do processo.

Nos resultados, variados fatores positivos de manuten¢cdo e motivagdo na motivacao
dos policiais militares foram identificados, entre eles: a efetiva lideranca do comandante sob o
subordinado (Fman), oferecimento das condi¢des de trabalho necessarias (Fman), satisfacio
pessoal pelo exercicio de seu gratificante papel (Fmot), pelo fato dos policiais trabalharem
ndo apenas pelo saldrio (Fmot); e como fatores negativos: a inadequacdo do saldrio (Fman), a
falta de seguranga e tranqiiilidade (Fman), a ndo permissdo da corporacdo de os colaboradores
opinarem e participarem nas decisdes sob o trabalho (Fmot), a falta de reconhecimento da
corporacdo e da sociedade do trabalho policial (Fmot).

O estudo revela as caracteristicas dos fatores de motivagdo predominam em sua
maioria, aspectos intrinsecos ao individuo, embora a corporagdo desconhega elementos
esséncias desse fator. Predominéncia se explica pelo fato da institui¢do pesquisada ndo dar a
devida atencdo aos outros fatores, de manutencdo. Revelacdo que até surpreende o
investigador pelo fato da corporacdo ainda apresentar claros e evidentes resquicios da ditadura
militar, mas que mostra que aos poucos as mudancas estdo ocorrendo e que as pessoas niao
serdo mais consideradas como madaquinas, como pessoas sem sentimento, satisfacdo e
motivagao.

E realidade, embora bastante incipiente na PMPB, uma gestdo publica voltada para
resultados. H4 uma cobranca sob os diretores, comandantes de unidades e subunidades, em
cumprir metas de combate a criminalidade, mas inexistem incentivos aos policiais para se
engajarem no alcance desses objetivos. A remunerag¢do varidvel (aumento de gratificacio
quando desempenho acima da média) e a participa¢do nos resultados podem funcionar com

uma potencial solu¢@o para tal problema. Para tanto, é necessirio urgentemente adocdo por
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parte ndo apenas da Policia Militar do Estado, mas do setor piblico como um todo, de uma
politica organizacional de avaliacdo da eficiéncia e desempenho dos servidores.

As melhorias da vis@o do papel dos recursos humanos na organizacio e a importancia
que eles exercem sob os resultados ndo somente dependerd das mudancas na propria
instituicdo. Tais mudancas devem ser realizadas em universo mais amplo, incluindo na
mentalidade dos préprios policias reivindicando seus direitos. H4 uma necessidade extrema de
realizar melhorias em todos os 6rgios que compde a seguranca publica, para fazer a frete a
evolucdo da criminalidade, das organizacdes criminosas e a necessidade de melhorias dos
servicos prestados. Uma mudanca bastante discutida atualmente refere-se a idéia de
unificacdo, gradual, das policias.

Para a melhoria de uma institui¢do é preciso a realizacdo de estudos, e que nesse
processo seja permitido que seus integrantes, independente das diferencas de classes que o
militarismo cria, participem e der sugestdes de melhorias, pois na verdade quem conhece os
reais problemas sdo aqueles que realmente executam. Ndo se pode criar uma nova policia,
com policiais altamente motivados, sem que haja igualdade no tratamento aos colaboradores e
que os abusos de poder contra subordinados deixem de existir, que possam se unir desde
meros pragas (nivel mais baixo na hierarquia), oficiais, estudiosos e a prépria sociedade.

Mudangas na forma de gestdo serdo inevitdveis. A necessidade de ampliar o
desempenho dos nossos protetores e repressores contra a criminalidade é real. A seguranga
publica € um dever do Estado e um direito do cidaddo, e é preciso que seja desempenhada
com qualidade para permitir a existéncia de um Estado democrético, para tanto se deve
enxergar a importincia dos colaboradores nessa missdo. Um bom exemplo de mudangas seria
a criagdo de novos métodos de acdo e planejamento da empresa publica: conseguiu incorporar
o que ha de positivo na iniciativa privada, sem perder a dimens@o ptblica.

Sugere-se que a instituicio PMPB faga uso de um sistema de informacdo composto
por um banco de dados, baseando-se em requisitos (conhecimento, capacitagdo,
competéncias, desempenho), identificando e selecionando os profissionais mais aptos para
ocupar cargos e funcdes.

Interessante seria se outros pesquisadores desenvolvessem trabalhos relacionados a
questdo da auséncia de uma efetiva politica de seguranca publica, em que nesta politica
deveriam conter critérios e parametros a serem seguidos com relacdo a valorizacdo dos
humanos das policias, exige-se uma maior reflexdo para a melhoria do atual sistema de

seguranca publica.
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Sugere-se aos estudiosos o desenvolvimento de trabalhos complementares numa
pesquisa futura com base em métodos mais controlados para identificar aspectos qualitativos,
uma vez que torna possivel examinar questdes subjetivas e visdes aprofundadas do mundo da
instituicao.

Este é o momento ideal de evoluir nossas policias. Da criagdo de uma nova policia
bem mais preparada, sem truculéncia e com policiais motivados e satisfeitos pelo trabalho.
Policia eficaz para fazer frente a evolucdo do crime organizado, do trafico de drogas e armas,
e da violéncia, marginalidade e criminalidade. Infelizmente as mudancas em nosso pais s6
ocorrem depois que tragédias acontecem, quando milhares de vidas sdo sacrificadas.

Por isso é vdlido o estudo de praticas motivacionais, que buscam, de certa forma,
trabalhar os mecanismos de mitigacdo de violéncias, de falta de -capacitacdo e

comprometimento de funciondrios de empresas em geral. Sobretudo, deve-se dar atengdo

devida & empresa aqui pesquisada como forma de impulsionar estudos futuros.
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APENDICE A - Questiondrio da pesquisa

UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO
SERVICO DE ESTAGIO SUIPERVISIONADO EM ADMINISTRACAO

ESTUDO DAS FORCAS MOTIVACIONAIS NAS ATIVIDADES DA 2° CPMI - PB

Este questiondrio tem o objetivo de identificar aspectos relacionados ao presente estudo. E um instrumento de

coleta individual e deve ser respondido com seriedade e demarcando apenas uma das alternativas.

QUESTIONARIO
1) (PRODUTIVIDADE) Qual a sua idade e quanto tempo de servico policial vocé

possui, respectivamente:

[ Jmenos de 25 anos [ Jmenosde 5
[ 125430 [ 15410

[ 131435 [ 111a15

[ 1362440 [ 1162420

[ 141450 [ 121425

[ ]mais de 50 [ 1262430

2) (PLANO DE CARGO E CARREIRA/SALARIO E BENEFICIOS) Vocé considera o
seu saldrio justo e adequado, considerando a realidade do pais, a média salarial do
mercado, a atividade que executa:

[ ]Discordo totalmente [ ]Concordo totalmente

[ ]Discordo pouco [ ]Concordo pouco

[ ]Nem concordo nem discordo

3) (PLANO DE CARGO E CARREIRA/SALARIO E BENEFICIOS) Qual o valor
médio de sua renda familiar liquida (descontado as despesas constantes):

[ ]até R$ 2.000,00 [ JR$3.001,00 a R$ 3.500,00
[ JR$2.001,00 a R$ 2.500,00 [ JR$ 3.501,00 a R$ 4.000,00
[ JR$2.501,00 a R$ 3.000,00 [ ]acima de R$ 4.000,00

4) (PLANO DE CARGO E CARREIRA/SALARIO E BENEFICIOS) A institui¢io
oferece oportunidades de progresso (promocgdo, gratificagdo) na carreira militar

satisfatoriamente.
[ ]Discordo totalmente [ ]Concordo totalmente
[ ]Discordo pouco [ IConcordo pouco

[ ]Nem concordo nem discordo

5) (CONDICOES DE TRABALHO) A corporacio oferece condi¢des de trabalho
necessdrias, ou seja, ferramentas e instrumentos (equipamentos, viaturas, efetivo).
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[ ]Discordo totalmente [ ]Concordo totalmente
[ ]Discordo pouco [ IConcordo pouco
[ ]Nem concordo nem discordo

6) (CONDICOES DE TRABALHO) A corporagio disponibiliza um ambiente fisico
(instala¢des, espago, higiene, conforto), sauddvel, agradavel e satisfatdrio.
[ ]Discordo totalmente [ ]Concordo totalmente
[ ]Discordo pouco [ ]Concordo pouco
[ ]Nem concordo nem discordo

7) (PRODUTIVIDADE) A atividade de policial possui uma serie de fatores relacionados
as condicdes de trabalho, essenciais e que devem ser atendidos. Qual dos itens a baixo
deveria ser mais priorizado:

[ ]Salarios/Beneficios(plano de sadde, dentério, auxilio moradia, descontos nas contas de

energia e dgua)

[ ]Plano de cargo e carreira

[ ]Equipamentos/instrumentos

[ JReciclagem periddica

[ ]Outros:

8) (LIDERANCA) O comandante da subunidade exerce influéncia de forma positiva e
efetiva na lideranca sob os subordinados (policiais militares).
[ ]Discordo totalmente [ ]Concordo totalmente
[ ]Discordo pouco [ IConcordo pouco
[ ]Nem concordo nem discordo

9) (LIDERANCA) O comandante da subunidade se mostra preocupado e interessado
pelos problemas pessoais dos policiais militares.
[ ]Discordo totalmente [ ]Concordo totalmente
[ ]Discordo pouco [ IConcordo pouco
[ ]Nem concordo nem discordo

10)(LEGISLACAO E REGULAMENTO INTERNO) A legislacio brasileira
complementa as a¢des executadas pela policia militar.
[ ]Discordo totalmente [ ]Concordo totalmente
[ ]Discordo pouco [ ]Concordo pouco
[ ]Nem concordo nem discordo

11) (LEGISLACAO E REGULAMENTO INTERNO) O regulamento interno da PMPB
assegura e ampara aos policiais militares estaduais os direitos e garantias fundamentais
de cidadao brasileiro.

[ ]Discordo totalmente [ ]Concordo totalmente

[ ]Discordo pouco [ IConcordo pouco

[ ]Nem concordo nem discordo

12) (POLITICA ORGANIZACIONAL) A instituicdo busca atender as necessidades dos
policiais militares no exercicio da atividade.
[ ]Discordo totalmente [ ]Concordo totalmente
[ ]Discordo pouco [ IConcordo pouco
[ ]Nem concordo nem discordo
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13) (AUTONOMIA/INICIATIVA PARTICIPATIVA) O policial militar possui autonomia
para decidir sobre a maneira de executar suas atividades.
[ ]Discordo totalmente [ ]Concordo totalmente
[ ]Discordo pouco [ ]Concordo pouco
[ ]Nem concordo nem discordo

14) (AUTONOMIA/INICIATIVA PARTICIPATIVA) A instituigdo permite que o
colaborador possa opinar e participar das decisdes sobre o trabalho.
[ ]Discordo totalmente [ ]Concordo totalmente
[ ]Discordo pouco [ ]Concordo pouco
[ ]Nem concordo nem discordo

15)(CONTEUDO DO CARGO) A atividade de policiamento ostensivo € bastante
dindmica necessitando periodicamente realizar mudancas nas atividades operacionais
“de rua” para alcancar sua finalidade, mudancas essas satisfatdrias.
[ ]Discordo totalmente [ ]Concordo totalmente
[ ]Discordo pouco [ IConcordo pouco
[ ]Nem concordo nem discordo

16) (RESPONSABILIDADE) O policial militar tem o papel de representar o estado e a
responsabilidade de garantir o cumprimento da lei em defesa da sociedade,
preservacdo e manutencio da ordem publica, sendo esse papel gratificante.

[ ]Discordo totalmente [ ]Concordo totalmente

[ ]Discordo pouco [ IConcordo pouco

[ ]Nem concordo nem discordo

17) (RECONHECIMENTO) A corporagdo e a sociedade reconhecem o sacrificado
trabalho realizado pelo policial militar.
[ ]Discordo totalmente [ ]Concordo totalmente
[ ]Discordo pouco [ IConcordo pouco
[ ]Nem concordo nem discordo

18) (RELACOES PESSOAIS/COMUNICACAO) Ao ambiente de trabalho da institui¢io
é caracteristico o “espirito de Camaradagem” do préprio militarismo, a “sensac¢do de
familia”, o trabalho em grupo, tornando o trabalho mais agraddvel e prazeroso.

[ ]Discordo totalmente [ ]Concordo totalmente

[ ]Discordo pouco [ ]Concordo pouco

[ ]Nem concordo nem discordo

19) (RELACOES PESSOAIS/COMUNICACAO) A instituicio realiza de forma
adequada a distribuicdo de informagdes (determinagdes, lembretes, beneficios

sugestivos).
[ ]Discordo totalmente [ ]Concordo totalmente
[ ]Discordo pouco [ IConcordo pouco

[ ]Nem concordo nem discordo

20) (REALIZACAO PESSOAL E PROFISSIONAL) O servi¢o executado pelo policial
militar é prazeroso e satisfatério, condiciona-o a realizacio pessoal e profissional.
[ ]Discordo totalmente [ ]Concordo totalmente



57

[ ]Discordo pouco [ IConcordo pouco
[ ]Nem concordo nem discordo

21) (REALIZACAO PESSOAL E PROFISSIONAL) O trabalho policial militar ndo é
uma forma apenas de ganhar dinheiro.
[ ]Discordo totalmente [ ]Concordo totalmente
[ ]Discordo pouco [ ]Concordo pouco
[ ]Nem concordo nem discordo

22) (REALIZACAO PESSOAL E PROFISSIONAL) (VIDA PESSOAL E STATUS) A
atividade de policial militar proporciona prestigio e status.
[ ]Discordo totalmente [ ]Concordo totalmente
[ ]Discordo pouco [ IConcordo pouco
[ ]Nem concordo nem discordo

23) (VIDA PESSOAL E STATUS) O policial militar tem uma vida pessoal satisfatoria,
segura e tranquila.
[ ]Discordo totalmente [ ]Concordo totalmente
[ ]Discordo pouco [ IConcordo pouco
[ ]Nem concordo nem discordo

24) (DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL) As atividades de policial militar
permitem o desenvolvimento profissional, considerando a rotina e intensidade do
servigo, e as oportunidades.

[ ]Discordo totalmente [ ]Concordo totalmente

[ ]Discordo pouco [ IConcordo pouco

[ ]Nem concordo nem discordo

25) (DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL) Na 2* CPMI € apoiado e incentivado o
policial militar a se aperfeicoar.
[ ]Discordo totalmente [ ]Concordo totalmente
[ ]Discordo pouco [ ]Concordo pouco
[ ]Nem concordo nem discordo

26) (DESENVOLVIMETO PROFISSIONAL) A institui¢do realiza treinamentos e cursos
de capacitacdo profissional, reciclagem, qualificando o policial militar na atividade

fim.
[ ]Discordo totalmente [ ]Concordo totalmente
[ ]Discordo pouco [ ]Concordo pouco

[ ]Nem concordo nem discordo



