UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL
ESCOLA DE ADMINISTRACAO
CURSO DE GRADUACAO EM ADMINISTRACAO

Gustavo Copetti

FATORES MOTIVACIONAIS: UM ESTUDO DE CASO NA BRIGADA
MILITAR DE VACARIA-RS

Porto Alegre
2010



Gustavo Copetti

FATORES MOTIVACIONAIS: UM ESTUDO DE CASO NA BRIGADA
MILITAR DE VACARIA-RS

Trabalho de Conclusio de  Curso,
apresentado ao Curso de Graduacdo em
Administracdo da Universidade Federal do
Rio Grande do Sul como requisito para a
obtencdo do titulo de bacharel em
Administragao.

Orientadora: Prof®. Angela Beatriz Scheffer Garay

Porto Alegre
2010



Gustavo Copetti

FATORES MOTIVACIONAIS: UM ESTUDO DE CASO NA BRIGADA
MILITAR DE VACARIA-RS

Trabalho de Conclusdo de Curso, apresentada ao
Curso de Graduagdo em Administracdo da
Universidade Federal do Rio Grande do Sul como
requisito para a obtencdo do titulo de bacharel em
Administragdo.

Aprovado em XX de (colocar més) de 2010.

BANCA EXAMINADORA:

Prof. (colocar nome do professor integrante da banca)

Prof* (colocar nome do professor integrante da banca)



Aos que souberam e os que nao souberam entender que para algumas vitorias
acontecerem nao € necessario apenas sacrificio e dedica¢ao, mas sim compreensao de

quem amameos.



AGRADECIMENTOS

Agradeco, primeiramente, a instituicdo Brigada Militar que através de seus
representantes possibilitou o desenvolvimento do presente estudo.

Da mesma forma, estendo o agradecimento a todos os professores, tutores e
coordenadores que ndo mediram esforcos para dar seu melhor e facilitar nosso aprendizado
durante a graduacdo, em especial, a Tutora Orientadora Shalimar Gallon e a Professora
Orientadora Angela Beatriz Scheffer Garay que deram um impulso maior nessa reta final do
trabalho de conclusao.

Por fim, agradeco aos colegas da Brigada Militar que participaram e auxiliaram para o

sucesso desse estudo.



RESUMO

O presente trabalho € um estudo de caso com abordagem quantitativa, o qual buscou
identificar, através de questdes fechadas, os fatores que motivam e desmotivam o0s
funciondrios da Brigada Militar do 10° BPM Vacaria — RS. O questiondrio abordou temas
como a qualidade de vida, motivacdo pessoal e dos colegas, relacionamento interpessoal,
remuneracdo, valorizacdo do funciondrio, treinamento e qualificacdo profissional,
instrumentos em condi¢des adequadas, ambiente organizacional e ascensdo profissional. Os
dados coletados nos questiondrios foram organizados e tabulados em planilha do Excel, a fim
de que pudessem ser melhores analisados e interpretados. Concluiu-se que a maioria dos
funciondrios estd desmotivada pelos fatores da falta de reconhecimento, baixa remuneragao,
instrumentos inadequados ao bom desempenho do trabalho, indisponibilidade de treinamento
e aperfeicoamento constante. Como sugestao, foi proposto que a organizagao crie mecanismos
capazes de identificar os fatores que motivam cada um dos funciondrios, a fim de melhor
trabalhar o fator motivacional.

Palavras-chave: Motivacdo; Desmotivacao; Brigada Militar.
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INTRODUCAO

Cada organizacdo possui diferentes métodos, sistemas de producdo e prestacdo de
servigos, os quais necessitam de diferentes funcdes. Diante disso nasce a necessidade das
empresas valorizarem cada vez mais seus colaboradores, pois materiais, tecnologia e recursos
muitas vezes sao iguais, o que pode configurar como peca-chave e diferencial no mercado € o
capital humano da empresa. Dentro desse contexto, observa-se que mesmo as organizagoes
sem fins lucrativos precisam valorizar seus funciondrios, pois eles também possuem objetivos
a serem alcangados.

Um dos grandes problemas enfrentados nas organizagdes € o fator motivacional, isto €,
como manter o colaborador motivado e comprometido com os valores e objetivos da
organizacdo a qual pertence. Nos dias atuais, € muito importante para uma empresa conseguir
motivar o seu quadro de funciondrios, pois 0 sucesso ou insucesso de uma organizagdo pode
estar ligado com o grau de motivacgdo de seus colaboradores (BERGAMINI, 1997).

Assim, para Robbins (2002, p.151), “motivacdo € o resultado da intera¢dao do individuo
com a situacdo”, pois as pessoas diferem quanto a intensidade, direcdo e persisténcia com
relacdo aos esforcos a serem empregados no alcance de determinada meta. Segundo o autor,
estar motivado significa ter dire¢cdo, um objetivo ou meta, pois as pessoas precisam ter
desejos, querer coisas que vao lhes trazer satisfacdo, sendo necessario que se goste do que se
faz.

A questdo motivacdo dentro de uma organizagdo € um assunto muito delicado e de
grande importancia, pois trata de seres humanos, os quais possuem diferentes pensamentos,
realidades sociais, necessidades e aspiragdes, muitas vezes fora de sintonia com os padrdes da
organizacdo. Além disso, também € observado por Bergamini (1997), que a questdo salarial €
um dos principais fatores que motivam os colaboradores a desempenhar seu papel na
empresa, juntamente com estabilidade, menor carga horario, menores riscos e outros fatores.
A autora também observa que os funciondrios t€ém outras percepcdes sobre o seu trabalho,
sendo assim, motivados a exercerem um trabalho que possibilite uma melhoria na perspectiva
de vida, tanto no ambito profissional, quanto no pessoal.

Dessa forma, tem-se a seguinte pergunta: quais os fatores que motivam e
desmotivam os funcionarios da Brigada Militar do 10°BPM Vacaria-RS? Para responder

essa pergunta, tem-se como objetivo geral dessa pesquisa analisar os fatores de motivagdo e



desmotivacdo dos funciondrios da Brigada Militar do 10°BPM Vacaria — RS. Desse modo,

para alcancar esse objetivo, t€ém-se como objetivos especificos:

1. Levantar os fatores de motivacao dos funcionarios;
2. Levantar os fatores de desmotivacao dos funciondrios;
3. Propor acdes de melhoria para as estratégias motivacionais da organizagao.

Essa pesquisa é de grande valia, pois se trata de um tema cldssico, mas ainda muito
importante para as instituicoes. Para a organizacdo em estudo, onde seus funciondrios
trabalham sob constante pressdo e responsabilidade e condi¢des salariais muito baixas,
acredita-se que ao identificar os fatores motivacionais, a organizacdo poderd manter seu
quadro de funciondrios compromissados com a missao da organiza¢do garantindo, assim, uma
melhor manutencao da ordem publica.

A seguir serd abordado o referencial tedrico, o qual se baseia na motivagao e suas
teorias € o papel do gestor na motivacdo dos funciondrios. Apds, serd apresentada a
metodologia, a qual consiste no método escolhido, instrumento de coleta de dados, aplicacdo
do instrumento da pesquisa e técnica de andlise de dados. Por fim, apresenta-se a andlise dos

resultados bem como as consideracdes finais da pesquisa.
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1 MOTIVACAO

A seguir serdo abordados dois capitulos, respectivamente, as teorias motivacionais € o

papel e a importancia da motivagdo para organizacoes.

1.1 Teorias Motivacionais

Sobre o conceito de motivagao € aceito grande variedade de formas comportamentais,
sendo assim dificil de provar ou refutar as teorias até hoje criadas, pois a diversidade de
interesses percebida entre os individuos permite aceitar, de forma razoavelmente clara, que as
pessoas ndo fazem as mesmas coisas pelas mesmas razdes, pelo fato de que algo pode motivar
um individuo e ndo motivar outro (BERGAMINI, 1997). Ainda com base em Bergamini
(1997), falando de motivagdo humana, parece inapropriado que uma simples teoria possa ser
considerada como recurso suficiente do qual possa fundamentar uma explicagdo de forma
mais abrangente quando se fala sobre as possiveis razdes que levam as pessoas a agir de
maneiras diferentes.

Cada pessoa age e reage de diferentes maneiras em determinadas situagdes, conforme
suas peculiaridades, a fim de que seus anseios sejam alcangcados conforme uma necessidade
momentanea. A mesma pessoa pode ter diversas atitudes, dependendo do que almeja para
aquele instante, e quando esse objetivo € alcangado, logo apds se cria um novo, fruto dos
estimulos do ambiente (BERGAMINI, 1997). Entende-se que a motivagdo € o resultado dos
estimulos que agem com forga sobre os individuos, levando-os a acdo, e ainda, para que haja
acdo ou reacdo € preciso que um estimulo seja implementado, seja decorrente de coisa externa
ou proveniente do préprio organismo, isto é, o ser humano recebe influéncias do meio e
através dessas acOes ele reage na mesma propor¢ao das agdes iniciais incidentes sobre ele
(BERGAMINI, 1997). Esta teoria da idéia de um ciclo, o Ciclo Motivacional, e quando esse

ndo se realiza, sobrevém a frustracio do individuo que poderd assumir vdrias atitudes,

destacando:
a. Comportamento ilégico ou sem normalidade;
b. Agressividade por ndo poder dar vazao a insatisfagao contida;

C. Nervosismo, insonia, distirbios circulatdrios/ digestivos;
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d. Falta de interesse pelas tarefas ou objetivos;

€. Passividade, moral baixo, md vontade, pessimismo, resisténcia as
modificagdes, inseguranca, nao colaboracao etc.

Quando a necessidade ndo € satisfeita e ndo sobrevindo as situagdes anteriormente
mencionadas, ndo significa que o individuo permanecerd eternamente num estado de
frustracdo de suas necessidades. Assim, de alguma maneira a necessidade serd transferida ou
compensada, percebendo-se ai que a motivacdo é um estado ciclico e constante na vida
pessoal (BERGAMINI, 1997).

Assim, dentre as vdrias teorias motivacionais existentes, a primeira que surgiu foi a
teoria das necessidades de Maslow, e é considerada como uma das mais importantes teorias
de motivacdo e, segundo Robbins (2002), as necessidades dos seres humanos obedecem a
uma hierarquia, ou seja, uma escala de valores a serem transpostos. Isto significa que no
momento em que o individuo realiza uma necessidade, surge outra em seu lugar, exigindo
sempre que as pessoas busquem meios para satisfazé-la, isto €, para cada acdo uma reacdo
proporcional. Maslow apresentou uma teoria da motivacio, segundo a qual as necessidades
humanas estdo organizadas e dispostas em niveis, numa hierarquia de importancia e de
influéncia, tendo como base as necessidades mais baixas (necessidades fisiolégicas) e de
maior importancia as necessidades mais elevadas (as necessidades de auto-realizacdo)

(ROBBINS, 2002).

/ Necessidades de Auto Realizacao \

/ Necessidade de Status e Estima \

/ Necessidades Sociais (afeto) \

/ Necessidades de Seguranca \

Necessidades Fisiologicas

Figura 1 — Hierarquia das Necessidades
Fonte: CHIAVENATO, 1979, p. 84

Segundo Robbins (2002), Maslow relaciona que cada nivel das necessidades

fisiologicas constitui a sobrevivéncia do individuo e a preservacdo da espécie: alimentacdo,
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sono, repouso, abrigo etc. J4 as necessidades de seguranca constituem a busca de protecao
contra a ameaca ou privagado, a fuga e o perigo. Em relacdo as necessidades sociais incluem-se
a necessidade de associacdo, de participacdo, de aceitacdo por parte dos companheiros, de
troca de amizade, de afeto e amor. Ainda existe a necessidade de estima que envolve a
autoconfianca, a auto-apreciacio, a necessidade de aprovacao social e de respeito, de status,
prestigio e consideracdo, além de desejo de forca e de adequacdo, de confianca perante o
mundo, independéncia e autonomia, sendo uma das mais complexas das necessidades, pois
cada ser humano possui as suas bem distintas uns dos outros. Por fim, t€ém-se as necessidades
de auto-realizacdo que s@o as mais elevadas e consiste em cada pessoa realizar o seu proprio
potencial e de auto desenvolver-se continuamente e chegar ao nivel de realizacdo pessoal,
sendo essa a busca constante do ser humano, em sua grande maioria (BERGAMINI, 1997).

Ja a teoria Existence, Relatedness e Growth' (ERG), criada por Clayton Alderfer tem
fundamentacdo com base em apenas trés fatores relacionados por Maslow em sua teoria.
Segundo Robbins (2002), ela ndo traz elementos novos, mas sim se fundamenta na hierarquia
das necessidades basicas de Maslow relacionando com seus trés grupos de necessidades.
Alderfer elaborou uma representacdo por grau de importancia de cada necessidade,
explicitando a correspondéncia com Maslow:

* Existéncia: (necessidades fisiolégicas e de seguranca) o grupo de necessidades que
satisfaz € aquele das relacionadas com os requisitos basicos da vida;

* Relacdo: (necessidades sociais) como o nome ja o diz, precisa-se das relacdes
interpessoais, de fazer parte de um grupo;

* Crescimento: (necessidades de estima e auto-realizacdo) representa o desejo de
crescimento interno, bem como as necessidades de reconhecimento, auto-estima, auto-
realizacdo e desenvolvimento pessoal.

Da mesma maneira que Maslow, esta teoria coloca que as necessidades de ordem
inferior, uma vez satisfeitas, ¢ de interesse de a pessoa satisfazer as de ordem superior e, em
contraposicdo, que as diversas necessidades podiam ser objeto de motivagdo a0 mesmo tempo
e que a frustracdo em uma necessidade superior poderia originar o retrocesso para uma
necessidade inferior (ROBBINS, 2002). Portanto, na Teoria ERG, as necessidades ndo tém
que se satisfazer por ordem pré-estabelecida, pois se observa que se o individuo ndo consegue
satisfazer uma necessidade de ordem superior aparece uma necessidade de ordem inferior

(frustracdo-regressao) (ROBBINS, 2002).

! Existence, Relatedness e Growth' (ERG) pode ser traduzida como Existéncia, Relag¢do e Crescimento (ERC)
(ROBBINS,2002)
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Seguindo a mesma linha de Maslow, na década de 1960, McClelland orientou-se para
as necessidades adquiridas pelo ser humano, mas identificando apenas trés necessidades como
sendo as mais relevantes: poder, afiliacdo e realizacado, criando a teoria da Realizac¢do ou das
Necessidades Adquiridas. Assim, entende-se que (i) a necessidade de poder refere-se a
relagdes com pessoas, status, prestigio, posicdes de influéncia, tendo como principal
caracteristica a for¢a de vontade em ter influéncia e controle sobre os outros. Preferem a luta,
a concorréncia e se preocupam muito com seu prestigio e com a influéncia que possam
exercer sobre as outras pessoas, mais do que com os seus resultados; (ii) a necessidade de
afeto ou afiliagdo tem como caracteristica essencial a tentativa de ser aceito e solicitado pelos
outros, diz respeito ao que Maslow chamou de afeto, relacionar-se cordial e afetuosamente. O
individuo persegue a amizade e a cooperagcdo no lugar do confronto, procurando a
compreensdo e as boas relacdes; e (iii) a necessidade de realizacdo € a fase onde o individuo
se interessa pelo seu proprio desenvolvimento, por destacar-se aceitando responsabilidades
pessoais e, também, por tentar fazer bem as coisas, ter sucesso, inclusive, acima dos prémios,
€ concernente a auto-estima e a auto-realizacdo (ROBBINS, 2002).

Em suma, a diferenca entre essa teoria e a de Maslow é que a de McClelland afirma
que tais necessidades podem ser aprendidas, ndo se nasce com elas, sdo adquiridas
socialmente através do convivio e interacdo (ROBBINS, 2002). Essa teoria preconiza que
cada individuo possui diferentes niveis e percep¢des sobre cada necessidade, em especial a de
realizacdo (auto-estima), mas nunca a inexisténcia de nenhum deles.

Outro estudo importante foi o de Frederick Herzberg que através de numerosas
entrevistas com engenheiros e contadores de industrias em Pittsbrugh, identificou dois fatores
como sendo relevantes na motivagao dos funciondrios nas empresas: a motivacao e a higiene.
Nesses estudos procurou identificar os fatores que geravam satisfacdo e os fatores que
geravam insatisfacdo no trabalho, avaliando acontecimentos na vida profissional dos
entrevistados, visando a determinar os fatores que os levaram a se sentirem excepcionalmente
felizes e aqueles que s6 fizeram sentirem-se infelizes na situag¢do de trabalho, desenvolvendo
a conhecida Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (ROBBINS, 2002).

Herzberg, através das pesquisas, chegou a constatacdo que a medida que as pessoas se
desenvolvem profissionalmente, adquirem experi€ncia, tornam-se maduras e passam a dar
mais importancia a fatores como estima e auto-realizacdo. A principal implicacdo dessa teoria
€ que uma concentracdo nos fatores de higiene apenas pode impedir a insatisfacio no

trabalho, isto €, se o ambiente ndo é propicio ao desenvolvimento pleno do trabalho o
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profissional ndo terd rendimento esperado. Para que os empregados fiquem plenamente
satisfeitos e obtenham um desempenho melhor que os padrdes minimos, € preciso incorporar
motivagdo no trabalho (ROBBINS, 2002).

Desse modo, observa-se que os fatores motivadores sdo referidos como o contetido do
trabalho, as tarefas e aos deveres relacionados com o cargo em si. Quando bem trabalhados e
desenvolvidos pela empresa produzem um efeito duradouro com relacdo a satisfacdo e o
aumento de produtividade em niveis de exceléncia (ROBBINS, 2002). Para Herzberg, os
fatores motivacionais estdo sobre controle do individuo, pois estdao relacionados com aquilo
que faz e desempenha. J4 os fatores higiénicos referem-se as condicoes fisicas e ambientais
que rodeiam o empregado enquanto trabalha, sendo também englobado o saldrio, os
beneficios sociais, as politicas da empresa, o tipo de supervisao recebido, o clima de relacdes
entre a direcdo e os empregados, os regulamentos internos, as oportunidades existentes etc.
Isto é, sdo fatores que a organizacdo utiliza para obter motivacdo dos funciondrios no
desempenho de suas funcdes didrias (ROBBINS, 2002). Ainda Robbins (2002) observa que
Herzberg sugere que o homem tem duas categorias bésicas de necessidade independentes
entre si, influindo de diferentes maneiras no seu comportamento, a saber:

1. Quando se sente insatisfeito com seus afazeres, ele se preocupa com o seu ambiente
de trabalho. E através dele que as organizacdes tém tradicionalmente tentando motivar seus
empregados. Dentro deste fator se incluem: condicdes de trabalho e conforto; politicas da
organizacdo e administracdo; relacdes com o supervisor; competéncia técnica do supervisor;
saldrios; seguranga no cargo; e relagcdes com colegas;

2. Quando se sente bem em seu trabalho, isso se reflete positivamente no trabalho
propriamente dito, tendo melhorias aparentes do desempenho. Os meios mais praticos de
proporcionar ou incentivar a satisfacdo incluem: delegacao de responsabilidade; uso pleno das
habilidades pessoais; liberdade de exercer discri¢ao; estabelecimento de objetivos e avaliagdo
relacionada com eles; promog¢do e oportunidades; simplificacio do cargo (pelo préprio
ocupante); e ampliacdo ou enriquecimento do cargo (horizontal ou verticalmente).

Dentro das teorias motivacionais, existe também a teoria de Vroom ou da Expectagao
que foi criada por Victor Vroom e foi enriquecida em vérias ocasides, principalmente, por
Poster e por Lawler. Ela se baseia no fato que o esforco realizado para conseguir um alto
desempenho deve ser recompensado com resultados que facam com que o esfor¢o tenha
valido a pena (ROBBINS, 2002). Vroom explica sua teoria fazendo referéncia a trés fatores
relevantes a sua teoria: valor, expectativa e instrumentalidade. De acordo com Robbins (2002)

o valor consiste na inclinacdo, na preferéncia para receber uma recompensa, pois cada
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recompensa tem um valor inico, embora este valor possa variar com o tempo, dependendo da
satisfacdo das necessidades e do surgimento de outras novas. J4 a expectativa € a relagcdo entre
o esfor¢o realizado e o resultado obtido e, por fim, a instrumentalidade, é a estimativa feita
por uma pessoa sobre a obten¢do de uma recompensa. Dessa forma, o pesquisador procura
expressar a motivagdo como o produto da relacdo entre esses fatores mencionados
anteriormente através dessa representacdo: Motivacdo = V x E x 1. Segundo Robbins (2002),
o fundamento deste método radica em quatro pressupostos:

* O comportamento depende da combinacdo das forcas das pessoas e do meio em que
se encontram;

* As pessoas tomam as decisdes de maneira consciente sobre seu comportamento;

* As pessoas tém diferentes necessidades, desejos e metas;

* As pessoas escolhem entre diferentes op¢des de comportamento.

Também buscando elucidar que o trabalhador responde e espera recompensa pelo
servico desenvolvido, por meio da valorizacdo de suas contribuicdes para o alcance dos
objetivos da empresa, surge a teoria da Eqiiidade. Essa foi desenvolvida no ano de 1963, na
qual Adams estabeleceu os principios da equidade, tendo foco nos conceitos que os
individuos possuem sobre seu trabalho, sentindo-se mais ou menos motivado conforme sua
percepcdo com relagdo a presenga ou ndao de justica e igualdade nas relacdes de trabalho
(ROBBINS, 2002). Assim, se esse individuo percebe que suas contribuicdes estdo tendo
relacdo com os objetivos alcancados, entdo estard motivado a agir.

A teoria da equidade também reconhece que o individuo ndo se preocupa somente
com seus resultados e recompensas obtidas pelas suas a¢des, mas também com a relacio de
suas recompensas em comparagdo com as dos outros, sendo que se houver algum tipo de
disparidade nesta relagdo os individuos poderdo sentir-se desmotivados (ROBBINS, 2002).
Outro ponto é a relacdo com o tipo de trabalho realizado dentro da empresa, pois se esse
investe todas suas energias para desenvolver um trabalho rotineiro e tedioso tende a senti-se
desmotivado. Em contrapartida, um trabalho que enfatize a criatividade, o raciocinio e a
valorizag¢do funcional é capaz de produzir um comportamento voltado para a motivag¢do do
individuo (ROBBINS, 2002).

Todas essas teorias tiveram grande parcela de colaboracdo no entendimento do
comportamento dos colaboradores, mesmo em organizagdes constituidas ha muitos anos. O
que diferencia uma teoria de outra € que enquanto os comportamentalistas acreditam que a
necessidade que conduz a motivacdo estd fora da pessoa, nasce de fatores extrinsecos, os

cognitivistas acreditam que os individuos possuem valores, opinides e expectativas em
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relacdo ao mundo que os rodeia, sendo as necessidades geradas internamente conforme suas
percepcoes (ROBBINS, 2002). Os comportamentalistas acreditam ser possivel e necessario
aprender a motivar 0s outros, enquanto os cognitivistas acreditam que ninguém jamais pode
motivar quem quer que seja, uma vez que as agdes humanas sdo espontineas, tendo como
origem suas impulsdes interiores.

Cada teoria através de suas verdades fundamenta-se no principio de que os individuos
buscam o prazer e afastam-se do sofrimento, sempre tendendo a um estado de equilibrio
interno. Ao se sentir desconfortdvel, surgird nas pessoas um estado de tensdo que permanecera
até que a sensacdo de prazer seja novamente estabelecida e € a busca dessa sensacdo que as
motivard. O certo é que cada individuo possui diferentes realidades e percepcdes dessas
realidades, fazendo com que o que motive uma determinada pessoa pode ndo motivar outra.
Sendo assim, € esse o desafio que as organizagdes enfrentam no presente contexto, fazer com
que cada pessoa se sinta motivada dentro de suas necessidade e ambigdes para que busquem
através da motivacdo suprir suas necessidades de maneira que possam se beneficiar e
contrapartida também reflita em resultados positivos para a organizacdo da qual fazem parte

(BERGAMINI, 1997).

1.2 O Papel e a Importancia da Motivacao para Organizacoes

A palavra motivaciao em si vem do latim movere que significa se mover em dire¢do a
alguma coisa, entdo se tem a idéia de que o ser humano corre sempre atrds de algo, ndo pelo
simples fato de querer essa “coisa”’, mas pela necessidade de obté-la. Este motivo é definido
quando a necessidade atua no intelecto levando a pessoa a agir ou se mover, em busca da
satisfacdo desta necessidade, pois ainda segundo Bergamini (1997), a motivacdo nasce das
necessidades humanas, que sdo intrinsecas e tnicas para cada uma das pessoas.

Muitos estudos consideram a motivacdo como uma predisposi¢do interior para a acao,
priorizando a necessidade como fonte do comportamento motivacional, movida pela
necessidade de obter algo que estd fora de cada ser. Bergamini (1997) defende que o motivo é
a necessidade e os fatores de satisfacdo sdo as coisas que estdo fora do individuo e que podem
ou nio satisfazer essas necessidades. Os tipos e intensidade das necessidades humanas pelas
coisas que estao fora das pessoas sdo conseqiiéncias da natureza e opg¢ao intrinseca da pessoa

e ndo da satisfacdo ou contra-satisfacdo ou quantidade e facilidade de obtencdo dessas coisas
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(BERGAMINI, 1997). Sendo que assim, a melhor forma de tratar sobre o conceito motivagao
€ relaciond-lo ao significado que as pessoas dao ao seu trabalho e como essa relagdo acontece
descobrindo suas visdes, valores e comportamentos frente ao desenvolvimento de sua
atividade.

Em seus estudos, Bergamini (2006) observa que estudiosos como Frederick Herzberg,
Douglas McGregor, Sigmund Freud e tantos outros analisam que o ser humano possui
diferentes e particulares maneiras de encarar as necessidades, tendo também diferentes
reacOes no que concerne a motivacdo, sendo que assim, nio existem individuos que estejam
sempre motivados e nem tarefas igualmente motivadoras para todos. Na realidade, a
motivacdo é um processo que estd em funcdo e inter-relacionada com as pessoas e a atividade
que desenvolvem. Ainda, segundo esses estudiosos, a motivacdo € conseqiiéncia das
necessidades nao satisfeitas, sendo somente elas as motivadoras do comportamento humano,
j4 que sdo intrinsecas de cada individuo.

Para Bergamini (1997), as pessoas devem assumir o seu papel de portadoras de
necessidades e estar motivadas a satisfazé-las. Todavia quando essas necessidades nao podem
ser satisfeitas de imediato, a pessoa desenvolve uma tensdo que busca a todo o custo
minimizar. Quanto mais demoram em satisfazer as necessidades, mais a tensdo interna
aumenta e ndo conseguindo reduzir esta tensdo com a satisfacdo da necessidade especifica,
pode substitui-la, mas internamente, o desconforto permanecerd, podendo desenvolver
comportamentos de ansiedade, desconcentragdo e estresse (BERGAMINI, 1997). Ainda com
base em seus estudos, verificou que o processo de desmotivagdo pode ocorrer muito pouco
tempo, considerando a escala de valores de cada pessoa. Isso indica que a maioria das pessoas
chega ao trabalho motivada, mas por negligéncia, interpretacdes, inter-relacionamentos
destrutivos, o funcionario acaba da desmotivado.

Bergamini (2006) também afirma que nas organizacgdes, o fator motivacional pode ser
compreendido como o desempenho e os esfor¢os dos colaboradores para atingir os resultados
desejados, e que numa perspectiva da administracdo cientifica de Frederick Taylor, poderiam
ser controlados para que se obtivesse o nivel de produtividade estabelecido. Ja na perspectiva
das relacdes humanas, defendida por Elton Mayo, esses mesmos resultados poderiam ser
alcancados através da consideracdo dos colaboradores na sua totalidade, dando atencdo ao
comportamento social dos mesmos (BERGAMINI, 2006). Nesse caso, a fun¢do dos gestores
seria a de conseguir que os colaboradores fizessem algo porque se sentem satisfeitos fazendo-

o. Essas duas perspectivas foram precursoras das teorias motivacionais elaboradas no século
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passado, quando o interesse pelo comportamento dos colaboradores nas organiza¢des teve um
aumento significativo, principalmente nas tltimas décadas.

Dentro desse contexto, Bergamini (2006) aponta uma das razdes para o aumento desse
interesse colocando que se a tecnologia ja ndo € problema, se a inflacdo estd relativamente
controlada, se tudo deveria ser melhor e ndo estd sendo, € se as pessoas estdo agora ganhando
lugar de destaque, o relativo fracasso s6 pode estar ocorrendo porque provavelmente elas
sejam o principal problema. Percebe-se, que as pessoas nao sao o problema, mas sim, parte da
solucdo dos problemas, pois cabe a organizagdo administrar esse recurso de modo a fazé-lo
render o esperado (BERGAMINI, 2006).

Quando o individuo ingressa em uma organizagdo, traz consigo uma variedade de
valores, interesses e talentos que influenciam o ambiente organizacional. Desse modo, cabe a
empresa organizar estratégias que permitam transformar esses valores, interesses e talentos
em acgOes eficazes e produtivas. Caso contrdrio haverd apenas uma grande parcela de
colaboradores que ndo alimentam a menor motiva¢do por aquilo que fazem (BERGAMINI,
2006).

Ainda nesse contexto, os trabalhadores ndo experimentam nenhuma satisfacdo ou
realizacdo pessoal gerada por aquilo que fazem em seu trabalho. Nesse caso, o emprego passa
a ser um meio de arrecadar recursos para que possam sentir-se felizes fora dele. E nesse
momento que o trabalho deixa de exercer seu papel como referencial de auto-estima e
valoriza¢do pessoal, passando a ser fonte de sofrimento e ndo oportunidade de realizacao
sadia dos desejos interiores que cada um tem (BERGAMINI, 2006).

A fim de que o trabalho ndo se torne uma fonte de sofrimento é necessario que as
organizagdes compreendam que as pessoas ndo fazem as mesmas coisas pelas mesmas razoes,
sendo elas diferentes e interagindo com o ambiente de forma diferente, caracteristica que
Bergamini (2006) chamou de Estilo de Comportamento Motivacional. Para ela, este estilo €
um fator indicativo das marcas individuais que cada pessoa evidencia quando se comporta na
busca dos seus préprios fatores de satisfacio motivacional. E fungdo da vida psiquica humana,
tendo cardter intrinseco tao tipico a cada pessoa que, através da sua configuracdo, serd
possivel individualiza-la dos demais com quem convive.

Mais do que nunca, hoje as organizacdes tém a consciéncia de que os individuos
possuem suas peculiaridades, e que em cima destas é que devem ser desenvolvidas
estratégias, a fim de melhor aproveitar as capacidades de cada colaborador. Essas empresas
estdo preocupadas com seus resultados, mas também em como seus funciondrios estdao

trabalhando para que o resultado esperado seja alcancado. Um colaborador desmotivado pode,
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além de ndo desempenhar adequadamente suas fungdes, acabar contagiando de maneira
negativa os demais colegas de empresa. Por isso, o fator motivagdo deve ser levado bastante a
sério, de modo a serem desenvolvidas estratégias para identificar o que cada um possui de
pontos fortes e fracos trabalhando em cima do que os deixa motivados, de modo a adequar
todos esses fatores aos objetivos organizacionais, para que o processo corra da maneira mais

satisfatoria para todos.
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2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A seguir serdo apresentados o método escolhido para a pesquisa, a populag¢do-alvo, o
instrumento de coleta de dados utilizado no presente trabalho e a técnica utilizada para a

analise dos dados obtidos.

2.1 Método escolhido e justificativa

O método escolhido para a realizacdo da pesquisa foi o Estudo de Caso, pois segundo
Yin esse ¢ um método que abrange bastante pontos importantes ao estudo, tratando da ldgica
de planejamento, das técnicas de coleta de dados e das abordagens especificas a andlise dos
mesmos, o que configura o instrumento de estudo de caso como uma estratégia de pesquisa
mais abrangente. A pesquisa possui uma abordagem quantitativa, pois de acordo com Yin
(2005) permite quantificar e identificar os principais fatores que motivam e desmotivam o0s

funcionarios, bem como verificar como estes fatores atuam em cada um deles.

2.2 Instrumentos de coleta de dados

O instrumento de coleta de dados utilizado foi um questiondrio (Apéndice A) com
perguntas fechadas, as quais foram elaboradas com base no referencial tedrico desse estudo,
utilizando a escala de Likert, 1 — Discordo Totalmente; 2 — Discordo; 3 — Nem Discordo, Nem

Concordo; 4 — Concordo; e 5 — Concordo Totalmente, na elaboragdo do questiondrio.

2.3 Aplicacao do instrumento de pesquisa

O questiondrio foi entregue pessoalmente aos 27 funciondrios da Brigada Militar do

10° Batalhdo de Policia Militar Vacaria, os quais se encontram divididos em trés graduacoes
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diferentes, sendo essas: soldados, sargentos e tenentes. Essa escolha se deu, pois sdo trés
niveis mais bdsicos da Brigada Militar, os quais sofrem bastante pressdo e estdo sempre na
linha de frente na manutencdo da ordem publica e no policiamento ostensivo. O 10° BPM
Vacaria compreende 22 municipios da regido serrana do estado e é composto, atualmente, por
309 militares, divididos em vérias graduagdes ou postos de servico, sendo que 27 funciondrios
da 4* Companhia participaram do estudo em func¢do da disponibilidade e acesso aos mesmos.
O instrumento foi entregue pessoalmente e explicado o referido estudo a ser desenvolvido por
estes questiondrios.

A organizacdo a ser pesquisada serd a Brigada Militar do 10° BPM Vacaria devido a
facilidade de acesso aos funciondrios e aos dados relevantes dessa organizacdo. O periodo de
coleta de dados se dara més de setembro de 2010, em data a ser marcada conforme escala de
servico e disponibilidade dos respondentes sendo que foi garantido sigilo dos dados aos

respondentes.

2.4 Analise dos dados

Os dados coletados foram tabulados em uma planilha do Excel e analisados com base

no referencial tedrico.
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3 RESULTADOS

A seguir sera apresentado o histérico da empresa e a anélise dos resultados.

3.1 Caracterizacao da Empresa

A Brigada Militar sofreu vérias transformacdes desde a data de sua criacdo, em 18 de
novembro de 1837. Pode-se afirmar que essas transformacgdes foram componentes que
integraram um quadro de mudangas politicas e sociais, no qual o Brasil Colonial e o Estado
Republicano estiveram inseridos, a partir da primeira metade do século XIX. Nesse contexto,
em um momento em que a ordem interna encontrava-se conturbada pela agdo dos
farroupilhas, o presidente da Provincia, Antonio Elzedrio de Miranda e Britto, criou, através
da Lei Provincial n° 7, de 18 de novembro de 1837, uma For¢a Policial, com um efetivo de
dezenove oficiais e trezentos e quarenta e quatro pracgas, subordinada diretamente ao
presidente da Provincia, com organizacdo, vencimentos e disciplina iguais aos do Exército
Imperial. As obrigacdes dessa For¢a Policial seriam de auxiliar na justica, manter a ordem e a
seguranca publica na capital, nos subtrbios e nas comarcas. Essa For¢a Policial, com estrutura
baseada nos moldes implantados pelo Governo Regencial, provocou mudangas quando passou
a desenvolver atividades que eram antes realizadas pelas milicias e ordenancgas. Fica evidente
que, desde sua criacdo, quando foi chamada de Forca Policial, a Brigada Militar ja
apresentava caracteristicas militares claramente explicitas na disciplina, treinamento, uso das
armas e requisicao de seus membros. Em 05 de maio de 1841 a Forg¢a Policial, foi substituida
pelo Corpo Policial, que iniciou atividades de policiamento a partir de 14 de junho de 1841
(BRIGADA MILITAR, 2010).

A Corporacdo teve participagao na Guerra do Paraguai (1864-1870), quando sessenta
pragas foram incorporados ao Exército Imperial, recebendo a designag@o de 9° de Voluntérios
da Patria e, posteriormente, de 39° de Voluntarios da Patria. O Corpo Policial foi extinto em
26 de abril de 1873, e, em seu lugar, foi criada a For¢a Policial, que conservou suas
caracteristicas militares, mas sofreu diversas modificacdes estruturais. Mais tarde, com a
proclamacgdo da Republica, a for¢a publica rio-grandense precisou adaptar-se aos novos

tempos que surgiam. Assim, em 26 de dezembro de 1889, a For¢a Policial foi substituida pela
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Guarda Civica do Estado, que possuia a missdo de zelar pela ordem publica (BRIGADA
MILITAR, 2010).

Em 28 de mar¢co de 1892 uma junta governativa assumiu o governo e passou para a
histéria com o nome de “governicho”. Esta junta decretou a reorganiza¢do da Guarda Civica
que retomou o nome de Corpo Policial. Em seguida, em 06 de junho de mesmo ano, uma
outra junta governativa assumiu o governo, tendo a testa o Visconde de Pelotas, que dissolveu
o Corpo Policial criou uma Brigada Policial que teve curta duragdo, assim como a junta
governativa. Quando Julio de Castilhos reassumiu a presidéncia do Estado, em 17 de junho de
1892, a milicia gaicha voltou a ser chamada de Guarda Civica, que mais uma vez teve
duracdo efémera (BRIGADA MILITAR, 2010).

Finalmente, em 15 de outubro de 1892, foi extinta a Guarda Civica e criada a Brigada

3

Militar, com a funcdo de “zelar pela seguranca publica, manutencdo da Republica e do
Governo do Estado, fazendo respeitar a ordem e executar as leis”. Assim, a partir da
publicacdo do Decreto-Lei N° 667, de 2 de julho de 1969, que reorganizou as Policias
Militares e os Corpos de Bombeiros Militares dos Estados Brasileiros e Distrito Federal, estas
corporagdes passam a ser consideradas forcas auxiliares, reserva do Exército Brasileiro.
Sendo assim, a missdo da Brigada Militar passa a ser a de realizar com exclusividade o
policiamento ostensivo, em cujo emprego o homem ou fracdo usada sejam identificados de
relance, quer pela farda, quer pelo equipamento ou viatura, objetivando a manutencdo da
ordem puiblica (BRIGADA MILITAR, 2010).

Atualmente, a Corporacdo, ndo se limita a policiar. Ela responde presente aonde quer
que a seguranga e o bem-estar da sociedade estejam ameacgados, tendo atuacdo em todos os
municipios gauchos, agindo de forma preventiva. Hoje conta com o efetivo de
aproximadamente vinte e dois mil militares, homens e mulheres, de diversas etnias, crencas e
racas, mas com a mesma disciplina e moral, a fim de garantir a seguranga de todos os
cidaddos de bem. Assim, além das atividades de policiamento ostensivo, a Corporagdo vem
desenvolvendo, ao longo de sua histéria, uma série de atividades preventivas, tais como
Operagdo Carnaval, Operagdo Volta a Escola, Operagdo Papai Noel, Operacao
Golfinho/Operac¢do Verao, campanhas de Educacdo Para o Transito, Educacio Ambiental e
Programa Educacional de Resisténcia a Violéncia e Drogas (PROERD) e campanhas de
prevencgio a incéndios, entre outras. E nestas pequenas agdes de todos os dias que reside o

grande heroismo que faz a gléria desta for¢ca que, ha 172 anos, zela pelo cidaddo rio-

grandense (BRIGADA MILITAR, 2010).
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3.2 Analise dos Resultados

A seguir serd abordada a andlise dos resultados a qual consiste no levantamento do

perfil dos entrevistados e os fatores de motivagdo dos entrevistados.

3.2.1 Perfil do Entrevistado

O presente estudo foi realizado com 27 funciondrios da Brigada Militar do 10°BPM
Vacaria-RS, sendo composto por 22 respondentes do sexo masculino e 5 do sexo feminino,
conforme mostra o Grafico 1. Quanto a idade, seis dos respondentes se encontram na faixa de
menos de 30 anos de idade, quatro entre 30 e 35 anos, quatro entre 36 e 40 anos, dez entre 41

e 45 anos e trés entre 45 a 50 anos, como mostra a Grafico 2.

Menos de 30
anos

HDe30a35
anos

B De 36 240

B Masculino anos

Feminino HDe4la45

anos

H De 45a50
anos

Mais de 51
anos

Gréfico 1 - Sexo Grafico 2 — Idade
Fonte: O Autor Fonte: O Autor

Como o ingresso na Brigada Militar se d4 no maximo até os 25 anos de idade pode-se

afirmar pela andlise das faixas etdrias que grande parte desses funciondrios tem mais de 15
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anos de servico policial, por estarem numa faixa acima de 36 anos de idade, conforme mostra
o Gréfico 3. Observa-se que cinco dos respondentes possuem menos de 5 anos de servigo
policial, quatro entre 5 e 10 anos, trés entre 10 e 15 anos, seis entre 15 e 20 anos e nove com
mais de 20 anos de servigo policial. Quanto ao grau de instrug@o, dois t€ém o primeiro grau
completo, treze tém o segundo grau completo, dez t€m o terceiro grau incompleto e nenhum

possui o terceiro grau completo, como mostra o Gréfico 4.

M Menos de 5 anos 2

M 12 Grau

Completo
B De5 al0anos

M 22 Grau

Completo
De 10 a 15 anos

M 32 Grau
Completo

M De 15 a 20 anos
M 32 Grau

Incompleto

M Mais de 20 anos

Gréfico 3 — Tempo de Servico Grifico 4 — Grau de Instrucio
Fonte: O Autor Fonte: O Autor

Em relacdo ao estado civil, oito dos respondentes sdo solteiros sendo que a grande
maioria desses pertencem a faixa de menos de 30 anos de idade, outros treze casados, dois
divorciados e quatro convivendo maritalmente. Em relacdo a renda individual, dois dos
respondentes recebem de R$801,00 a R$1.000,99, outros onze na faixa entre R$1.001,00 a
R$1.500,99, outros oito de R$1501,00 a R$ 2.000,99, outros trés de R$2.001,00 a R$2.500,99
e também trés recebem entre R$2.501,00 a R$3.500,00. As relacdes descritas podem ser

melhores visualizadas nos Gréaficos 5 e 6.
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®R$801,00 a
M Solteiro(a) R$1.000,99

mR$1.001,00 a
R$1.500,99

R$1.501,00 a
R$2.000,99

B R$2.001,00 a
RS 2.500,99

M Casado(a)

Divorciado(a)

M RS$2.501,00 a
13 M Convive 3.500,00
Maritalmente

Gréfico 5 — Estado Civil Grafico 6 — Renda Individual
Fonte: O Autor Fonte: O Autor

Assim, percebe-se que a maior parte dos respondentes € do sexo masculino, casados,
com idade entre 41 a 45 anos, possuem segundo grau completo, tem mais de 20 anos de

servico policial e renda individual variando entre R$1001,00 e R$1500,99.

3.2.2 Motivacao

Ao serem questionados sobre o ambiente fisico, quanto 4 iluminagao, higiene, espaco,
se dao condi¢des para um bom desempenho do servico, os mesmos, em sua maioria, estao
satisfeitos com o ambiente onde desempenham suas fungdes, quanto a limpeza, espago,
instalacdes, iluminacdo e demais fatores relacionados, como mostra a Grafico 7. Quanto a
qualidade dos materiais utilizados em seu dia-a-dia, os respondentes estdo descontentes com a
qualidade desses instrumentos disponibilizados para o desempenho de suas tarefas cotidianas,
conforme mostra o Grafico 8. Sabe-se que o ambiente fisico é capaz de interferir e influenciar
o grau de motivacdo e desempenho de profissionais em seu local de trabalho, bem como
instrumentos em mds condi¢des também podem trazer problemas nesse aspecto. Através de
idéias de Herzberg, Robbins (2002) afirma que a higiene e a motivagdo no servigo estiao
intimamente ligadas, pois o ser humano reage conforme as condi¢cdes ambientais de seu local

de trabalho. Ainda por Robbins (2002), um funciondrio que se sente bem no trabalho
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desempenhara de forma satisfatdria suas funcdes, reflexo de um ambiente limpo e instalagdes

adequadas.
O servigo que voce presta, o ambiente O servigo que vocé presta, os instrumentos
) ) fisico, ou seja, 0 I?Cal_ . (equipamentos, viaturas, armas, muni¢des)
(instalagdes, espago, iluminagdo, limpeza) sdo sdo adequados e favorecem o seu bom
adequados e favorecem o seu bom desempenho
desempenho. P :
H Discordo Totalmente M Discordo Totalmente
M Discordo M Discordo
N3o Discordo, Nem N3o Discordo, Nem
concordo concordo ,
® Concordo H Concordo
B Concordo Totalmente B Concordo Totalmente
Gréfico 7 — Ambiente Fisico Gréfico 8 — Equipamentos
Fonte: O Autor Fonte: O Autor

Em relacdo a valorizacdo pessoal grande parte dos respondentes pensa ser de relevante
importancia a valoriza¢do do funciondrio e que esse fator pode influenciar na motivagao do
policial militar no desempenho de suas fun¢des. Também afirmam, em sua maioria, que nao
se sentem valorizados pela Brigada Militar pelo trabalho que desenvolvem na instituigdo,
conforme mostram os Gréficos 9 e 10. A Teoria de Vroom preconiza que um grande esfor¢o
realizado pelo colaborador deve ser recompensado na mesma amplitude, de modo com que
esse esfor¢o tenha valido a pena, portanto, gosta de sentir-se util e ser lembrado por aquilo
que faz bem na organizacdo (ROBBINS, 2002). Ainda em relacio a Teoria de Vroom ressalta
que o ser humano, por natureza, realiza acdes tendo em mente o recebimento de recompensa,
atribuindo um valor a esta, conforme a necessidade a ser suprida naquele momento
(ROBBINS, 2002). Assim, percebe-se pelos resultados apresentados que a maioria dos
respondentes ndo se encontra motivados, pois ndo se sentem valorizados pelo seu desempenho

no servico, e isso faz com que os mesmos reajam negativamente quanto a sua motivacgao.
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As questdes relacionadas a valoriza¢do do Sinto-me valorizado pela Brigada Militar
funciondrio influenciam na motivagdo do por meu trabalho desenvolvido e por minha
policial militar para o desempenho de participa¢do na instituigao.
suas fungdes.
M Discordo M Discordo Totalmente
Totalmente
M Discordo M Discordo
Nao N3o Discordo, Nem
Discordo, Nem concordo
concordo
u Concordo M Concordo
B Concordo
Totalmente B Concordo Totalmente

Grafico 9 — Influéncia da Valorizacdo Pessoal =~ Gréfico 10 — Valorizacio Pessoal
Fonte: O Autor Fonte: O Autor

Sobre o relacionamento interpessoal com os colegas de servi¢o, os respondentes
apresentam niveis satisfatérios no que diz respeito ao 10°BPM Vacaria, embora afirmarem
ndo estarem satisfeitos com a relacdo interpessoal entre os militares do 10°BPM Vacaria e os
da 4°CIA, a qual é uma subdivisdo subordinada ao 10°BPM, conforme mostram os Graficos
11 e 12. Esse fato pode estar ligado a teoria das necessidades humanas, desenvolvidas por
Maslow e organizadas de maneira hierdrquica, conforme o grau de relevancia e influéncia.
Cada divisdo com suas peculiaridades t€ém grande representatividade, no que diz respeito a
motivacdo de cada individuo, fazendo nesse caso referéncia aos fatores sociais, pela
necessidade de associac@o, a participacdo, aceitacdo por parte dos companheiros, troca de
amizade, afeto e amor, que cada um possui através de uma percepcdo e sentimentos
diferenciados, de maneira que tem mais afinidade com as pessoas mais proximas € mais

presentes em seu dia-a-dia.
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O relacionamento dos policiais militares do
10° BPM Vacaria efetivo operacional com a
4* CIA, responsével direta pela distribuigio
dos referidos policiais nas frentes de
servigos € satisfatorio.

O relacionamento interpessoal dos policiais
militares do 10° BPM Vacaria efetivo
operacional € considerado satisfatério

M Discordo
Totalmente

M Discordo

Totalmente
M Discordo
M Discordo

N3o Discordo, Nem

- concordo
N&o Discordo, Nem

concordo

M Concordo

® Concordo

B Concordo
Totalmente
B Concordo
Totalmente
Griéfico 11 — Relagdo entre Funciondrios Griéfico 12 — Relacionamento Interpessoal
Fonte: O Autor Fonte: O Autor

Os respondentes quando perguntados se sentiam seus colegas de servigo motivados,
houve bastante divisdo nas respostas mostrando ai também até uma possivel falta de interesse
em saber o que os colegas estdo pensando, isto €, uma falta de integracdo e interacdo. Com
relac@o a sua propria motivagao no ambiente de trabalho mais da metade, afirmou nao sentir-
se motivado a desempenhar suas fung¢des cotidianas. Isso pode ser fruto de uma reuniao de
fatores, como falta de condi¢des no ambiente de trabalho, falta de equipamentos adequados e,
como ja foi observado, falta de integracdo com colegas, como mostram os Gréficos 13 e 14.
Segundo Robbins (2002), dentro da teoria de Herzberg, um dos fatores bastante abordados € a
motivacdo pessoal no cendrio do trabalho, para que os funciondrios estejam plenamente
satisfeitos e obtenham um desempenho melhor que os padrdes minimos exigidos € necessario
que seja incorporado a motivacao no trabalho, pois quando o funciondrio se sente motivado,
isso reflete no trabalho propriamente dito. Ainda, segundo Bergamini (2006), quando a
tecnologia na empresa ndo € o problema, a inflacdo estd relativamente controlada, tudo
deveria ser melhor e ndo esta sendo, pode ser porque seus funciondrios nao estdo motivados o
bastante para que realizem acdes em prol da organizacdo, sendo eles mesmos o préprio
problema. Assim, percebe-se que os funciondrios t€ém que sentir-se satisfeitos, realizados com
aquilo que fazem no seu trabalho, caso contrario pode se tornar motivo de sofrimento e perda

de auto-estima.



Com relagdo ao grau de motivagio, me
considero motivado a desenvolver minhas
funcoes.

M Discordo Totalmente
M Discordo
N3o Discordo, Nem

concordo

M Concordo

@ Concordo
Totalmente

Grifico 13 — Motivagdo Individual
Fonte: O Autor

Em linhas gerais, com relagio ao grau de
motivacdo de seus colegas que trabalham no
mesmo nivel hierarquico, considero
motivados a desempenhar suas fungdes

H Discordo
Totalmente

M Discordo

N&o Discordo, Nem
concordo

H Concordo

13 @ Concordo
Totalmente

Griéfico 14 — Motivagdo Pessoal
Fonte: O Autor
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Em relagcdo ao aspecto financeiro, a grande maioria dos respondentes do estudo ndo
estd satisfeita com seu saldrio, pois ndo condiz com o servico que desempenha na instituicao,
além de afirmarem que esse fator pode influenciar no desempenho na realizacdo de suas
funcdes na Brigada Militar, como mostram os Graficos 15 e 16. Portanto, pode-se observar
que os respondentes encontram-se num clima de desmotivacdo, pois nos resultados
anteriormente apresentados os mesmos afirmam nao sentir-se motivados ao desempenhar suas
funcdes didrias, talvez fruto desse fator salarial desaprovado por grande maioria. Com base
em Robbins (2002), entende-se que pela teoria de Vroom, o funciondrio tem que receber
recompensas em troca de seu esforco dispensado, fazendo com que seu esforco tenha valido a
pena, nesse caso, seu saldrio tem que ser condizente com seu esforco, o que ndo estd

ocorrendo, trazendo desmotivacao aos funciondrios.
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Considerando o mercado de trabalho e as O fator salarial influencia no
atividades que vocé executa, vocé diria que desenvolvimento e desempenho do policial
seu saldrio é condizente com o servico que militar do 10° BPM Vacaria.

desempenha.
) M Discordo
M Discordo

Totalmente
Totalmente

. H Discordo
M Discordo

N3o Discordo, Nem

N3ao Discordo, Nem concordo

concordo = Concordo

M Concordo

@ Concordo
Totalmente

B Concordo
Totalmente

Gréfico 15 — Remuneragdo Gréfico 16 — Fator Salarial
Fonte: O Autor Fonte: O Autor

Ao serem perguntados se o comando da institui¢do supre as necessidades em relacio a
treinamentos, os respondentes afirmam, na grande maioria, que nio estdo sentindo-se
satisfeitos com o oferecimento de ac¢des para o aperfeicoamento dos funcionarios. Esse fato
pode ocasionar num clima de falta de motivacdo do funciondrio, pois pode parecer que a
organizagdo ndo da expectativas de crescimento nem credibilidade ao mesmo, ocasionando
baixo desempenho nas fungdes executadas.

Em contrapartida, responderam de maneira bastante dividida sobre o incentivo que o
comando d4 para adquirir aperfeicoamento e crescimento profissional através de meios
proprios, sendo quinze concordando com o incentivo do comando, onze discordando desse
apoio e um respondente que nem concorda nem discorda quanto a esse apoio. Isso pode estar
relacionado ao fato que a organizacao pode estar incentivando alguns e deixando de incentivar
outros, ou até mesmo 0s seus superiores incentivam mais uns funciondrios do que os outros.
Dessa maneira, pode-se fazer uma relacdo com a teoria da Equidade, a qual trata de que o
funciondrio, ndo estd somente preocupado com a sua valorizagdo, apreco e saldrio, mas com a
relacdo comparativa com seus colegas de servico, que € o que pode acontecer num caso onde
um colaborador recebe um tratamento diferenciado, acarretando em prejuizos para a
organizagdo, pois esse colaborador agird de maneira cada vez menos motivada dentro da
organizagdo, ficando desacreditado. Esses resultados podem ser observados nos Gréficos 17 e

18.



Em relagdo aos treinamentos e cursos de
capacitacdo profissional, enfim todas as agdes
desenvolvidas pelo comando do 10° BPM
Vacaria no sentido de oferecer melhor

O comando € favoravel, no caso estudante
ou ndo, quando procuro particularmente
meios para cada vez mais adquirir novos

conhecimentos e crescer profissionalmente.
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aperfeicoamento ao policial militar, pode-se
dizer que a institui¢do supre essas necessidades.

M Discordo M Discordo
Totalmente Totalmente
H Discordo M Discordo

13 N3o Discordo, Nem N3&o Discordo, Nem
concordo concordo
m Concordo M Concordo
B Concordo B Concordo
Totalmente Totalmente

Griéfico 17 — Capacitacio
Fonte: O Autor

Gréfico 18 - Aperfeicoamento
Fonte: O Autor

Em relacdo a qualidade de vida, foi perguntado se esse fator tem influéncia no
desempenho dos militares nas fungdes didrias, sendo que dezoito pessoas, portanto a grande
maioria, respondeu que esse fator tem influéncia no desempenho do servico, como mostra o
Gréfico 19. Também foram questionados se o comando do 10°BPM Vacaria quando toma
conhecimento de problemas que estdo agindo sobre o funcionério, costuma preocupar-se com
essa situacdo, sendo que oito pessoas discordam totalmente dessa afirmacdo, sete discordam,
nove ndo concordam nem discordam e trés concordam com a referida afirmacdo, conforme
mostra o Grafico 20. Esses dados estdo relacionados com as necessidades de Maslow, pois os
funciondrios podem estar enfrentando diferentes problemas no suprimento de alguma de suas
necessidades. Isso pode trazer conseqiiéncias negativas ao desempenho do funciondrio, por
conta da amplitude desse problema que pode aumentar se a organizacao nao prestar apoio na

resolucao dessa situacdo (ROBBINS, 2002).
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O fator qualidade de vida tem grande Quando apresento problemas que estejam
representatividade na questdo motivacional interferindo em meu trabalho e o comando

para o bom desempenho na jornada de do 10° BPM de Vacaria toma
trabalho. conhecimento, ele se preocupa com minha

situagdo.

M Discordo M Discordo
Totalmente Totalmente

M Discordo H Discordo

N3o Discordo, Nem
concordo

M Concordo

B Concordo
Totalmente

N3o Discordo, Nem
concordo

M Concordo

B Concordo
Totalmente

Gréfico 19 — Qualidade de Vida Griéfico 20 - Problemas no Trabalho
Fonte: O Autor Fonte: O Autor

No geral, acredita-se que os funciondrios da Brigada Militar do 10°BPM Vacaria
encontram-se numa situacdo de descontentamento com a organizacdo em varios aspectos, 0O
que pode levar a auséncia do fator motivagido para o desempenho das funcgdes realizadas na
jornada de trabalho. Um dos fatores mais desaprovados pelos respondentes € a questdo
salarial, seguido pela falta de valorizacdo do funciondrio e sendo acompanhado pela falta de
incentivo da organizacdo para o aperfeicoamento e treinamento, fatores esses que
desencadeiam reagcdes negativas com relagdo a motivacao dos colaboradores, podendo refletir
na qualidade do servigo prestado ao cidadao. Uma situacdo como esta nao pode ocorrer na
Brigada Militar, pois os funciondrios sdo pecas fundamentais na organizacdo, pois estdo
sempre trabalhando com a vida dos cidaddos, através da manutencdo da ordem publica.
Assim, cada decis@o tomada no servi¢o pode interferir no andamento de vidas, sendo assim, o
militar tem de estar motivado a desempenhar da melhor forma suas fung¢des, a fim prestar um
servico com alta qualidade. Para que isso aconteca, nesse caso, serd necessdrio que a
organizagdo crie iniciativas com o objetivo de melhor suprir as necessidades de seus
colaboradores, buscando entender melhor o que espera da institui¢do, quais seus objetivos

pessoais, quais suas expectativas.
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CONSIDERACOES FINAIS

A motivagdo dentro das organizacdes é um fator que representa muito para o alcance
dos resultados, pois funciondrios desmotivados podem comprometer o andamento de todo
impulsionando os demais ao alcance dos objetivos esperados pela empresa. Sendo assim, o
presente estudo buscou identificar os fatores que motivam e desmotivam os funciondrios da
Brigada Militar do 10°BPM Vacaria - RS.

Como resultado do estudo, obteve-se que os fatores que mais motivam os
participantes sdo a expectativa de crescimento profissional, valorizagdo profissional e
qualidade de vida. E como fatores que desmotivam os colaboradores a falta de
reconhecimento, baixa remuneracdo, instrumentos inadequados ao bom desempenho do
trabalho, indisponibilidade de treinamento e aperfeicoamento constante.

Como cada funciondrio possui suas bagagens de conhecimento, anseios e
necessidades distintos uns dos outros, foi sugerido que a organizacao crie sistemas onde possa
identificar quais os fatores que trazem motivacdo a cada um dos colaboradores, trabalhando o
fator motivacional de maneira individualizada. Dessa forma, a instituicdo consiga orientar
suas agdes de modo a criar mecanismos, junto ao governo, para possibilitar treinamentos e
sistemas de reciclagem constante dos conhecimentos dos servidores, também encontrar meios
para que o colaborador com dedicagdo e anseio por crescimento possa ser estimulado e que
receba oportunidades para tal ascensdo. Essas sdo apenas sugestdes, pois para que tenham
representatividade € necessdrio que essa idéia chegue até o mais alto poder da institui¢do, o
Comandante Geral, o qual representa a Brigada Militar junto ao Governo do Estado.

E importante salientar que esse estudo foi aplicado hd um pequeno publico de
funciondrios, comparado em nivel de Estado, portanto ndo se pode tomar como resultado de
toda uma organizagdo. Mas um estudo com esse assunto contemporaneo pode ser expandido
para aplicacdo em todas as unidades presentes nos municipios gatichos, de modo a identificar
os fatores que motivam e desmotivam os funciondrios da Brigada Militar do Rio Grande do

Sul, a fim de melhor detectar esses fatores.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

Prezado (a) Policial Militar,

O presente questiondrio é peca fundamental para o término de Trabalho de Conclusdo de
Curso de Graduagdo em Administragdo da UFGRS e faz parte de um estudo feito no 10° BPM de
Vacaria, tendo como tema os Fatores Motivacionais que agem sobre os Policiais Militares.

Pretende-se com este trabalho identificar os fatores que motivam e/ou desmotivam os policiais
militares, no 10° BPM localizado de Vacaria. As referidas questdes visam saber a sua opinido sobre
véarios assuntos que fazem parte do seu dia-a-dia no desenvolvimento de suas atividades dentro da
instituicdo.

Nao assine o questiondrio e todos os dados obtidos serdo tratados confidencialmente. Por isso,
peco que responda com a mdxima sinceridade.

Muito Obrigado pela Participacdo!

Académico: Gustavo Copetti

BLOCO I - PERFIL DO ENTREVISTADO
01 - Sexo: () Masculino () Feminino

02 — Qual a sua idade?

() Menos de 30 anos () De 36 a 40 anos () De 45 a 50 anos

() De 30 a 35 anos () De 41 a 45 anos ( ) Mais de 51 anos

03 — Qual seu grau de instrugdo?

() Primeiro grau completo () Pés-graduagdo completo (especializacio ,
() Segundo grau completo mestrado, doutorado)

() Segundo grau incompleto () Pés-graduagao incompleto (especializagio,
() Terceiro grau completo mestrado, doutorado)

() Terceiro grau incompleto
04 — Qual seu estado civil?
() Solteiro(a) ( ) Separado(a) () Vidvo(a)

() Casado(a) ( ) Divorciado(a) ( ) Convive Maritalmente

05 — Qual a sua renda individual?

( ) De R$ 801,00 a R$ 1.000,99 () De R$ 2.001,00 a R$ 2.500,99

( ) De R$ 1.001,00 a R$ 1.500,99 ( ) De R$2.501,00 a R$ 3.500,00

() De R$ 1.501,00 a R$ 2.000,99 () Acima de R$ 3.501,00

06 — Quantos anos de servico policial vocé tem?

() Menos de 5 anos ( ) De 10 anos a 15 anos ( ) Mais de 20 anos
( ) De 5 anos a 10 anos ( ) De 15 anos a 20 anos

BLOCO II - QUESTOES ESPECIFICAS
Marque um X no espago que corresponder a sua resposta, sendo:

1 - Discordo Totalmente 4 — Concordo
2 - Discordo 5 - Concordo totalmente
3 - Nao concordo, nem discordo
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QUESTOES

07 — O servigco que vocé presta, o ambiente fisico, ou seja, o local (instalacdes,
espaco, iluminagao, limpeza) sdo adequados e favorecem o seu bom desempenho.

08 — O servigo que vocé presta, os instrumentos (equipamentos, viaturas, armas,
muni¢des) sdo adequados e favorecem o seu bom desempenho.

09 — Sinto-me valorizado pela Brigada Militar por meu trabalho desenvolvido e por
minha participa¢do na instituicao.

10 — O relacionamento interpessoal dos policiais militares do 10° BPM Vacaria
efetivo operacional é considerado satisfatério

11 — O relacionamento dos policiais militares do 10° BPM Vacaria efetivo
operacional com a 4* CIA, responsavel direta pela distribuicao dos referidos policiais
nas frentes de servicos é satisfatorio.

12 — Em relacdo aos treinamentos e cursos de capacitacdo profissional, enfim todas as
acoes desenvolvidas pelo comando do 10° BPM Vacaria no sentido de oferecer
melhor aperfeicoamento ao policial militar pode-se dizer que a institui¢do supre essas
necessidades.

13 - Quando apresento problemas que estejam interferindo em meu trabalho e o
comando do 10° BPM de Vacaria toma conhecimento, ele se preocupa com minha
situacgao.

- comando ¢é favordvel, no caso estudante ou ndo, quando procuro
14 O d f: 1 tudant d
particularmente meios para cada vez mais adquirir novos conhecimentos e crescer
profissionalmente.

15 — Em linhas gerais, com relacdo ao grau de motivagdo de seus colegas que
trabalham no mesmo nivel hierdrquico considero motivados a desempenhar suas
funcdes.

16 — Com relacdo ao grau de motivagdo, me considero motivado a desenvolver
minhas fungdes.

17 — Considerando o mercado de trabalho e as atividades que vocé executa voce diria
que seu saldrio é condizente com o servico que desempenha.

18 — O fator salarial influencia no desenvolvimento e desempenho do policial militar
do 10° BPM Vacaria.

19 — O fator qualidade de vida tem grande representatividade na questdo motivacional
para o bom desempenho na jornada de trabalho.

20 — As questdes relacionadas a valorizacao do funciondrio influenciam na motivagao
do policial militar para o desempenho de suas funcdes.




