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RESUMO

Atualmente, a motivacdo é um dos assuntos que mais se destaca no meio
empresarial, uma vez que, manter individuos motivados no trabalho, n&o é tarefa
facil. Pois a motivacdo é intrinseca a cada pessoa e pode variar, conforme o
ambiente no qual esta inserida. Dando énfase a este contexto esta pesquisa foi
realizada, através da qual, foi verificada, a Motivacdo no Trabalho dos Policiais
Militares do Esquadrdo Aguia da PMMA. A metodologia utilizada foi pesquisa
aplicada, com abordagem quantitativa e qualitativa. Quanto aos fins, esta pesquisa
€ exploratéria e descritiva, e quanto aos meios € bibliografica, de campo, estudo
de caso, documental e de levantamento. O instrumento de coleta de dados foi
adaptado do questionario proposto por Siqueira, (2008), concentrando-se em vinte
e cinco questdes, direcionadas aos dezoito servidores do Esquadrdo Aguia.
Utilizou-se a escala Likert, para obter uma maior uniformidade capaz de quantificar
as respostas. Os dados coletados foram analisados com base na teoria
motivacional das expectativas de Vroom (1964), os quais apresentaram resultados
positivos, quanto as questbes relativas a responsabilidade e independéncia
econdmica. Porém resultados menos satisfatérios, quanto a motivacao ligada a
fatores de envolvimento e reconhecimento, auto expressao, e seguranca e
dignidade, necessitando de monitoramento por parte do comandante do
BPCHOQUE nestas varidveis. Através deste estudo foi possivel, visualizar a
motivacdo dos servidores, bem como, as suas caréncias e necessidades, em
relacdo as expectativas motivacionais elencadas, propondo-se assim, agdes
motivacionais, para propiciar um ambiente de trabalho mais motivador e

satisfatorio a estes profissionais.

Palavras-chave: Motivacdo, Esquadrdo Aguia, Teoria Motivacional das

Expectativas.



ABSTRACT

Nowadays, motivation is one of the most important issues in the business
environment, since keeping motivated individuals at work is not an easy task. For the
motivation is intrinsic to each person and can vary according to the environment in
which it is inserted. Emphasizing this context, this research was carried out, through
which, it was verified, the Motivation in the Work of the Military Police of the Eagle
Squadron of the PMMA. The methodology used was applied research, with a
quantitative and qualitative approach. Regarding the ends, this research is
exploratory and descriptive, and as far as the means is bibliographical, field, case
study, documentary and survey. The data collection instrument was adapted from the
questionnaire proposed by Siqueira, (2008), concentrating on twenty-five questions,
directed to the eighteen servers of the Eagle Squadron. The Likert scale was used to
obtain a greater uniformity capable of quantifying the responses. The data collected
were analyzed based on Vroom's motivational theory of expectations (1964), which
presented positive results regarding questions related to responsibility and economic
independence. However, results less satisfactory, as well as motivation related to
factors of involvement and recognition, self-expression, and safety and dignity,
requiring monitoring by the BPCHOQUE commander on these variables. Through
this study it was possible to visualize the motivation of the employees, as well as
their needs and needs, in relation to the motivational expectations listed, thus
proposing motivational actions to provide a more motivating and satisfactory work

environment for these professionals.

Keywords: Motivation, Eagle Squadron, Motivational Theory of Expectations.
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1 INTRODUCAO

Atualmente, tornou-se necesséario buscar formas que viabilizem um
trabalho de qualidade desempenhado pelo setor publico, principalmente no que diz
respeito a Seguranca, a fim de reduzir os indices criminais do Brasil. A Policia Militar
do Maranhao, conta com o efetivo de 9.700 (nove mil e setecentos) homens e
mulheres, que séo diretamente responsaveis pelo sucesso ou fracasso de politicas
publicas que busquem a reducdo dos indices criminais. Logo, é de suma
importancia, para que essas politicas publicas funcionem, conhecer os pormenores
destes seres humanos, que estdo sujeitos a influéncia do meio, devido ao
envolvimento direto com os demais seres da sociedade, assim, se tornando, parte
desta.

Tais influéncias, que o meio exerce nos policias, interferem na forma que
eles enxergam e percebem o mundo, os tornando motivados ou nao para o trabalho,
que em sua grande maioria, € composto por atividades arduas, estressantes e
menos passivel a erros, devido a finalidade especifica. As dificuldades enfrentadas
pelo policial militar do servigo operacional em desempenhar sua profissdo e em se
relacionar com o publico em geral, podem estar relacionadas com a insatisfacdo da
populacédo, que esta em sua grande maioria desacreditada acerca dos 6rgaos de
seguranca publica.

Diante deste contexto, urge a identificacdo dos indicadores motivacionais
no policial militar como um mecanismo que podera contribuir para um futuro mais
positivo da corporacéo no local, pois é papel do policial militar estar justamente em
contato direto coma sociedade.

O estudo abordado nesta pesquisa estd delimitado aos servigos
operacionais do Esquadrdo Aguia do Batalhdo de Choque da Policia Militar do
Maranhdo. A presente pesquisa visa identificar os indicadores motivacionais do
Policial Militar que desempenha servicos operacionais do E.A, que atua em todo
Estado do Maranhdo, com maior incidéncia na Capital, Sdo Luis, apresentando-se

como um grupamento de grande importancia para a sociedade maranhense.
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1.1 Problematica

Esta pesquisa busca a resposta para o questionamento a seguir: Os
policias militares do Esquadrdo Aguia do Batalhdo de Choque da Policia Militar do

Maranh&o encontram-se motivados em relagéo ao trabalho desempenhado?

1.2 Objetivos

Para responder a problematica exposta, esta pesquisa tem como objetivo
geral diagnosticar se os policiais militares do Esquadrdo Aguia do Batalhdo de
Choque da PMMA encontram-se motivados em relagao ao trabalho desempenhado.
Enquanto, os objetivos especificos séo:

e Descrever o perfil biogréafico e profissional dos policiais.

e Conhecer o trabalho realizado por estes profissionais.

e Conhecer a motivagao para o trabalho dos servidores com base na Teoria
das Expectativas.

e Compreender os principais causadores da satisfacéo e insatisfagdo dos

policiais militares do Esquadrdo Aguia e propor agdes de melhoria.

1.3 Justificativa

E de fundamental importancia um estudo acerca do grau de motivacao
dos policiais militares que atuam no servico de policiamento ostensivo especializado.
Tal estudo € de suma importancia para a Policia Militar do Estado do Maranh&o, em
especial para o Batalhdo de Choque, o qual o Esquadrdo Aguia compde que é
responsavel pelo policiamento especializado em todo Estado do Maranh&o, com
maior incidéncia na regiao metropolitana da capital, Sao Luis.

Com a elaboragcao dessa pesquisa entende-se que os gestores poderao
direcionar politicas de administracdo de recursos humanos para solugdo de
problemas. Desta feita, a sociedade também serd beneficiada, uma vez que acoes
poderdo ser realizadas no intuito de promover melhorias no servigo de policiamento.
A pesquisa visa ainda somar estudos sobre a motivagcdo humana no trabalho, um
tema bastante atual no contexto da administracdo publica, por se tratar de um

constante desafio gerencial.
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2  FUNDAMENTACAO TEORICA

Os primeiros relatos desenvolvidos sobre a motivacdo humana buscam
compreender como ocorre esta forga invisivel do comportamento que gera energia
para escolher, iniciar e manter determinadas agbes. Sobre o assunto, os
estudiosos demonstraram grande preocupagdo na relagdo com o trabalho,
especialmente em encontrar os modos pelos quais os individuos poderiam ser
motivados e como aplicar mais do seu esforco e talento a servico do seu
empregador.

Segundo Bergamini e Coda (1997), um pouco antes da Revolugao
Industrial, a principal maneira de motivar, consistia no uso de puni¢des, criando
um ambiente generalizado de medo. A palavra motivagéo tinha o sentido n&o para
promover o funcionario, mas sim de sugar o maximo dele, pois consistia em
castigo e medo ao invés de confianga, estas puni¢des ultrapassavam a barreira do
psicologico, chegando até a restricao financeira causando prejuizos de ordem
fisica.

Com o passar dos anos, foram ocorrendo mudangas no cenario
organizacional e os gestores passaram a ver de outra maneira as pessoas dentro
das empresas, os quais foram permitindo gradativamente que estas se sentissem
Uteis e importantes, através da satisfacao natural do trabalho e se considerassem
como parte integrante de um grupo social, de maneira que nao fosse esquecido o
reconhecimento individual a cada uma delas.

Neste ambiente, observou-se que estes trabalhadores possuiam
necessidades profissionais e pessoais que jamais poderiam ser padronizadas.
Segundo Gil (2008, p. 202), “Os individuos tem milhares de necessidades, todas
competem por seu comportamento. A necessidade mais forte em determinado
momento € a que conduzira a atividade”.

Conforme Bergamini (1997 p. 23):

Se no inicio do século, o desafio era descobrir aquilo que se deveria fazer
para motivar as pessoas, mais recentemente, tal preocupagdo muda de
sentido. Passa- se a perceber que cada um, ja traz, de alguma forma,
dentro de si suas proprias motivagdes. “Aquilo que mais interessa, entéo, é
encontrar e adotar 0s recursos organizacionais capazes de nao sufocar as

forgas motivacionais inerentes as proprias pessoas O importante, é agir de
tal forma que as pessoas ndo percam a sua sinergia motivacional”.

Por este fato que se desenvolveram os conceitos voltados basicamente



19

ao direcionamento da motivacdo do comportamento humano e principalmente ao
comportamento em relagéo ao trabalho.

Bergamini e Coda (1997, p. 49) afirmam que a motivagdo como topico,
deixou de ser um conceito cientifico para ajudar a entender o homem e sua
constituicdo individual, transformando-se em um instrumento pragmatico na

influéncia do comportamento humano.

A maior parte das teorias atuais considera a motivagcdo como uma
predisposicdo interior para a acdo, a qual tem suas raizes nos conceitos que
priorizam as necessidades como fontes de energia capazes de dinamizar o
comportamento motivacional, entendendo-se, desta forma, como ocorre a
psicodindmica da motivagao.

Segundo Archer, (1990, p. 8):

A motivacdo é consequéncia de necessidades nao satisfeitas, as quais
sao intrinsecas as pessoas. Nao podem os gestores por necessidades nas
pessoas, isso significa que estes ndo sdo capazes de motivar, mas de
satisfazer as necessidades humanas ou contrafazé-las.

Neste cenario, o gestor atualmente necessita estar atento a motivagéao
de seus servidores, criando condigdes no ambiente de trabalho que seja capaz de
satisfazé-los, ja que ndo podem motiva-los, precisa dispor de conhecimentos e
habilidades para desperta-la e ou manté-la. Pois, quanto mais motivado estiver,
maior sera o conjunto de capacitacées no trabalho desenvolvido no dia a dia por
ele.

Pode-se perceber que para manter as pessoas motivadas € necessario
ter muita sensibilidade para detectar suas diferentes necessidades no ambiente
organizacional, bem como levar em consideracao a variabilidade entre os estados
de caréncia que podem ocorrer internamente em um mesmo individuo. Como
afirma McGregor (1960), “a motivagdo ndo vem da administracdo, mas do interior
do individuo, como consequéncia das necessidades internas”.

Os individuos, por sua vez, necessitam se relacionar com os outros de
seu ambiente. Essa tendéncia de se integrar a um grupo de pessoas € o principal
fator interno ativador da motivacado para muitos de seus atos. Deixa-se claro que a
motivacao nasce somente das necessidades humanas e ndo das coisas que

satisfazem estas necessidades. Conforme Gil (2008, p. 210), “os motivos, tem
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origem em necessidades que variam nao apenas de pessoa para pessoa, mas
também em uma mesma pessoa conforme 0 momento”.

Gil (2008, p. 202) também destaca que “a motivagdo é a forgca que
estimula as pessoas a agir’. Diversas teorias partem do principio que mediante
oportunidades e estimulos as pessoas passam a trabalhar com maior motivacao e
entusiasmo. Neste sentido, a motivagéo consiste em trés elementos que interagem
e se interdependem, sendo estas, as necessidades, os motivos e 0s incentivos, 0s
quais constituem o ponto de partida para as teorias de motivacao.

Na perspectiva de Siqueira (2008), os significados que as pessoas
atribuem ao seu trabalho estdo diretamente associados a sua motivacéo e esta
determina como sera o ambiente de trabalho e a maneira de se relacionar com
esse ambiente e com a instituicAio empregadora. Em seus estudos os autores
acima procuram incorporar os varios itens e aspectos em grupos de atributos
descritivos e valorativos segundo a forma de pensar dos trabalhadores e ndo a
partir do pensamento do empregador.

Dessa forma, Siqueira (2008) passa a mensurar os componentes da

motivacao propondo as seguintes variaveis motivacionais:

- Expectativa de Envolvimento e Reconhecimento: diz respeito o quanto as
pessoas percebem o proprio desempenho como essencial para que se sintam
reconhecidas, identificadas com a atividade, influentes, incluidas em grupos,
merecedoras de confianga, produtivas e visualizem-se como individuos que
buscam a melhor maneira de realizar a tarefa e com igualdade de direito nas
relagdes interpessoais com os colegas.

- Expectativa de Independéncia Econdmica: define que o trabalho garante
independéncia econbémica de sobrevivéncia, de sustento pessoal e de
assisténcia a familia, a existéncia humana e de outras contrapartidas pelo
esforco desempenhado.

- Expectativa de Auto expressao: indica que a pessoa espera encontrar no
trabalho respeito e oportunidade de expressar a criatividade, de aprender e
qualificar-se continuamente, da capacidade de tomar decisdes, do sentimento
de produtividade, do prazer pela realizagédo das tarefas, do reconhecimento do
que faz, sentindo-se respeitado, do reconhecimento e crescimento pessoal, e
por fim das habilidades interpessoais.

- Expectativa de Responsabilidade: expressa as expectativas no que diz
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respeito ao cumprimento de tarefas e das obrigacdes para com a instituicéao, a
responsabilidade pela tomada de decisdo, do sentimento de dignidade, a
apresentacao de atitudes de obediéncia e a permanecer-se ocupado, de
produzir e de contribuir para o progresso social.

- Expectativa de Seguranca e Dignidade: diz respeito as expectativas de que o
trabalho garanta uma assisténcia merecida bem como a independéncia
econbmica do trabalhador, assim como disponha de seguranga, higiene,
conforto ambiental e equipamentos adequados para o cumprimento das

atividades.

2.1 Teorias Motivacionais

A motivagdo € um fator que deveria estar presente em todos os
ambientes de trabalho. O ser humano necessita possuir um estimulo para perseguir
e conquistar seus objetivos pessoais e profissionais. Robbins (apud BERGUE,
2010a) conceitua motivacdo como o caminho percorrido, a persisténcia dos
esforgos para alcangar um objetivo.

Gil (2008, p. 202), aborda motivagdo como “a forca que estimula as
pessoas a agir’. Archer (1990) enfatiza que ela é decorrente de necessidades que
nao foram satisfeitas e essas necessidades sdo inerentes ao sujeito, ndo sendo
possivel inseri-las nos individuos. Sendo assim, um gestor s6 consegue satisfazer
as necessidades dos seus funcionarios, ndo sendo possivel motiva-los.

Para Maximiano (2008), O comportamento é sempre motivado por alguma
causa interna ao préprio individuo (motivos internos) ou alguma causa externa, do
ambiente (motivos externos). Motivagcédo, neste modelo, € sinbnimo da relagdo de
causa e efeito no comportamento das pessoas. Motivagdo nao significa entusiasmo
ou disposicao elevada; significa apenas que todo comportamento sempre tem uma
causa.

Nesse mesmo contexto, Soto (2005) considera que a motivacao surge de
uma necessidade interna que origina uma pressao interna e, através das estruturas
nervosas, condiciona a uma energia capaz de impulsionar a estrutura humana a
agir. Assim, esta acao sera sustentada até que um objetivo seja alcangado.

Conforme Bergamini (2002-2003), a motivacao origina-se do interior de
cada pessoa, nao respondendo ao controle do mundo externo. Além disso, estar
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motivado ndo é apenas um momento, ou seja, estar alegre ou entusiasmado,
sentindo um bem-estar. Esses sentimentos sao percebidos apds a ocorréncia do
processo motivacional.

O mesmo autor também aborda que pesquisas cientificas sobre o
comportamento motivacional apontam diferencas de objetivos entre as pessoas,
que as fazem agir de maneira divergente, ou seja, as escolhas sao inerentes a

personalidade do ser humano.

Essa realidade motivacional de cada pessoa ndo tem réplica, uma vez que
as pessoas nao possuem as mesmas histérias de vida. Somente o estudo
da coeréncia entre os fatos que compdem a realidade motivacional de cada
um poderd levar ao conhecimento da sua real identidade (BERGAMINI,
1997).

Maximiano (2008) também afirma que a motivagdo é movimentada pela
energia comportamental que possui trés (3) propriedades: diregdo (objetivo do
comportamento), intensidade (magnitude da motivagéo) e permanéncia (duragéao da
motivacao).

Outro ponto da Motivacdo a ser destacado relaciona- se a um processo
de busca constante. No momento que o objetivo é alcangado, o motivo perde a
intensidade, sendo substituido por outros novos interesses (Gil, 2010).

Dentro de um contexto organizacional, Aguiar (2005) percebe que a
motivagdo humana, tanto no trabalho como em nivel de individuo e de sociedade,
apresenta diferentes posicionamentos didaticos. Para o capitalismo, produzir mais
significa maior acumulacado de capital. O conjunto de processos de trabalho é um
meio essencial para o seu incremento e manutengado. Ja para o socialismo industrial,
o trabalho, além da sobrevivéncia, é fundamental a felicidade humana. Para ambos
—capitalismo e socialismo- o trabalho propicia o desenvolvimento da sociedade,
gerando riqueza e promovendo justica.

A seguir serao apresentadas algumas Teorias Motivacionais relevantes

para o estudo em questao.

211 Teorias Motivacionais Classicas

Na década de 1950 comecaram a surgir as teorias classicas sobre a

motivacdo conhecidas como a hierarquia das necessidades, as teorias X e Y e a
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Teoria dos Dois Fatores, as quais representam os fundamentos para as teorias
contemporaneas que se desenvolveram posteriormente, sendo que alguns
executivos até hoje se apropriam de seus conceitos e terminologias para explicar a

motivacao de seus servidores.

Teoria das Necessidades Humanas

Percebemos que as necessidades humanas sdo o que motivam os
individuos e essas podem ser priorizadas. Maslow (1943) considera que o
comportamento humano bastante complexo, tendo na motivagcdo um de seus
determinantes. Segundo ele, as necessidades sdao 0 que motivam as pessoas.
Essas necessidades humanas apresentam-se em uma hierarquia, isto é, como o
homem é um animal insatisfeito, o atendimento de uma necessidade gera o
aparecimento de outra e assim por diante. Maslow (1943), a partir deste principio,
propde uma premissa a ser considerada, a Teoria da Hierarquia das Necessidades,
que séo elas: necessidades fisioldgicas, de seguranga, sociais, estima e auto
realizardo. No momento que uma delas é satisfeita, outra € focada e assim
sucessivamente, exigindo uma busca constante de meios para satisfazé-las.

As necessidades fisiologicas, conforme Gil (2008) tratam das
necessidades vitais e basicas do ser humano, tais como, alimentacéo, vestuario e
moradia. Somente apds atendé-las, as pessoas se voltardo aos outros niveis dessa
hierarquia. Aguiar (2005, p. 355) completa considerando que “quando todas as
necessidades estdo insatisfeitas, o organismo € dominado pelas necessidades
fisiologicas”.

As necessidades de seguranca apresentam-se quando ndo houver mais
caréncia das necessidades fisiol6gicas, buscando protecao, auséncia de medos e
preocupacao com o futuro (AGUIAR, 2005; GIL, 2008). Em um ponto de vista mais
direcionado ao servico publico, Bergue (2010b) relaciona-as como transporte,
estabilidade, planos e beneficios, como alimentacao e saude.

Atendidas as necessidades fisiolégicas e de seguranca, surgem as
necessidades de participar de grupos, de relacionar-se e ser aceito pelo proximo,
gue sdo as necessidades sociais abordados por Gil (2008) ou de amor, referidas
por Bergue (2010).



24

Apls, apresentam-se as necessidades de estima, que estédo ligadas a
adquirir status, como informa Bergue (2010, p. 422): “possibilidade de ascensao na
carreira, de ter visibilidade social, entre outros. Conforme Maslow, a satisfacao
dessas necessidades gera sentimentos de autoconfianca, valor, forca, percepcao
de utilidade para o mundo.”

Finalizando, a ultima necessidade desta hierarquia, de acordo com os
autores citados acima, refere-se a auto realizardo. Nela, as pessoas desejam o
desenvolvimento do seu potencial, explorando suas competéncias

Assim, essa abordagem € relevante para a problematica da motivacao
de alguns servidores, visto que, muitos satisfazem determinada necessidade e

assim, vao a busca de novos desafios e desenvolvimento profissional.
Teoria X e Teoria Y

O psicoélogo Douglas McGregor (1960) elaborou a teoria denominada X e
Y, que define dois tipos distintos de gerenciamento. Na Teoria X, os adeptos
supdem que a maioria das pessoas nao gosta de trabalhar e consequentemente sua
equipe funciona apenas pela disciplina e pela possibilidade de recompensa. Assim,
os adeptos tendem a trabalhar afastados de sua equipe. Os adeptos da Teoria Y
consideram que seu corpo funcional encara o trabalho como fonte de satisfacdo e
sdo capazes de dedicar-se para obter os melhores resultados, portanto, costuma
partilhar os processos de decisdo com os colaboradores (GIL, 2008, p. 206).

A Teoria X e a Teoria Y apresentam diferentes concepg¢des acerca da
natureza humana. A Teoria X pressupde que o trabalho produtivo € uma forma
artificial de comportamento para a maioria das pessoas, € alguma pressao deve ser
praticada pelos gestores com a finalidade de extrair-se um trabalho produtivo.
Porém, tal teoria ndo reconhece nem estimula a tendéncia humana natural de
desenvolver o talento e a responsabilidade. J& a Teoria Y propde que, se o trabalho
fosse estruturado de maneira a propiciar oportunidades para estimular a consciéncia
da realizacdo do desenvolvimento pessoal, tais acées gerariam bastante motivacao
para criar um esforgo continuado dos individuos (KWASNICKA, p. 70).

Gil (2008, p. 207) afirma que embora pareca razoavel admitir que as
suposicdes da Teoria Y sdo mais eficazes que as da Teoria X, podera nao ser
adequado aplica-la a todos os casos ou situagcdées. Um gerente pode sustentar as
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hipbteses da Teoria Y, mas € possivel que julgue necessario assumir um
comportamento mais diretivo e controlador com algumas pessoas, pelo menos
durante certo tempo, com vista em favorecer seu crescimento na empresa.

Alguns autores consideram o trabalho de McGregor como sendo uma
teoria basica da motivagcao, enquanto outros acham que € uma filosofia da natureza
humana, tendo mais l6gica para uma discussao de lideranga do que para teorias
basicas da motivagcado (MONTANA; CHARNOV, 2006, p. 241).

Teoria dos Dois Fatores

A Teoria dos Dois Fatores, abordada por Herzberg (1959) destaca os fatores
higiénicos que s&o extrinsecos ao cargo (condigbes do ambiente de trabalho, como
iluminagéo, limpeza, ruidos; salario, relagdes com o supervisor e colegas, entre
outros), criando um ambiente saudavel entre colegas e supervisor. Se a pessoa
estiver satisfeita com seu salario, estard menos propensa a reclamar sobre este
aspecto e tera mais satisfagdo com o ambiente de trabalho. Os fatores
motivacionais, 0s quais sao intrinsecos ao cargo (realizacdo, reconhecimento,
progresso, responsabilidade, atribuicées do cargo, entre outros.) enfocam que para
existir motivacdo é necessario que o profissional esteja em harmonia com o seu
trabalho, visualizando uma realizagdo profissional que possibilite desenvolver suas
habilidades e aptiddes.

Bergamini (2002 — 2003, p. 66), ressalta que:

Ao caracterizar a diferenca entre esses dois tipos de fatores, Herzberg
procurou demonstrar que ndo basta oferecer fatores de higiene para ter
pessoas motivadas dentro das organizagoes. Ao atendermos esses fatores
extrinsecos ao individuo, sé estamos lhe garantindo o bem-estar fisico. E
necessario ir além dessa instincia e oferecer aos liderados as
oportunidades para que cheguem aos objetivos de satisfagao interior,
aqueles situados no mais alto nivel de prioridade para o individuo.

Conforme Bergue (2010a), Frederick Herzberg apresenta a teoria dos dois
fatores apoiado em pesquisa cientifica, identificando que fatores inerentes as
caracteristicas do cargo propiciam a satisfacao do trabalhador em suas atividades.
Considera que fatores de natureza higiénica garantem que a pessoa nao se sinta
insatisfeita com relagdo ao trabalho, embora n&o sirvam para aumentar esse seu
nivel de satisfagcdo. Herzberg afirma que a compreenséo da conduta individual esta
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pautada em fatores relacionados ao cargo e a fatores ligados com o conteudo que
0 cargo inclui. Sugere entdo, algumas medidas que possam elevar o nivel de
contentamento do trabalhador em relacédo a funcao exercida, tais como:
e Rotacao de cargos: significa fazer rodizio da ocupacao dos cargos com o
objetivo de explorar as caracteristicas de trabalho de cada suijeito;
e Ampliagdo de tarefas: tem como foco aumentar as atividades possibilitando
novos desafios e aplicacdo de suas competéncias. Isso possibilitara a
realizacéo profissional

e Enriquecimento de cargos: € o incremento de responsabilidades de um cargo.

Aguiar (2005) da continuidade a Teoria dos Fatores Higiénicos de Herzberg,
enfocando que as necessidades humanas serdo preenchidas de maneira
relacionada ao aumento da produtividade, alavancando os resultados da
organizacao. Assim, os individuos estarao trabalhando mais e melhor, beneficiando-
se por consequéncia. Para que isso ocorra, € necessario que haja liberdade de
criacdo e inovacao na execucao das tarefas, que servirdo de elemento avaliativo.
Porém, limita a democracia a um ambito restrito, que é a tarefa, sendo considerada
uma sugestao injusta, conservadora e manipuladora em favor do sistema capitalista,

nao oferecendo mudancas representativas.

2.1.2 Teorias Contemporaneas

Como em todas as outras areas de estudo e pesquisa, as teorias
evoluiram e avancaram com o intuito de explicar a motivagéo dos trabalhadores nas

empresas, sejam elas privadas ou publicas.

Teoria de Alderfer

Publicada em 1969 por Clayton Alderfer, a teoria ERC (existéncia,
relacionamento e crescimento) afirma que o homem é motivado por trés categorias
de necessidades, ordenadas da seguinte forma: as necessidades de existéncia, as
necessidades de relacionamento e as necessidades de crescimento (ALDERFER,
1969).

De acordo com Alderfer, as necessidades de existéncia sdo todas as formas
de desejos fisioldgicos fundamentais a sobrevivéncia (como fome e sede) e
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desejos materiais (como remuneracao financeira, bonificagdo e seguranga fisica).
Quando os recursos sao escassos, a satisfacdo das necessidades de existéncia
de um individuo tende a ser correlacionada a frustracdo das mesmas
necessidades para outro individuo, pois nesse caso nao ha recursos suficientes
para a satisfacdo das necessidades de ambos.

Alderfer caracteriza as necessidades de relacionamento como as que dizem
respeito ao desejo humano por relagbes interpessoais que se caracterizem pelo
compartilhamento de pensamentos e sentimentos. Estas relagbes se dao tanto
com individuos quanto com grupos, o que inclui colegas de trabalho, chefes,
subordinados, familia, amigos e inimigos, por exemplo. Para satisfazer esse
desejo, é necessaria a interagdo com outros individuos em uma relagdo mutua e,
assim, satisfacao ou frustracao dos envolvidos nesse relacionamento tendem a ser
correlacionadas. O grau de mutualidade da relacdo é definido por quanto as
concordancias e discordancias sobre ideias e 0s sentimentos relevantes (como
aprego, apoio, confianga, desconfianca, medo e ansiedade) s&o trocados,
entendidos e aceitos pelas partes, ao invés de serem retidos ou ignorados.
Aceitagao, confirmagao, compreensao e influéncia sdo elementos presentes nas
necessidades de relacionamento. De acordo com o autor, as necessidades de
crescimento sdo o0s desejos que a pessoa tem de causar efeitos criativos e
produtivos sobre si proprio e sobre seu ambiente. A satisfacdo dessas
necessidades se da em realizar seu potencial e desenvolver competéncias na
resolucao de problemas. Ao atender a essas necessidades, a pessoa se sente
mais realizada e completa como ser humano. Reconhecimento, autoestima, auto
realizacdo, treinamento e promocao sao alguns elementos relacionados as
necessidades de crescimento.

A principal contribuicdo da Teoria ERC de Alderfer foi dar uma resposta a
reconhecida, mas pouco fundamentada hierarquia de necessidades de Maslow
(1943), modificando-a e conseguindo um grau de comprovagdo empirica
satisfatoria a partir de estudos (SCHNEIDER & ALDERFER, 1973). Existem
algumas diferencas fundamentais entre as duas teorias. Para Maslow (1943),
conforme mencionado séo cinco e nao trés as categorias de necessidades, na
seguinte ordem: fisiolégicas, de seguranca, sociais, de estima e de auto
realizagdo. Mas a principal diferengca € que Maslow (1943) prega que as
necessidades mais basicas devem ser satisfeitas para que outras surjam,
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enquanto a Teoria ERC afirma que, ainda que exista uma hierarquia, mais de uma
necessidade pode motivar o homem ao mesmo tempo, ou seja, uma necessidade
mais basica ndo precisa estar substancialmente satisfeita para que outra de nivel
mais alto se manifeste. A Teoria ERC afirma ainda que a ordem das necessidades
pode ser diferente para cada pessoa, de forma que um individuo pode negligenciar
suas necessidades de existéncia na busca de satisfazer suas necessidades de
crescimento, por exemplo. Ainda de acordo com a Teoria ERC, quando uma
necessidade de nivel mais alto ndo pode ser satisfeita, uma necessidade mais
basica (que parece mais facil de ser atendida) pode ser reativada, o que é

conhecido como principio da frustracao-regressao.

Teoria das Necessidades Adquiridas

David McClelland (1961), juntamente com sua equipe desenvolveu um
estudo que resultou na proposicao de trés principais motivos ou necessidades no
trabalho, que sdo a necessidade de realizacdo, a necessidade de poder e a
necessidade de associacado. Para McClelland, essas necessidades sao aprendidas e
socialmente adquiridas por meio de interacdo com o meio ambiente. A teoria
considera ainda o0 modo como essas necessidades afetam o comportamento do
individuo no ambiente de trabalho, salientando que cada pessoa possui esses
motivos em graus variados (ROBBINS, 2009, p. 52; MONTANA; CHARNOQV, 2006,
p. 236).

A necessidade de realizacdo caracteriza-se quando uma pessoa busca a
realizacao pessoal mais do que a recompensa pelo sucesso em si. Ela tem o desejo
de fazer algo melhor, buscando situagées onde possa assumir a responsabilidade
de encontrar solugcdes para os problemas, receber “feedback” rapidamente e
estabelecer metas desafiadoras. Ja a necessidade de poder é o desejo de ser
influente e controlar outras pessoas. Individuos que possuem essa necessidade em
alta almejam estar sempre no comando. Preferem situacées competitivas que dao
status e tendem a preocupar-se mais com o prestigio do que com o desempenho
eficaz. Com relacdo a terceira necessidade, a de associacdo, diz respeito as
pessoas que buscam a amizade, preferem situacbes de cooperacdo em vez de
competicdo e desejam relacionamentos que envolvam alto grau de compreensao
mutua (ROBBINS, 2009, p. 53).
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Em vérias passagens da vida o ser humano é influenciado por diversas
necessidades, dependendo da situacdo em que se encontra. Mas, cada pessoa
possui uma tendéncia dominante para alguma necessidade, desenvolvida ao
decorrer da vida. Essas necessidades sofrem influéncia de fatores do dia a dia do
individuo, pois as pessoas vivem em constante processo de formagao de opiniao,
gostos e preferéncias. Esses fatores podem ser a cultura, economia, politica de uma
organizacao e a religido. Vale ressaltar que mesmo no adulto, as necessidades néao
sdo imutaveis, podendo ser aprendidas (BOWDITCH; BUONO, 1992, apud
CAVALCANTI; CARPILOVSKY; LUND; LAGO, 2007, p. 92).

De acordo com McClelland (1961), as pessoas que demonstram forte
necessidade de realizagcdo reagem particularmente bem a ambientes de trabalho
nos quais possam atingir o sucesso por meio de seus proprios esforgcos. Os
empreendedores, por exemplo, procuram esse tipo de ambiente. Os gestores que
apresentam forte necessidade de poder tém sempre um melhor desempenho no
trabalho e progridem mais rapido na hierarquia gerencial. Por outro lado, McClelland
considera a motivagdo pela afiliagdo como um fator negativo no desempenho
gerencial, pois ela tende a tornar o gerente muito preocupado com os funcionarios,
interferindo assim na objetividade e racionalidade.

Vergara (2006, p. 45) comenta que a grande diferenca da teoria proposta
por McClelland € que dessa vez a necessidade ndo é considerada um fator
intrinseco ao ser humano, e sim uma caracteristica que pode ser aprendida,

adquirida com o passar do tempo.

Teoria da Avaliagdo Cognitiva

De acordo com Robbins (2009, p.114), a Teoria da Avaliacdo Cognitiva
argumenta que, quando recompensas extrinsecas sdo usadas pelas organizacoes -
como bons salarios ou uma recompensa por um desempenho superior - as
recompensas intrinsecas, relacionadas ao trabalho em si, sdo reduzidas. Sendo
assim, a supressao de recompensas extrinsecas pode produzir uma mudanca na
percepcao individual sobre os motivos que levam as pessoas a desempenharem
determinada tarefa.
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Caso esta teoria seja valida, Robbins (2009, p. 114) afirma que "faria
sentido tornar o pagamento de um individuo ndo-condicional ao seu desempenho a
fim de diminuir a motivagao intrinseca".

Esta teoria sustenta a ideia que ao introduzir uma recompensa externa,
como pagamentos para trabalhos que anteriormente eram gratificantes apenas pelo
seu conteudo, o individuo tende a reduzir a motivagdo interna para realiza-lo. As
recompensas externas diminuem o interesse intrinseco em uma atividade se ela for
vista como forma de controle da organizacdo com relacdo ao comportamento dos
colaboradores. A explicagdo para este fato esta relacionada ao individuo
experimentar uma perda de controle sobre o0 seu préprio comportamento, diminuindo

a motivagao interna que antes existia.
Teoria do Estabelecimento

A teoria do estabelecimento de metas, também conhecida como teoria do
estabelecimento de objetivos, foi elaborada no final da década de 1960 pelo
psicélogo Edwin Locke. E uma teoria cognitiva da motivacdo do trabalho, isto é, diz
gue os trabalhadores sao criaturas pensantes que lutam em direcao a determinados
objetivos. Para Locke, conforme constante dos trabalhos de Stoner e Freeman,
(1999, p. 331), a inclinacdo natural do homem no sentido de estabelecer e lutar por
objetivos s6 é Uutil apenas se o individuo aceita e compreende um determinado
objetivo. Além disso, os trabalhadores ndo se motivardo caso saibam que néo
possuem as habilidades necessarias para alcangar um objetivo.

Wagner lll e Rollenbeck (2006, p. 102) fazem a seguinte observacao

acerca das metas

Metas especificas e dificeis parecem promover maior esforco e aumentar a
persisténcia. Também é provavel que encorajem as pessoas a desenvolver
estratégias eficazes para as tarefas. Sua virtude principal, porém, é que
dirigem a atencao para resultados especificos desejados, esclarecendo
tanto o que é importante como também o nivel de desempenho necessario.
De fato, as vezes as metas dirigem tdo bem a atengédo das pessoas que
elas se esquecem de executar outras atividades importantes que nao
estejam envolvidas na propria meta.

E importante mencionar que as metas especificas e dificeis s6 resultam

em melhoria de desempenho quando existe um alto comprometimento com a meta.
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Logo, as metas devem ser cuidadosamente fixadas, porque quando sao muito
dificeis normalmente obtém menos desenvolvimento (WAGNER I1l; ROLLENBECK,
2006, p. 102).

A fixagdo dos objetivos € ainda mais eficaz quando as pessoas recebem
feedback em relacdo ao seu progresso no trabalho, pois isso as ajudam como um
guia para o comportamento. Mas alguns feedbacks sdo mais eficazes e motivadores
que outros, como o0 caso do feedback auto gerenciado, ou seja, quando o
funcionario é capaz de monitorar o préprio progresso (ROBBINS, 2009, p. 54).

Pesquisas tém indicado que a motivacdo e o comprometimento sao
maiores quando os subordinados participam do estabelecimento dos objetivos.
Porém, é necessério que haja um feedback exato sobre seu desempenho, para que
possam ajustar seus métodos de trabalho, quando necessario, e para sentir-se
encorajados a persistir na direcao dos objetivos (STONER; FREEMAN, 1999, p.
331).

Segundo DuBrin (2003, p. 118) “o estabelecimento de metas é um
processo basico e faz parte direta ou indiretamente de todas as teorias de motivacao
do trabalho. E aceito amplamente por gerentes como um meio de melhorar e manter
o0 desempenho”.

As teorias motivacionais apresentadas nesta pesquisa permitem entender
qgue nenhuma delas invalida as demais. Cada teoria surgiu a partir da necessidade
de se entender os anseios do ser humano em seu ambiente de trabalho, ou seja, 0
gue o torna mais satisfeito e motivado para trabalhar. Dessa forma, as teorias se
somam em objetivos comuns. A diferenga entre cada corrente filoséfica € apenas o
ponto base de observacido, sendo que cada autor procurou analisar a motivacao
humana da maneira que acreditavam ser mais viavel.

Algumas teorias enfatizam as necessidades humanas, outras analisam os
objetivos individuais. Ja algumas, estudam as expectativas do ser humano. Num
contexto geral, as teorias motivacionais se complementam, proporcionando um
registro de estudos nessa area, que servem como base para pessoas que desejam
realizar pesquisas nessa area.

Teoria da Auto Eficacia

Bandura (2001) realizou muitas pesquisas sobre a auto eficicia, descrita
como o senso de autoestima ou valor préprio, o sentimento de adequagao, eficacia
e competéncia para enfrentar os problemas. Seu trabalho demonstrou que as
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pessoas com grau elevado de auto eficacia acreditam ser capazes de lidar com os
diversos acontecimentos da vida. Elas imaginam ser capazes de vencer obstaculos,
procuram desafios, persistem e mantém um alto grau de confianca na sua
capacidade de obter éxito e de controlar a prépria vida.

As pessoas com baixo grau de auto eficacia sentem-se inuteis, sem
esperanca, acreditam que ndo conseguem lidar com as situagdes que enfrentam e
que tém poucas chances de muda-las. Diante de um problema, tendem a desistir
na primeira tentativa frustrada. Ndo acreditam que sua atitude faca alguma
diferenca nem que controlam e podem mudar o préprio destino.

A pesquisa de Bandura mostrou que a crenga no nivel de auto eficacia
influencia varios aspectos da vida. Por exemplo: pessoas com elevado grau de auto
eficacia tendem a obter notas altas, a analisar mais op¢des de carreira, a obter
maior sucesso profissional, a estabelecer metas pessoais mais altas e a apreciar
mais a saude mental e fisica do que as com baixa auto eficacia. No geral,
constatou-se que o homem tem a auto eficacia mais elevada do que a mulher.
Tanto no homem como na mulher, o pico da auto eficacia ocorre na meia-idade e
diminui depois dos 60 anos.

Parece 6bvio que o alto grau de auto eficacia produz efeitos positivos em
praticamente todos os aspectos da vida. O estudo demonstrou que as pessoas com
grau elevado de auto eficacia sentem-se melhor e mais saudaveis, menos
estressadas, suportam mais a dor fisica e tendem a recuperar-se mais rapidamente
de uma doenca ou de uma cirurgia do que as de baixa auto eficacia. A auto eficacia
afeta também o desempenho escolar e profissional. Por exemplo: constatou-se que
empregados com elevado grau de auto eficacia sentem-se mais realizados
profissionalmente, sdo mais comprometidos com a empresa e mais motivados para
realizar bem as tarefas e os programas de treinamento do que os funcionarios de
baixa auto eficacia (BANDURA, 2001)

Bandura descobriu também que os grupos desenvolvem niveis coletivos
de eficacia que influenciam no desempenho de diversas tarefas. A pesquisa com
grupos como equipes de esportes, departamentos corporativos, unidades militares,
comunidades de bairro e grupos de acdo politica mostrou que quanto mais
intensamente percebida a eficacia coletiva, mais elevadas sao as aspiragdes do
grupo e maior é a motivagao para realizagbes; quanto mais intensa a persisténcia

diante de impedimentos e obstaculos, mais elevados sdo o moral e a capacidade
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de recuperacgdo diante do estresse, e maior a realizacdo de proezas (BANDURA,
2001).

Teoria do Reforgo

Em contrapartida a teoria de fixagdo de objetivos surge a Teoria do
Reforgo, pois trabalha através de uma abordagem comportamentalista, dizendo que
o reforco € que condiciona o comportamento. Segundo a Teoria do Reforco, o
comportamento das pessoas pode ser influenciado e controlado através do reforco
(recompensa) dos comportamentos desejados e ignorando as acbdes nao
desejadas, o castigo do comportamento ndo desejado deve ser evitado na medida
em que tal contribuiria para o desenvolvimento de sentimentos de constrangimento
ou mesmo de revolta.

Gil (2008) relata que se nota na pratica, certa preferéncia por modelos de
motivagdo fundamentados na aplicacao sistematica de objetivos, sobretudo o da
modificacdo do comportamento organizacional, fundamentado no trabalho de
Skinner. De acordo com esse modelo, o comportamento depende de suas
consequéncias e que torna possivel, portanto, controlar ou pelo menos afetar, certo
numero de comportamentos dos empregados mediante a manipulagdo de suas
consequéncias.

Davis e Newstrom (2002) apresentam este modelo fundamentado pela
“Lei do Efeito” que afirma que uma pessoa tende a repetir um comportamento que
tenha sido acompanhado de consequéncias favoraveis e nao tendera a repetir
aquele comportamento que tenha sido acompanhado de consequéncias
desfavoraveis. Complementam dizendo que “a lei do efeito baseia-se na teoria da
aprendizagem, que sugere que nds aprendemos melhor sob condi¢coes agradaveis
do meio ambiente. Enquanto as teorias cognitivas argumentam que as
necessidades internas levam ao comportamento” Davis e Newstrom (2002, p.58).

A teoria do reforco ao contrario das teorias das necessidades de
motivacao elimina a énfase de compreensao de quais necessidades as pessoas
precisam satisfazer, sendo que o lider vai a procura de recompensas que
encorajam certos comportamentos e punicdes que desestimulam outros

comportamentos.
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Teoria da Expectativa

Segundo Robbins (2005), a Teoria da Expectativa ou da Expectancia
como também é conhecida, atualmente, € uma das explicagcdes mais amplamente
aceita sobre a motivacdo. Elaborada por Victor Vroom, em 1964, possui como
principal conceito a forca que as expectativas exercem sobre uma acgéo, baseia-se
na afirmagado de que as pessoas optam por comportamentos que as levaram ha
algum resultado, julgando-os atrativos e que atendam as suas necessidades mais
especificas, bem como, o que o alcance deste resultado reflete nestes individuos.

A teoria da Expectativa ajuda a explicar por que tantos trabalhadores nao
se sentem motivados em seu trabalho e fazem o minimo para continuarem
empregados. Mostra também, como analisar e predizer os caminhos das ac¢des que
as pessoas tomarao quando tiverem oportunidade de realizar escolhas sobre o seu
comportamento. Em resumo, consiste na compreensdo dos objetivos de cada
individuo e as ligacdes entre esforco e desempenho, desempenho e recompensa e
entre recompensas e alcance de metas pessoais.

Apresenta uma explicagdo importante para os temas absenteismo,
produtividade e rotatividade dos colaboradores, porém ela parte do principio de que
os colaboradores encaram poucos obstaculos e isso acaba por restringir sua
aplicabilidade. Essa teoria possui grande importancia, pois os individuos dao valor
aos resultados esperados com relagdo a muitos comportamentos. Segundo Vroom,
o nivel de produtividade parece depender de trés forcas basicas. Conforme
demonstra a figura 01 a seguir.

Figura 1 - As trés dimensdes basicas da motivacao para produzir.

th;q dp desx_eju_ d_ﬁ- alc_am;:ai . Expectativas
objetivos mndividuais
A motivagdo
de produzir € Relagdo percebida entre produtividadee | |  Recompensas
funcio de alcance de objetivos mdividuass
Capacidade percebida de mflenciar sen Relagdes entre
— proprio nivel de produtividade — | expectativas e
TECONMIPENsas

Fonte: Chiavenato (2003, p. 101)
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Segundo este autor existe trés bases para a Teoria da Expectativa:

1. Valéncia: é o valor ou importancia focada em uma recompensa especifica.
Cada pessoa tem preferéncias (valéncias) para determinados resultados
finais, sendo que uma valéncia positiva indica um desejo de alcancar
determinado resultado final, enquanto um resultado negativo implica um
desejo de fugir de determinado resultado final.

2. Expectéancia: é a crenca de que o esforco levard ao desempenho desejado.
Existem objetivos intermediarios e gradativos (meios) que conduzem a um
resultado final (fins). Sendo a motivagcdo um processo que governa as
escolhas de comportamento.

3. Instrumentalidade: é a crenca de que o desempenho esta relacionado com as
recompensas desejadas. E a relacdo causal entre resultado intermediario e
resultado final. A instrumentalidade apresenta valores que variam entre +1,0 a
-1,0, estando ou né&o ligada diretamente ao alcance dos objetivos finais.

Vroom (1997) explica que a motivagdo é um produto de trés fatores: do
quanto uma pessoa deseja uma recompensa (valéncia), sua estimativa da
probabilidade que o esforgo resultara num desempenho bem sucedido (expecténcia)
e a estimativa de que aquele desempenho resultara no recebimento da recompensa
(instrumentalidade), destes fatores surge a férmula:

Valéncia X Expectancia X Instrumentalidade = Motivagao.

Esta teoria enfoca trés relagdes: relacdo esforco-desempenho, a
probabilidade percebida pelo individuo, de que certa quantidade de esforgo levara
ao desempenho; a relacdo desempenho-recompensa, o grau que o individuo
acredita em determinado nivel de desempenho levara ao resultado desejado; e a
relacdo recompensa-metas pessoais, 0 grau em que as recompensas
organizacionais satisfazem as metas pessoais e ou as necessidades do individuo e
a atracao que estas recompensas potenciais exercem sobre ele.

O individuo percebe as consequéncias de cada alternativa de acao como
um conjunto de possiveis resultados provenientes do seu comportamento particular,
enfatiza as diferencas entre as pessoas e entre os cargos. O nivel de motivacao de
uma pessoa € incerto sob duas forcas que atuam em uma situagcao de trabalho,
sendo estas, as diferencas individuais de cada um e as maneiras de operacionaliza-
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las.

Assim, quando o individuo procura um resultado de primeiro nivel
(produtividade elevada, por exemplo), estda a procura de meios para alcancar
resultados de nivel final (dinheiro, beneficios sociais, apoio do supervisor, promogao
ou aceitagdo do grupo). Como mostra a figura 02 do modelo de expectacao.

Figura 2: Aplicagdo do modelo de expectagao

Expectativa Resultado mntermediario Resmltado final
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Fonte: Chiavenato, Idalberto (2003, p. 260)

Desta forma, cada individuo possui preferéncias para determinados
resultados finais. Estes podem ser frequentemente representados como uma cadeia
de relacdes entre meios e fins.

Segundo Borges et.al. (2008) apud Muchinsky, (1964), in Siqueira (2008)
a Teoria das Expectativas elaborada por Vroom (1964), consagrou o conceito de
expectativas no campo da motivacdo. E uma teoria cognitiva que admite existir uma
relacao entre o esfor¢o que se realiza e o rendimento do trabalho.

Vroom, (1997), apresenta esta teoria sustentada em cinco conceitos
bésicos:

1. Resultados do trabalho, as consequéncias que uma organizagao pode
oferecer a seus empregados a partir do exercicio de suas fungoes;
2. Valéncia, que consiste na atribuicdo a cada resultado do trabalho de
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desejabilidade ou nao;

3. Expectativa, as percepgdes de quanto os esforcos despendidos conduzem
aos resultados esperados ou, em outras palavras, consiste na prevencao
sobre a probabilidade de que um resultado venha de fato acontecer;

4. Instrumentalidade, que consiste no grau de relacdo percebida entre a
execucao e a obtencao dos resultados;

5. Forca motivacional € a quantidade de esfor¢co ou pressdo de uma pessoa
para motivar-se, que desde Vroom (1964), é uma funcao multiplicativa das

valéncias, instrumentalidades e expectativas.

Segundo Robbins (2005). A esséncia desta teoria passa pela
compreensao dos objetivos de cada individuo, assim como sua relacdo com o0s
outros fatores resultantes, ou melhor, com a relacdo com a expectativa destes
fatores. Os métodos de avaliagdo e medicdo desta teoria sdo complexos, pois
contemplam a relagéo entre a relagdo de diversas espécies de trabalho

Mesmo sendo uma das teorias mais aceitas na atualidade, ela apresenta
problemas. Schermerhorn; Hunt e Osborn (1999) apresentam como problema para
essa teoria o pressuposto que ela exige de que as pessoas se comportem de
maneira racional e que pesem todas as alternativas que Ihes forem propostas. Isto
porque as pessoas sao limitadas na quantidade de informagdes capazes de
processar a qualquer momento e que as interacfes entre as expectativas,
instrumentos e valores sdo complexas. Sendo assim, algumas pesquisas sugerem
que esta teoria ndo explica tdo completamente a variacdo do esforco aplicado no

trabalho quanto seria de se esperar.

Teoria da Equidade

A teoria da equidade proposta por J. Stacy Adams (1963) afirma que os
funcionarios tendem a julgar a justica comparando os inputs e contribuicées
relevantes no trabalho com as recompensas que recebem, e também comparando
essa relagcao com outras pessoas tomadas como parametro. Esse aspecto de justica
aplica-se a todos os tipos de recompensas, sejam psicoldgicas, sociais ou

econdmicas
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De acordo com Robbins (2009, p. 59), a teoria da equidade reconhece
que as pessoas ndao se preocupam apenas com o total das recompensas que
recebem por seus esforgcos, mas também com a relacdo desse total com o que é
recebido pelos outros. Quando o individuo percebe que as relacées sao desiguais,
experimenta-se uma tensdo de equidade. A teoria estabelece as seguintes
proposi¢cées com relagcdo a remuneracgao injusta:

1. Quando se paga por tempo, os funcionarios super-
remunerados vao produzir mais do que 0s pagos com equidade;

2. Quando se paga por volume de producdo, os funcionarios
super-remunerados vao produzir menos unidades, porém de melhor qualidade,
do que os pagos com equidade;

3. Quando se paga por tempo, os funcionarios sub-remunerados
vao produzir menos ou com menor qualidade;

4. Quando se paga por volume de producgédo, os funcionarios sub-
remunerados produzirdo grande quantidade de unidades de baixa qualidade, em
comparagao aos pagos com equidade.

Estudos recentes mostraram que a reacao do individuo a uma inequidade
depende da sua histéria de inequidades sofridas. Richard A. Cosier e Dan R. Dalton
citados por Stoner e Freeman (1999, p. 331) afirmam que os relacionamentos no
trabalho ndo séo estaticos, e que as inequidades ocorrem mais de uma vez. Eles
sugerem que ha um limite ao quais as pessoas toleram uma série de eventos
injustos. Os individuos sao diferentes, de modo que suas maneiras de reduzir a
iniquidade também diferem. Portanto, a teoria da equidade tem varias implicacoes, a
mais importante delas é que, para a maioria dos individuos, as recompensas devem
ser vistas como justas para que sejam motivadoras.

A teoria da equidade auxilia na interpretacdo de uma disfuncéo grupal
chamada ociosidade social, que ocorre quando as pessoas dedicam menos esforco
ao trabalhar coletivamente do que individualmente. Uma explicacao é a disperséo de
responsabilidade, pois a contribuicdio de cada um ndo pode ser medida
isoladamente. A outra explicacdo vem da busca da equidade. Quando os membros
do grupo acreditam que os outros ndo se dedicardo adequadamente, podem buscar
estabelecer a equidade, reduzindo seu esforco (DUBRIN, 2001; ROBBINS, 2002,
apud CAVALCANTI; CARPILOVSKY; LUND; LAGO, 2007, p. 98).
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2.2 A Motivacao e os Servidores Publicos

No cenéario atual de globalizacdo e de acirrada competitividade, as
empresas estao voltadas a concepcado de que o seu maior capital € o ser humano.
Um servidor motivado ou desmotivado é resultado do somatério de varios aspectos
que envolvem o empregado e o seu ambiente de trabalho. Através destes
resultados, € possivel compreender o individuo e poder auxilid-lo na busca da
motivacgao no trabalho.

Desta maneira, cabe definir os Servidores Publicos, que conforme
Druziani (1996) sado pessoas fisicas incumbidas de exercer, de maneira transitoria
ou permanente as atividades publicas. Ja Dallari (1989) destaca que, Servidor
Publico é quem trabalha para a administracdo publica em carater profissional, ndo
eventual, sob vinculo de subordinagcdo e dependéncia, recebendo remuneracao
paga diretamente pelos cofres publicos.

A motivagdo destes profissionais que atuam como servidores publicos,
passou a ser uma questao relevante para os gestores da administracdo publica
moderna, 0s quais passaram a visualizar alternativas com o objetivo de manter o
seu servidor motivado para que este pudesse prestar um servico de qualidade,
agilidade e eficiéncia, para a satisfagdo de suas necessidades e consequentemente
o alcance dos objetivos da esfera publica.

Dallari destaca que, hd uma visao generalizada da populagdo em relacéao
ao que envolve os profissionais que atuam como Servidores Publicos, os quais sdo
caracterizados como incompetentes e corruptos. Quem conhece o servico publico
sabe que ha uma enorme parcela de trabalho composta por gente dedicada e
competente, mas infelizmente a face que aparece para a populacdo nao é esta, mas
sim a anteriormente descrita, por dois fatores, o primeiro pelo fato de o servigo
publico s6 aparecem quando algo ndo funciona e o segundo € a existéncia das
deficiéncias no seu funcionalismo interno.

Esta visdo distorcida e generalizada que existe dos servidores publicos
acaba afetando o seu trabalho, em especial a sua motivagdo de forma que os
profissionais competentes acabam sendo vistos da mesma forma. Por outro lado
existem as dificuldades vividas neste setor que se constituem em fatores tais como
salarios pouco atraentes, status no departamento ndao muito privilegiado, que
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desestimulam o profissional que atua nestas areas, que muitas vezes acabam em
frustracdes emocionais em funcdo da desmotivacédo no trabalho.

Como destaca Bergamini (1997), as diferentes necessidades que
coexistem no interior de cada um sdo comparadas aquilo que também se denomina
de desejos ou expectativas e tem como origem caréncias dos mais diferentes tipos,
tanto no tocante ao componente fisico, como no psiquico da personalidade.

Todas as organizagbes em geral, inclusive as publicas, devem estar
atentas ao desempenho de seus profissionais. Caso contrario, estardo propicias a
uma significativa queda de desempenho, ja que sao os trabalhadores os verdadeiros
responsaveis pelo sucesso das instituicdes. Neste contexto as pessoas precisam ser
consideradas como um recurso estratégico capaz de produzir um diferencial em
busca da efetividade organizacional e ndo apenas como um recurso operacional que
precisa se tornar mais eficiente.

Desta forma, buscar o envolvimento de todos os servidores,
independentemente de nivel, cargo ou fungdo, com a melhoria do servigo publico, o
aperfeicoamento continuo é fundamental. E preciso valoriza-los por meio de sua
capacitacdo e proporcionar as oportunidades de desenvolvimento de suas

potencialidades por meio de seu trabalho.

2.3 A Motivacao Policial

De acordo com a Constituicdo Federal de 1988 em seu artigo 144, § 5°,
cabem as policias militares o policiamento ostensivo e a preservacdo da ordem
publica, sendo forcas auxiliares e reserva do Exército, mas estando subordinada aos
Governadores dos Estados. O dever constitucional de policia ostensiva faz com que
a policia militar esteja presente em todos os lugares do Brasil, exercendo a fungao
de seguranga publica de cada Estado.

Devido ao teor diferenciado inerente a atividade policial militar, no que diz
respeito ao elevado risco em exercer esta fungdo constitucional, causa nos seus
componentes, diversos danos, tais como ansiedade, estresse, ansiedade, insénia,
entre outros, o que tem reflexo negativo em seu desempenho no trabalho e
consequentemente no seu nivel de motivagao.

O policia militar € uma ferramenta fundamental para o bom funcionamento

das politicas publicas voltadas para area de seguranca, sendo assim necessario um
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estudo mais aprofundado voltado para a motivagdo policial, com o intuito de
conhecer os fatores que interferem de maneira positiva no desempenho dos policias,
a fim de compreender os mesmo, para que sejam elaboradas solu¢des para motivar
e assim melhorar o desempenho do trabalho policial, melhor servindo a sociedade.

Medeiros et al (2012) em sua pesquisa realizada na PMRGN, observou
que entre os fatores motivacionais o exercicio da responsabilidade obteve maior
média, ao passo que entre os fatores higiénicos destacou-se o salario como o fator
mais propicio a insatisfacdo do policial. E notério que a questdo salarial interfere
diretamente no desempenho policial, além de condi¢cées precarias e falta de
estrutura para o exercicio da fungao, porém na maioria dos casos, os policias se
sentem satisfeitos com atividade que exercem, mas ndo se sentem valorizados, em
razao da importancia e responsabilidade da fungdo que cumprem para sociedade.

Ja entre os fatores externos, a remuneracao tende a ser o quesito mais
elencado quando se questiona fatores motivacionais voltados a melhoria do
desempenho do policial no servigo.

2.4 Batalhao de Policia de Choque

A Companhia de Choque Independente foi criada de acordo com o art.2°.
§ Il da Lei n°. 4.716 — de 17 de abril de 1986. Sua finalidade é atender aos servicos
extraordinarios, inclusive acées de controle de tumultos e policiamento em eventos e
pracas desportivas, em virtude do efetivo das demais tropas ser empregada nas
missdes comuns de policiamento.

Em 2003, de acordo com o Decreto n®. 20.376 de 29 de margo de 2003 a
Companhia de Policia de Choque Independente passou a denominar-se, Batalhdo
de Missbes Especiais - BME, mantendo, no entanto, as suas missdes anteriores e
seus pelotdes transformaram-se em companhias, havendo um marco inicial que foi a
criagdo da Companhia de Operagdes Especiais a comando do entdo Ten. QOPM
Rodrigues, vindo a conseguir sua independéncia, referente as instalacoes fisicas em
janeiro de 2008, adquirindo termo de cessdo do sitio Santa Eulalia passando a
sediar sua unidade de Operacdes Especiais.

Com a modificagdo, em 2003 da Companhia de Choque Independente
para BME, foi acrescido na Companhia de Forga Tatica, um pelotdo de motocicleta
denominado Esquadrao Aguia, aumentando em muito a quantidade de ocorréncias
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atendidas pelo Batalhdo, em razdo de sua mobilidade em apoiar o policiamento
ostensivo de areas na Capital.

Em 2010, com efetivo de 250 policiais, estruturados em 03 companhias, e
um Pelotdo Especial de Caes, sendo: 01 de Controle de Disturbio Civil, 01 de Forga
Tatica, 01 de Operacdes Especiais e 01 Pelotdo Especial de Caes. Atualmente
possui um efetivo de 169 policiais atuando diretamente pelo BPCHOQUE.

A unidade de Policia de Choque da PMMA é legalmente constituida
conforme legislagdo abaixo, entre outras missdes exerce as atividades constantes
na Constituicdo Federal e na Constituicdo Estado do Maranhao.

O Bpchoque é subordinado diretamente ao Comandante Geral, € uma
das unidades responsaveis pela manutencdo da ordem publica no Estado do
Maranhdo em acgdes de contra guerrilha urbana e rural, competindo-lhe o
planejamento, comando, coordenacdo, fiscalizacdo e controle das operacoes, e
ainda, executa planos e ordens do escaldo superior. Tem como principais finalidades
as seguintes atividades:

- Agir em acbes de controle de distarbio Civis e contra guerrilha em todo
Estado.

- Estar em condi¢des de constituir-se reserva do Comando Geral.

- Exercer as missdes particulares que lhe forem atribuidas pelo Comando Geral

- Executar Planos e ordens dos escaldes Superiores.

E da competéncia do Comandante Geral, Sub Comandante Geral, e Sub
Chefe do Estado Maior Geral da Corporacdo em situacbes criticas e comprovada
necessidade, a autorizagdo para emprego da UPM equivalente a situacdo. O
BPchoque intervira, depois de devida autorizagdo, nos seguintes casos
extraordindrios:

- Estado de calamidade publica;

- Assaltos de grandes proporgoes;

- Desastre e grandes propor¢des;

- Catéstrofe ambiental e natural;

- Disturbios civis;

- Outros conforme o grau da ocorréncia.

O Bpchoque age, diuturnamente, como organizagdo disciplinada e
hierarquizada, de forma confidvel encarregadas de prover a populagao de seguranga
e garantias necessarias para a tranquila convivéncia social, mantendo a seguranca e
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a ordem publica. Tem como missdo Satisfazer as necessidades de seguranca da
comunidade quanto a incolumidade da pessoa e protegdo do patriménio, através da
reducdo da incidéncia de crimes na protecdo do bem maior do cidadao (vida),
participando do objetivo primordial do governo de promover a qualidade de vida da
populacdo Maranhense, obedecendo as seguintes metas:

- Priorizar a prevencao.

- Servicos de alta qualidade a custos econémicos.

- Composicao harmdnica com outras Unidades e érgaos policiais.

- Operar em funcao do cidadao e da comunidade.
- Promover elevada capacitacao e alto grau de motivacao dos PM.

2.4.1 Esquadrao Aguia

Com a finalidade de atuar em ocorréncias que envolvam principalmente
infratores que utilizam motocicletas para cometer crimes, foi criado em S&o Luis na
Policia Militar do Maranhao, no més de abril de 2003, pelo entdo Ten. QOPM
Rodrigues, o Esquadrdo Aguia, inspirado nas ideias de policiamento com
motocicletas realizadas em outros estados do Brasil.

Usa técnicas especificas, com patrulhamento de motos em todos os tipos
de terrenos, em intervencdes de alto risco. Precursora no servico de moto
patrulhamento com “garupa”.

Esse grupo faz parte da BPCHOQUE e é fruto da aglutinagdo de duas
modalidades de policiamento, uma com caracteristicas de equipes de intervengéao
rapida e a outra se valendo da ostensividade causada por policiais em grupo. A
principal caracteristica do Esquadrdo Aguia é a facilidade de deslocamento pelo
transito dos centros urbanos, de forma rapida e com grande mobilidade em terrenos
de dificil acesso.

Com a preocupacao de prevenir e combater os crimes cometidos por
motociclistas em Sao Luis e garantir a seguranca dos policiais integrantes do
Esquadrdo Aguia, as equipes sdo constituidas por oito homens em quatro
motocicletas, existindo neste tipo de ronda policial, o “garupa”, que é considerado o
elemento estratégico para o caso de reagdo durante a abordagem e de seguranca
da equipe durante paradas rapidas, como por exemplo, em semaforos.

O Esquadrdo Aguia é hoje formado por duas equipes e seus integrantes
passam por rigoroso treinamento, de taticas e técnicas policiais, com especial
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atencao a forma de pilotar, que deve ser rapida e arrojada, com preparagao para
deslocamentos nos mais variados tipos de terrenos, e sob quaisquer condig¢des.

A atuacdo do Esquadrao Aguia acontece principalmente nos periodos de
maior concentracao de pessoas, e fluxo de veiculos e em locais de grande namero
de estabelecimentos comerciais. Pois, sdo estas pessoas e nestes lugares onde ha
maior incidéncia de casos de furtos e roubos a casas lotéricas, farmacias, lojas de
roupas e sapatos e a pessoas.

Mesmo contanto com um numero relativamente pequeno de policias, é
uma das equipes que mais apresenta resultados na capital. S6 este ano foi
responsavel por mais de 10% das apreensdes de arma de fogo na capital, e é
recordista em atendimento de ocorréncias, principalmente de grande vulto e de

carater especializado.
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Sera apresentada toda a classificacdo do estudo em questédo, o universo

das amostras, os componentes da pesquisa, 0s instrumentos que seréo utilizados

para coletar os dados, bem como analise e tratamento dos dados coletados.

3.1 Tipo de Estudo

O presente estudo é uma pesquisa de natureza aplicada, pelo fato de
se buscar informagdes, objetivando a gerar conhecimentos para aplicagéao pratica
com o intuito de melhorar a motivacao de cada individuo em relacdo ao seu
trabalho, conforme Vergara (2009) é aplicada, pois, € motivada pela necessidade
de resolver problemas e pela curiosidade intelectual do pesquisador.

Tem abordagem de investigacdo da questdo de estudo, classifica-se
como uma pesquisa quantitativa e qualitativa. Conforme Teixeira, Zamberlan e
Rasia (2009), a primeira considera que tudo pode ser quantificavel, o que
significa traduzir, em numeros opinides e informagdes para classifica-las e
analisa-las. J& a segunda, destaca que ha uma relacdo entre o mundo real e o
sujeito, um vinculo indissociavel que n&o pode ser traduzido em numeros.

Através disto, se buscou informagdes abrangentes para verificar quais
os fatores que realmente influenciam a motivagdo de cada servidor, bem como,
as razdes que de alguma forma impedem os Policias do Esquadrdo Aguia do
Bpchoque PMMA de estar ou se manter motivados ao longo de sua rotina de

trabalho.

Do ponto de vista de seus objetivos, quanto aos fins, esta € uma

pesquisa de carater exploratério e descritivo, € exploratoria pelo fato de se buscar

maiores dados sobre a motivacao de cada individuo da equipe em estudo, segundo

Gil (2010, p. 27), “estas pesquisas tem o proposito de proporcionar maior

familiaridade com o problema, com vistas a torna-los mais explicito ou a construir

hipoteses”. E descritiva porque tem como objetivo a descrigdo das caracteristicas

do que os motiva ou deixa de motiva-los.

Em relagdo aos procedimentos técnicos, quanto aos meios, esta é uma

pesquisa bibliogréafica, de campo, estudo de caso, documental e de levantamento.

A pesquisa bibliografica, segundo Vergara (2009, pg. 43), “é o estudo
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sistematizado desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas,
jornais, redes eletrénicas”, isto €, material acessivel ao publico em geral e, fornece
instrumental analitico para qualquer outro tipo de pesquisa, mas também pode
esgotar-se em si mesma, sera necessaria a fim de complementar os conteudos
apresentados na Base Conceitual. Utilizando-se da bibliografia sugerida pela
orientadora da pesquisa, em livros, teses ou outras obras disponiveis na biblioteca
universitaria.

De acordo com Vergara (2009), a pesquisa de campo se utiliza da
investigacdo empirica realizada no local, onde ocorre ou ocorreu o fenbmeno ou
qgue dispde de elementos para explica-lo, na qual se incluird questionario, entrevista
e observacao.

Classifica-se como estudo de caso pelo fato se deter com profundidade e
detalhamento em apenas uma organizacdo. Segundo Vergara (2009), estudo de
caso é o circunscrito a um ou a poucas unidades, entendidas essas como uma
pessoa, uma familia, um produto, uma empresa, um Orgdo publico, uma
comunidade ou mesmo um pais. Tem carater de profundidade e detalhamento.
Pode ou ndo ser realizado no campo. E documental, pois se utilizara de
documentos da organizacado para obter informacées mais abrangentes. Conforme
Gil (2010), de modo geral, sdo documentos e/ou materiais que ainda nao foram
analisados, mas que, de acordo com a questao e objetivos da pesquisa, podem ter
valor cientifico.

E de levantamento, pois, permite ao pesquisador realizar uma sondagem
de opinido publica sobre um determinado tema de estudo. Segundo Gil, (2010), as
pesquisas deste tipo caracterizam-se pela interrogacdo direta das pessoas cujo
comportamento se deseja conhecer. Procedendo-se, basicamente, a solicitacdo de
informacdes a um grupo significativo de pessoas sobre o problema estudado. Em
seguida, mediante analise quantitativa, obtém-se as conclusdes correspondentes

aos dados coletados.

3.2 Populacao e Amostra

Na organizacdo em estudo, o universo amostral € a Equipe de Moto
patrulhamento Esquadrao Aguia e os sujeitos deste universo sdo os policiais que

ali exercem as suas atividades, que somam um total de 18 servidores.
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Conforme Teixeira, Zamberlan e Rasia (2009) a técnica de amostragem
utilizada é classificada como n&o probabilistica por conveniéncia, que & menos
dispendiosa e consome menos tempo, obtendo assim, uma amostra com
elementos precisos, ela € empregada para geracao de solucbes em pesquisas
exploratorias, foi utilizada esta técnica, pois, € a que mais se identifica com o que
esta sendo proposto e porque se deseja obter informagdes de maneira rapida
utilizando o método através de questionario e entrevista, podendo os participantes
responder as perguntas por livre escolha de acordo com suas percepcoes, através

da escala proposta.

3.3 Coleta de dados

A coleta de dados ocorreu na organizagao através de pesquisa de campo
por meio da aplicacdo de um questionario (apéndice B) adaptado do Inventério de
Motivacéo e do Significado do trabalho, retirado do livro Medidas do Comportamento
Organizacional Ferramentas de Diagnéstico e de Gestdo, de autoria de Siqueira,
(2008). Todos esses dados estdo lincados a teoria motivacional das Expectativas de
Victor H. Vroom (1964), explicitada no referencial tedrico apresentado. Visando
atender aos objetivos geral e especificos a questao de estudo, se utilizou para esta
pesquisa, apenas questdes relativas a motivagao.

O questionario aplicado aos Policiais do Esquadrido Aguia, conforme o
Apéndice B contendo na parte | e Il, questdes relativas ao perfil biografico e
profissional, que teve o intuito de conhecer os entrevistados e atingir ao objetivo
especifico numero um, e a parte lll inclui 25 questdes fechadas e separadas em
cinco grupos de expectativas: 1) envolvimento e reconhecimento, 2) independéncia
econObmica, 3) auto expressao, 4) responsabilidade e 5) seguranca e dignidade,
buscando abranger os demais objetivos propostos. Este questionario foi aplicado
aos 18 servidores que atuam nessa Equipe de moto patrulhamento. Para responder
a este questionario em relagdo as expectativas motivacionais de cada profissional
com o trabalho, utilizou-se a Escala de Licker para obter uma uniformidade capaz
de quantificar as respostas, sendo que foi utilizada a escala de 1 a 3 sendo 1 para
nunca, 2 as vezes e 3 para sempre.

Os questionarios foram compostos de forma clara e objetiva para um
facil entendimento na coleta de dados, os profissionais tiveram um prazo de 20 dias
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para respondé-lo, os quais foram aplicados diretamente no Batalhdo de Choque da
PMMA, durante o més de Outubro de 2016. Todos os profissionais estavam aptos e
qualificados a responder a pesquisa, dos 18 questionarios disponibilizados
retornaram apenas 13 respondidos, os demais nao se obteve resposta, obtendo-se
assim um retorno de 72,22%.

3.4 Analise de Dados

ApGs a coleta de dados, procedeu-se a analise e interpretacdo dos
mesmos, que posteriormente foram transcritos a partir dos resultados encontrados.
Este processo deu-se através de selecdo, categorizacdo e tabulacdo dos dados
coletados. Os quais foram classificados de acordo com seus atributos.
Transformando os resultados em graficos e quadros, para facilitar a sua verificagcao
e entendimento, sendo tratados de forma quantitativa e qualitativa para sua
classificacdo e anadlise, levando em conta o tema problema e os objetivos da
pesquisa, a fim de conhecer toda a organizagdo, através do seu histérico,
identificacdo do perfil biografico e profissional dos servidores e da analise dos
aspectos motivacionais em relagéo ao trabalho.

A tabulacdo da pesquisa foi feita por um conjunto de cinco variaveis,
agrupando as perguntas para poder analisar os dados condizentes a mesma
variavel, de acordo com a Teoria Motivacional das Expectativas com as cinco
categorias de expectativas propostas por Siqueira (2008): 1) envolvimento e
reconhecimento, 2) independéncia econbmica, 3) auto expressdo, 4)
responsabilidade e 5) seguranca e dignidade.

De acordo com cada expectativa motivacional serdo atribuidas as
sugestbes a cada caso conforme analise, entendimento e conhecimento da autora
deste estudo.

Conforme (Gil, 1999, p. 168):

A andlise tem como objetivo organizar e sumariar os dados de tal forma
que possibilitem o fornecimento de respostas ao problema proposto para
investigacdo. Ja a interpretacdo tem como objetivo a procura do sentido
mais amplo das respostas, o que é feito mediante sua ligacdo a outros
conhecimentos anteriormente obtidos.

A interpretacao dos dados na pesquisa social refere-se a relacao entre
os dados empiricos e a teoria. E recomendado que haja um equilibrio entre o
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arcabouco tedrico e os dados empiricamente obtidos, a fim de que os resultados da
pesquisa sejam reais e significativos. Desta forma, Goode e Hatt (1969) apud Gil
(1999) destacam a importancia da teoria para o estabelecimento de generalizagdes
empiricas e sistemas de relagcdes entre proposicoes.

Esta pesquisa € classificada como quantitativa, na qual se utilizou do
programa Microsoft Excel, de forma que as informagdes foram analisadas por meio
de graficos e quadros através do levantamento de dados mensuraveis. Lakatos e
Marconi (2010) asseguram que a razao para se conduzir uma pesquisa quantitativa
€ descobrir quantas pessoas de uma determinada populagcdo compartilham uma
caracteristica ou um grupo de caracteristicas.

Nesta perspectiva, a analise mostrara as relagdes entre os dados obtidos
e os fendbmenos estudados, enquanto a interpretacdo é uma atividade que levara a
pesquisadora a conferir em um significado mais amplo as respostas para o estudo
elaborado.
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4  APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Este capitulo apresenta os resultados obtidos na pesquisa realizada na
Equipe de Moto patrulhamento Esquadrdo Aguia do BPCHOQUE PMMA.

4.1 Perfil Biografico

Através do Perfil Biografico neste estudo, foi possivel conhecer melhor e
obter maiores informagdes sobre os policias da Equipe de Moto patrulhamento
Esquadrdo Aguia do BPCHOQUE PMMA, tais como a sua naturalidade, faixa etaria,
com quem residem, quantos filhos possuem, estado civil e o nivel de escolaridade,

0s quais poderao ser observados através dos graficos a seguir (Grafico 1).

Grafico 1 - Naturalidade

m Capital
M Interior

Outros Estados

Fonte: Pesquisa de campo, autor (2016).

No grafico 02, pode-se observar que 70% dos servidores que atuam
nesta Equipe de Moto patrulhamento, possuem idades entre 33 a 52 anos, os
quais fazem parte da chamada geragao X, e 30% destes possuem 22 e 32 anos,
0s quais fazem parte da geracdo Y. Neste ambiente trabalham profissionais que
possuem idades parecidas, fazem parte da mesma geracédo, que por sua vez,

conclui-se que pensam e agem da mesma forma ou parecidamente.
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Grafico 2 - Faixa etaria

W ateé 21 anos
m22a32anos
m33abh?anos

m Mais de 52 anos

Fonte: Pesquisa de campo, autor (2016).

Como demonstra o grafico 02 anteriormente a maioria dos servidores
desta equipe, fazem parte de uma geragcdo mais conservadora, que formam
familias e permanecem com estas por muitos anos, um dos fatores demonstrados
desta hipotese se confirma, quando mais de 70% dos profissionais descreveram

que residem atualmente com as suas familias.

Grafico 3 - Quantidade de filhos

m Nenhum
EUm
m Dois
HTres

m Mais de trés

Fonte: Pesquisa de campo, autor (2016).

No gréfico 04 abaixo, pode-se observar que a maioria 77% dos
servidores sdo casados ou estdo em uma relacdo estavel e apenas 23% séo

solteiros.
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Grafico 4 - Estado Civil

W solteiro

W casado
Dunido estavel
| divorciado

mvilvo

54%

Fonte: Pesquisa de campo, autor (2016).

Todos os profissionais possuem o ensino médio completo, o basico
requisitado para exercer o cargo de Policial Militar do Estado.

4.2 Perfil Profissional

Através do estudo do Perfil Profissional dos servidores do Esquadrao
Aguia PMMA, pode se destacar que dos treze questionarios que retornaram
respondidos, destes, seis profissionais exercem o cargo de soldado, dois s&o
Cabos, e cinco sao sargentos, sendo que dois desses sargentos sdo comandantes
de equipe.

Neste item serdo destacados através dos graficos a seguir, o tempo de
trabalho no cargo de cada profissional, o tempo de trabalho dos servidores nesta
equipe de moto patrulhamento, o salario correspondente, e quantos anos cada um

atua na atual atividade que exerce.
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Grafico 5 - Tempo de trabalho no cargo de cada servidor

0%

H Menos deum ano
B Um a cinco anos
M Cinco a dez anos

m Mais de dez anos

Fonte: Pesquisa de campo, autor (2016).

O que pode se perceber pelos numeros demonstrados acima que ha
pouca rotatividade de pessoal neste ambiente.

Grafico 6 - Tempo de trabalho dos servidores no Esquadrédo Aguia

0%

H Menos de um ano
B Um acinco anos
® Cinco a dez anos

W Mais de dez anos

Fonte: Pesquisa de campo, autor (2016).

No quesito remuneracdo nao ouve disparidade de valores, independente
do cargo ou fungdo todos os policias do Esquadrdo Aguia recebem entre cinco a

seis salarios.

Este indicativo demonstrado através deste grafico nos remete a uma
dimensao de conforto e satisfacdo dos servidores ao exercer a atividade de Policial,
passando seguranca e credibilidade nas suas fungdes, pelo tempo de trabalho que

atuam nesta atividade, que por sua vez, servem a sociedade em geral.
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Grafico 7 - Quantos anos cada servidor atua nesta atividade

0%

m Menos deum ano
m Um a cinco anos
Cinco a dez anos

B [Mais de dez anos

Fonte: Pesquisa de campo, autor (2016)

4.3 Expectativa Motivacional de Envolvimento e Reconhecimento

Nas primeiras seis questdes desta pesquisa foram abordadas as

Expectativas Motivacionais referentes ao Envolvimento e Reconhecimento.

Conforme Siqueira (2008), as expectativas motivacionais referentes ao
Envolvimento e Reconhecimento, estado relacionadas quanto os individuos percebem
o préprio desempenho como necessario para que se sintam reconhecidos,
influentes, identificados as tarefas, merecedores de confianga, incluidos no grupo,
produtivos e se percebam como pessoas que buscam a melhor forma de realizar o

trabalho, sempre com igualdade de direitos em relagao aos colegas.

Neste estudo, pode-se destacar como um ponto positivo a esta
expectativa motivacional, que, 77% dos servidores, atribuiram em suas respostas
que sempre sentem prazer na realizacao de suas tarefas em seu trabalho, ou seja,
gostam daquilo que fazem. Isto pode ser percebido quando, grande parte dos
servidores relatou através do perfil profissional, que atuam ha mais de 10 anos no
mesmo cargo e o tempo de trabalho no Esquadrdo Aguia da maioria destes
profissionais, esta entre 5 a 10 anos, sendo este, um tempo consideravel que indica
pouca rotatividade de pessoal. Também este indice pode estar relacionado a
geracao X, a qual, os servidores pertencem, sendo esta uma geragdo mais dedicada
e voltada para o trabalho.
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Quanto a oportunidade de se tornarem mais qualificados em seu trabalho,
61% dos servidores destacaram que somente as vezes possuem esta oportunidade,
expressando a falta de incentivo ou motivacdo para iniciar coisas novas ou
qualificar-se em alguma area. De forma geral, este percentual se reflete por se tratar
de uma organizagcdo que necessita de abertura de vagas por concursos internos,
externos, cursos de aperfeicoamento ou provas para a alavancagem de cargos, que
cabe principalmente o interesse de cada servidor em estudar e se qualificar de
alguma forma para o trabalho. Por outro lado, 31% dos servidores atribuiram que
sempre tiveram a oportunidade de se qualificar. A partir destas varidveis, destaca-se
aqui um fator relevante a ser considerado, pois ndo basta cada individuo obter ou ter
visivel a mesma, isto, também depende da vontade de cada um, bem como, quais
sdo as suas prioridades como pessoa e profissional, o tempo dedicado as suas
tarefas e o que este pode qualificar para determinada funcao, ou ainda qualificar-se

em outra area que lhe desperte o interesse.

O reconhecimento pelo trabalho desenvolvido pelas pessoas, nem
sempre é visivel por todos. Isto ficou claro, quando 61% dos servidores, expressou
que somente as vezes se sentem reconhecidos pela sociedade pelo o que fazem,
esta porcentagem expressiva e de forma geral dos individuos que obtiveram a
mesma opinido, pode estar diretamente ligada com a falta de conhecimento da
sociedade em relacdo ao vasto trabalho dos policiais militares do Maranh&o e das
diversas funcdes que Ihe competem. Por outro lado, este fato também pode gerar o
comodismo destes individuos e levar a insatisfacdo do seu trabalho, gerando um
fato preocupante, pois o individuo cumpre a sua funcdo se desgasta fisica e
psicologicamente, e percebe que ninguém o reconhece pelo que ele faz e continua

fazendo em prol da mesma.

Para produzir um trabalho bom e eficiente, as pessoas em qualquer setor,
precisam se sentir reconhecidas, principalmente pelo seu superior. Observa-se
nesta pesquisa um fato relevante e que chama atencdo, em que, 85% dos
servidores, expressaram que somente as vezes se sentem reconhecidos pelo seu
superior pelo que fazem, sendo este, um numero expressivo que merece

monitoramento pelos comandantes de equipe para mudar esta perspectiva negativa.
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Em relagédo a contribuir para a seguranga da sociedade, obteve-se grande
maioria, 85% dos servidores expressaram que sempre contribuem para a seguranga
da sociedade, trabalhando para o seu desenvolvimento. E por este motivo, que a
sociedade deve ter a Policia como sua aliada no cumprimento das leis. Para que a
mesma reconheca e estimule ainda mais o bom profissional, onde teremos enfim,
uma seguranga no transito mais eficaz e satisfatéria aos anseios da propria

populacao.

Através da questao referente ao reconhecimento da importancia do que
os servidores fazem, através da percepcao perante o esforco despendido ao
trabalho, ficou destacado neste item, um descontentamento por grande parte destes,
em que, 54% dos servidores atribuiram em suas respostas que nunca e 31%
expressaram que somente as vezes sao reconhecidos de tal forma. Isto, segundo
Vroom (1964), prejudica muito a questdo motivacional dos colaboradores, porque o
reconhecimento esta diretamente ligado ao servico que estd sendo prestado, e
quando este é frustrado, a motivacao fica prejudicada ou inexistente.

No quadro 01 a seguir apresentam-se as meédias encontradas nas

respostas dos servidores em relagdo a cada um dos itens propostos.

Quadro 01 - Questoes relativas a Expectativa Motivacional de

Envolvimento e Reconhecimento

Em meu atual trabalho Nunca As vezes Sempre

1) Sinto prazer na realizagdo de minha tarefas 0% 239, 77%
2) Tenho oportunidade de me tornar mais o o o
2 Sou reconhecido pela sociedade pelo que 31% 61% 8%

co

i 1 o,

;2 Sou reconhecido pelo superior pelo que 0% 85% 15%

co
5) Contribuo para a segurancga da sociedade 0% 15% 85%
6) Tenho reconhecimento da importéncia do
que faco 54% 31% 15%
Medias 15,5% 46% 38,5%

Fonte: Elaborado pelo autor - 2016

Através da observacao do quadro 01, pode-se dizer que, os servidores do

Esquadrdo Aguia, se encontram satisfeitos em alguns aspectos, expressando de
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forma positiva 0 seu sentimento, em relacdo as expectativas motivacionais de
envolvimento e reconhecimento em seu trabalho. Mas de forma geral, prevalecem
muitas insatisfacbes quanto a estas expectativas motivacionais, as quais merecem
monitoramento por parte dos comandantes de equipe, para suprir estas
necessidades, apresentando resultados pouco satisfatérios nas respostas que os
servidores atribuiram na média geral. Prevalecendo o resultado de 46% na variavel
as vezes, de forma que, os servidores se mostraram pouco motivados a expectativa
motivacional de envolvimento e reconhecimento, na variavel sempre, encontrou-se
uma média de 38,5%, significando que os servidores encontram-se motivados, e
15,5% na variavel nunca, significando que os servidores, ndo se encontram
motivados a estas expectativas motivacionais.

Nas questdes 1, e 5 do quadro 01, os servidores do E.A atribuiram
respostas positivas em relagdo a estas expectativas motivacionais de forma que
77% destacaram que sempre sentem prazer em realizar as suas tarefas no trabalho
e 85% dos servidores atribuiram em suas respostas que sempre contribuem para a
segurangca da sociedade. Através destas porcentagens a motivagao refletiu
satisfatoriamente no trabalho dos servidores no meio organizacional. Segundo
Vroom (1997), uma pessoa fica intrinsecamente motivada quando se sente
gratificada pela realizacdo de uma tarefa de forma eficaz, independente das
recompensas que recebe dos demais por té-la realizada.

As questodes 2, 3, 4, 6, apresentaram pontos menos satisfatérios na visao
destes servidores, 0os quais se mostraram pouco motivados nestes aspectos no
trabalho. Quando 61% dos servidores atribuiram que as vezes possuem a
oportunidade de se tornar mais qualificado, 61% ressaltaram que as vezes se
sentem reconhecidos pela sociedade pelo que fazem e 85% destacaram que
somente as vezes se sentem reconhecidos pelo seu superior pelo que fazem.
Através destas variaveis, avalia-se que estes individuos se encontram pouco
motivados a esta expectativa motivacional. Da mesma forma, cabe um
monitoramento ainda maior, quando 31% destes servidores, expressaram que
somente as vezes e 54% revelaram que nunca tem o0 reconhecimento da
importancia do que fazem no trabalho, um fator preocupante, que acaba
prejudicando o desenvolvimento de suas atividades, bem como, traz consequéncias
ao trabalho no todo organizacional. Que pode se agravar, se ndo tomar medidas
capazes de alavancar a motivagao destes servidores.
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Para Gooch & McDowell (1988), ndo é possivel motivar ninguém, pois a
motivacdo é uma for¢ca que se encontra no interior de cada individuo, uma pessoa
nao consegue jamais motivar a outra, o que ela pode fazer é estimular a sua
motivacdo. Desta forma, pode-se dizer, que a motivacao € um impulso que vem de
dentro tendo suas forcas no interior de cada individuo. Como nao é possivel uma
pessoa motivar outra, conforme, Archer (1997), a alternativa é criar um ambiente de
trabalho que estimule a acdo. Neste sentido, a tarefa do superior ndo € a de motivar
seus empregados, mas, sobretudo induzir comportamentos positivos a eles.

No entanto, estas expectativas podem ser supridas, sugere-se ao
comandante de equipe que faga o devido monitoramento, trabalhando os pontos néo
satisfatorios na visdo destes servidores, proporcionando um ambiente para que
estes renovem a sua autoestima, e sintam-se reconhecidos, percebendo, desta
forma, a importancia do que desempenham. Sendo que, um elogio, ou um incentivo,
ao trabalho dos servidores, pode ser determinante para melhorar ou aumentar a
eficiéncia dos mesmos e para que se sintam mais envolvidos e reconhecidos pelo
seu superior.

Da mesma forma, os comandantes de equipe devem cultivar o trabalho
em equipe e a integracdo entre os servidores, pois, a partir do momento que cada
servidor desenvolver seu trabalho satisfeito e motivado, estara permitindo o
desenvolvimento motivacional individual, e em grupo, propiciando um ambiente mais
alegre junto aos seus colegas, o que refletird positivamente em toda a organizagao.
Conforme Vroom (1997, pg. 16) “Um grupo de funcionarios leais e produtivos € a
arma competitiva mais eficaz de uma organizagao”. Ja para suprir o desejo de se
sentirem reconhecidos pela sociedade, o grupo policial pode divulgar mais o trabalho
realizado, para que esta conheca melhor e acompanhe o seu vasto trabalho.

4.4 Expectativa Motivacional de Independéncia Econémica

Na formacdo motivacional existem as varidveis de independéncia
econdmica, segundo Siqueira (2008), s&o as variaveis em que o trabalho € descrito
como a garantia da independéncia econémica, do sustento, da sobrevivéncia e da
assisténcia para si e para a familia e de outras contrapartidas pelo esforco
despendido. Esta expectativa expressa que o trabalho proveja o sustento, a

independéncia econdmica, garanta estabilidade no emprego, assisténcias e a
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propria sobrevivéncia.

No quadro 02 apresentam-se as questdes relativas a Expectativa
Motivacional de Independéncia Econémica com os resultados obtidos através da
pesquisa junto aos Policiais da equipe de Moto patrulhamento Esquadrdo Aguia.
Neste quadro, 100% dos servidores, atribuiram em suas respostas que sempre o
trabalho Ihes proporciona o seu sustento e de sua familia, de maneira que, a
influéncia do retorno que o trabalho reflete na vida destes individuos e o poder de
oferecer uma vida digna, para os que dele dependem, se tornam indiscutiveis. O
salario é uma das recompensas que o trabalho proporciona aos individuos pelos
seus esforgos realizados durante a sua jornada operacional.

Em relacdo a independéncia financeira para assumir as suas proprias
despesas, 77% dos servidores, destacaram que sempre o0 seu trabalho Ihes
proporciona, assumir as suas despesas pessoais, sinal que estes profissionais por
meio de seu trabalho conseguem manter as suas finangas pessoais em ordem,
sendo muito importante e consideravel, pois todos possuem familia e filhos que
também dependem de alguma ou outra forma do mesmo.

A estabilidade no emprego apresentou indices altos, onde todos os
servidores 69% acreditam que possuem uma maior garantia de permanecer no
emprego, devido a organizagcdo estudada realizar contratagbes através de
concursos, que desta forma garantem uma estabilidade maior a seus empregados.
Como pode se observar este € um item que contribui para a motivacao dos
servidores, 0s quais possuem mais seguranga para poder trabalhar com maior
tranquilidade. Como foi visto, anteriormente, a maioria dos servidores relataram,
anteriormente, que atuam no Esquadrdo Aguia de cinco a dez anos, havendo pouca
rotatividade de pessoal no trabalho e na mesma atividade a mais de dez anos.

Quando se fala em questdes relativas a independéncia econdmica assim
como a maioria das pesquisas que incluem o tema salario como fator para
levantamento, apresentam alguns pontos negativos. Neste estudo, este fato se
reflete na questao que se refere aos beneficios sociais, em que, 85% dos servidores
consideraram que nunca dispde de tais compensacdes. Este indice alto se torna
preocupante, pois causa a desmotivacdo dos servidores, como destacado no perfil
biografico estes individuos s&o casados, moram com suas familias e tem filhos, que
de alguma forma, também poderiam usufrui-lo, além de que, todo e qualquer
beneficio, sempre é bem-vindo em todos os niveis e setores de qualquer trabalho.
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Porém neste setor a questao dos beneficios sociais e salariais depende
estritamente do Estado disponibilizar aumento para esta categoria de profissionais,
0S quais se sentirao mais reconhecidos, trabalhando mais satisfeitos e
comprometidos com o que desempenham em suas fungdes.

No Quadro 02 a seguir apresentam-se as médias encontradas nas

respostas dos servidores em relagéo a cada um dos itens propostos:

Quadro 02 — Questdes relativas a Expectativa Motivacional de Independéncia

Econbmica
As

Em meu atual trabalho: Nunca vezes Sempre
7) Ganho o meu sustento e de minha familia 0% 0% 100%
8) Tenho independéncia financeira para assumir o o o
minhas despesas pessoais 0% 23% 77%
9) Tenho estabilidade no emprego 0% 31% 69%
10) Recebo beneficios sociais 85% 15% 0%
Médias 21,25% 17,25% 61,5%

Fonte: Elaborado pelo autor - 2016

Segundo o estudo realizado, em relacdo a expectativa motivacional da
independéncia econémica, a maioria dos profissionais destaca pontos positivos nas
qguestdes principais deste assunto, sendo satisfatério o resultado. Na média geral,
prevaleceu a variavel sempre, com 61,5%, significando que os servidores encontram-
se motivados a expectativa motivacional de independéncia econdmica, na variavel as
vezes encontrou-se uma média de 17,25%, em que, oS servidores se mostraram
pouco motivados, e 21,25% na variavel nunca se mostrando ndo motivados a estas
expectativas motivacionais.

Segundo Vroom (1997), as recompensas, do ponto de vista das empresas,
visam motivar determinados comportamentos nos individuos. De forma geral, a teoria
sugere que haja algumas condi¢cées para proporcionar a motivacao dos servidores
em uma empresa. Os funcionarios precisam acreditar que o desempenho eficaz no
seu trabalho o levara ao recebimento de uma bonificagdo, devem considerar
atraentes as recompensas oferecidas e precisam acreditar que, um determinado
nivel de esforco individual os fara alcancar os padrées de desempenho da empresa.

Nesta perspectiva, nas questées 7, 8, 9, os servidores na expectativa
motivacional de independéncia econdmica, mostraram-se motivados, pois 100% dos
servidores conseguem garantir o seu sustento e de sua familia, 77% dos servidores

possuem estabilidade financeira para assumir suas despesas pessoais, de forma
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que, todos os servidores recebem de 5 a 6 salarios e 69% destes destacaram que
possuem estabilidade no emprego um fator relativamente importante. Conforme
Siqueira (2008), a Expectativa Motivacional da Independéncia Econ6mica indica
guanto os individuos percebem o proprio desempenho como Util para obter seu auto
sustento, independéncia, estabilidade e assisténcia. Esta pesquisa nos demonstra
que em relacdo a independéncia financeira, o trabalho na vida destas pessoas é
gratificante, sinal que se encontram satisfeitos com o fator econémico, pois consegue
abranger positivamente as expectativas motivacionais financeiras principais, que
podem ser observadas nas porcentagens encontradas nas questdes que se referem
a estes temas.
Conforme Vroom (1997, pg. 21):

A motivacdo para exercer o esforco é acionada pala perspectiva das

recompensas desejadas: dinheiro, reconhecimento, promog¢do de assim

por diante. Se o esforco leva ao desempenho e o desempenho leva as

recompensas desejadas, o funciondrio fica satisfeito e motivado para
manter o bom desempenho.

A partir desta visdo, pode-se dizer que, na percepgao destes servidores, a
remuneragao que recebem € justa para as atividades que desenvolvem. Porém o néo
recebimento de beneficios sociais desmotiva o desenvolvimento do trabalho.

Como pode ser observado no quadro 02 acima, o0 que revela a insatisfacao
destes servidores esta relacionada aos beneficios sociais, em que, 85% atribuiram
gue nunca receberam tais beneficios como recompensa de seus servigos prestados,
0 que é de extrema importancia. Principalmente quando se tem familia e filhos.
Porém, ndo depende dos comandantes de equipe estas atribuicdes, e sim, do

Estado em visualizar esta caréncia e proporcionar tais beneficios a estes servidores.

4.5 Expectativa Motivacional de Auto Expressao

Conforme Siqueira (2008), indica que o individuo espera encontrar
oportunidades para sentir-se reconhecido, para expressar sua criatividade, seu bem
estar, a aprendizagem e as habilidades interpessoais, para opinar, para perceber
proporcionalidade entre as retribuicbes da organizagcdo e o que faz, para ser
respeitado como ser humano e merecer a confianga dos superiores. A Expectativa de
auto expressao descreve o trabalho como oportunidade para aplicacdo de opiniées
dos participantes e como lugar de influenciar nas decisées, de reconhecimento do
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que se faz, de expressar criatividade, de aprender e qualificar-se, de sentir-se tratado
como pessoa respeitada, de relacionamento de confianga e de crescimento pessoal.

O quadro 03 apresenta as questdes relativas a Auto Expressao conforme
a pesquisa realizada no Esquadrdo Aguia da PMMA. Observa-se que 54% dos
servidores destacaram que somente as vezes obtém oportunidades permanentes de
aprendizagem de novas coisas. Seguindo a linha de pensamento de Siqueira (2008),
relacionada a expectativa de aprendizagem expressada acima, pode-se concluir que
estes profissionais precisam sentir-se parte da organizacao para poder expor o seu
aprendizado do dia a dia, pode-se sentir através desta variavel que este fato ndo é
percebido por estes servidores.

Neste mesmo sentido, 38% dos servidores expressaram que somente as
vezes fazem o uso do pensamento e do conhecimento no trabalho, e 54%
destacaram que sempre fazem o uso do mesmo. Isto demonstra que, a funcao de
policial militar necessita muitas vezes do uso do seu pensamento, bem como do seu
conhecimento em diversas situagdes em que estd exposto no dia a dia 0 que gera
uma forte predisposi¢cao para estes individuos se manterem atualizados no decorrer
do exercicio de suas funcdes, sempre buscando expressar suas novas experiéncias
através do seu aprendizado para uma mutua integracdo com os demais colegas.

Ja 85% dos servidores destacaram que somente as vezes as suas
opinides sao levadas em conta. O sentimento de ser ouvido e de influenciar nas
decisdes € muito importante para estes individuos. Esta variavel demonstra que
estes profissionais seguem uma rotina de trabalho e as ordens sao seguidas de
acordo com a demanda do comandante de equipe, ou do proprio comandante do
batalhdo responsavel por delegar as instrucées para a realizagcdo dos trabalhos no
decorrer de cada dia. Pode-se perceber que este foi o fato que pode estar
relacionado para a grande maioria relatar que somente as vezes as suas opinides
sdo levadas em conta, o que é pouco motivador, ndo podendo muitas vezes
expressar suas vontades no decorrer de suas fun¢gées ou mudar alguma conduta,
pois ndo cabe a este tomar muitas decisées e sim depende de segui-las para
desempenhar seu trabalho.

Conforme o quadro trés, 54% dos servidores atribuiu que as vezes e 46%
atribuiu que sempre consegue desenvolver no trabalho as suas habilidades
interpessoais. Estas variaveis retratam que no trabalho ser habilidoso nas relagdes é
imprescindivel. E preciso entender a natureza humana, para obter uma carreira de
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sucesso. Para isto os comandantes de equipe, precisam ouvir, esperar antes de
responder e prestar atengcado a todos em um grupo de trabalho, para tornar-se um
ambiente mais agradavel para se conviver.

De acordo com o que foi levantado na pesquisa, 92% dos servidores
descreveu que somente as vezes possui-se a oportunidade de expressar a sua
criatividade em seu trabalho, esta variavel revela que estes individuos através do
trabalho que desempenham ndo conseguem expressa-la tanto como gostariam, a
qual carece de um olhar mais abrangente, do comandante para a sua equipe, de
modo, que o trabalho em suas vidas nao se torne uma frustragcdo que possa afetar o
andamento de sua rotina diaria.

No quadro 03 a seguir apresentam-se as medias encontradas nas
respostas dos servidores em relacdo a cada um dos itens propostos:

Quadro 03 — Questdes relativas a Expectativa Motivacional de Auto Expresséo

Em meu atual trabalho: Nunca v:zses Sempre
(11 ; )n'g?/r;r;ocggc;r;umdades permanentes de aprendizagem 0% 54% 46%
12) Uso meu pensamento e conhecimento 8% 38% 54%
13) Minhas opinides séo levadas em conta 15% 85%
14) Desenvolvo minhas habilidades interpessoais 0% 54% 46%
15) Tenho oportunidade de expressar minha criatividade 0% 92% 8%
Médias 4,6% 64,6% 30,8%

Fonte: Elaborado pelo autor - 2016

by

Segundo o estudo realizado, em relacdo a expectativa motivacional de
auto- expressao, a maioria dos profissionais destaca pontos negativos nas questoes
principais deste assunto, necessitando de monitoramento destas variaveis pelos
comandantes de equipe. Na média geral, a variavel as vezes se destacou como
mais significativa com 64,6%, representando que os servidores do Esquadrao Aguia
encontram-se pouco motivados no trabalho, a variavel sempre obteve uma média de
30,8%, mostrando que os individuos encontram-se motivados, e 4,6% na variavel
nunca, em que estes individuos se revelaram ndo motivados a estas expectativas
motivacionais.

No que envolve as questbes 12 e 14, os servidores revelaram-se
motivados no trabalho, em que 54% dos individuos destacaram que sempre fazem o
uso do seu pensamento e conhecimento no trabalho e 46% dos mesmos
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expressaram que desenvolvem suas habilidades interpessoais, as porcentagens
relacionadas a estas questdes sdo satisfatorias a motivacao, porém apresentaram
porcentagens baixas se comparadas a variavel as vezes, em que 0s servidores mais
atribuiram as suas respostas. Nas questdes 11, 12, 13, 14 e 15, os servidores
revelaram-se pouco motivados a expectativa motivacional de auto expressao, em
que, 54% dos individuos destacaram que somente as vezes possuem oportunidades
permanentes de aprendizagem de coisas novas, 38% destacaram que, as vezes,
fazem o uso de seu pensamento e conhecimento no trabalho, 85% expressaram que
somente as vezes suas opinides sao levadas em conta, 54% desenvolvem suas
habilidades interpessoais e 92% destes atribuiram que somente as vezes possuem
oportunidades permanentes de expressar a sua criatividade.

Cabe considerar que esta expectativa motivacional busca proporcionar
um ambiente onde as pessoas possam se sentir bem com o comandante de equipe,
com elas mesmas e entre seus colegas de trabalho, estando confiantes na
motivagcado de suas proprias necessidades, a0 mesmo tempo em que cooperam com
o grupo. De acordo com Matos (1997), os fatores que influenciam, decisivamente,
sobre a motivacdo humana, sdo o reconhecimento, a seguranca, a integracao ao
grupo, as necessidades fisiolégicas, as necessidades de seguranca material, as
necessidades do ego e as necessidades de auto- expresséo.

De forma geral, permite-se analisar que o0s servidores esperam,
oportunidades de perceberem que sao retribuidos pelo posto policial na medida do
que fazem, de sentirem-se reconhecidos, a fim de expressar sua criatividade, seu
bem-estar, suas habilidades, seu aprendizado e seu conhecimento para poder
opinar. As variaveis apresentadas sao preocupantes e merecem monitoramento das
que se mostraram mais expressivas. Para supri-las, seria interessante que o
comandante de equipe mantivesse conversas com os componentes, a fim de alinhar
e melhorar a comunicagao interna, estabelecendo uma relacdo de confianga com
seus servidores para que pudessem expor melhor suas ideias. Sugere-se também
que este proporcione a equipe, palestras motivacionais, principalmente, relacionadas
ao assunto de auto expressdo dos profissionais no trabalho, o que abrangera

positivamente estas variaveis, refletindo bons resultados para o todo organizacional.
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4.6 Expectativa Motivacional de Responsabilidade

Conforme Vroom (1964) um fator que remete a questdo da forca
motivacional e que representa parte de sua teoria relativa as expectativas é a
Responsabilidade. A qual descreve o trabalho como provendo o sentimento de
dignidade associado a necessidade de cumprir com as tarefas e obrigacoes
previstas para com a organizacdo, de ocupar-se, de obedecer, de assumir as
proprias decisdes, de produzir e de contribuir para o progresso social.

Segundo Siqueira (2008), esta expectativa motivacional expressa o
cumprimento das tarefas e das obrigagbes, a responsabilidade pelas proprias
decisdes, ao sentimento de dignidade, a apresentacao de atitudes de obediéncia e a
manter-se ocupado, ainda indica quanto os individuos percebem o préprio
desempenho como um instrumento capaz de Ihe proporcionar sentimento de
dignidade associada ao cumprimento das tarefas, a resolugdo de problemas, a ver
as tarefas prontas, assumir suas decisdes, a ser acolhido, obediente e produtivo.

Estas expectativas referem-se ao grau de responsabilidade que os
trabalhadores tém sobre as atividades que realizam. Na organizacao estudada, esta
variavel é positivamente expressiva, considerando que os policiais trabalham com
pessoas e com a responsabilidade de preservar vidas. Esta pesquisa demonstra
através do quadro 04 que 100% dos profissionais do Esquadrao Aguia possuem
responsabilidade para enfrentar os problemas do dia a dia e 100% destes séo
responsaveis por suas préprias decisdes no trabalho, o que revela individuos
comprometidos com a produtividade na prestacdo de seus servicos, apresentando
um bom nivel de motivagdo no trabalho frente a estas variaveis.

Em relacdo a percepcdo da confianca de seus chefes em relacdo ao
trabalho, pode-se observar como um ponto a ser trabalhado, pois apenas 23%
destes individuos conseguem sentir-se dignos de confianga de seu superior,
destacando que, 77% dos servidores, expressaram que somente as vezes
conseguem senti-la. Inicia-se, desta forma, o ponto de partida para a motivacdo no
trabalho. Porém necessita de monitoramento, para ndo deixar margem que possa
prejudicar ou abalar esta confianga.

No aspecto de influenciar nas decisbes a maioria dos servidores 85%
revelaram que as vezes, possuem este poder, sendo este item de extrema

relevancia, o qual merece ser observado, pois quanto mais estes individuos se
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sentirem parte da organizacao e que podem de alguma ou outra forma influenciar na
tomada de decis6es, melhor servirdo e consequentemente estardo mais satisfeitos
para a realizagao de suas atividades.

Destaca-se também que um numero consideravel de servidores 85%
expressou que sempre e 15% revelaram que as vezes realizam as tarefas e
obrigacoées de acordo com as suas possibilidades, 0 que revela que os mesmos
executam o trabalho, comprometidos com o exercicio e cumprimento das suas
atividades designadas, revelando um ponto positivo para este posto policial.

No quadro 04 a seguir, apresentam-se as médias encontradas nas

respostas dos servidores em relagdo a cada um dos itens propostos:

Quadro 04 - Questdes relativas a Expectativa Motivacional de
Responsabilidade

Em meu atual trabalho: Nunca veA;:s Sempre

16) Tenho responsabilidade para enfrentar os 0% 0%

problemas do dia adia 100%
17) Sou responsavel por minhas decisoes 0% 0% 100%
18) Percebo a confianga dos chefes em mim 0% 77% 239,
19) Influencio nas decisdes 0% 85% 15%
20) Realizo tarefas e obrigagdes de acordo com 0%

minhas possibilidades 15% 85%
Médias 0% 35,4% 64,6%

Fonte: Elaborado pelo autor - 2016

Analisando de forma geral, os servidores do Esquadrdo Aguia,
apresentaram uma boa relagcdo com as expectativas de responsabilidade no
trabalho, prevalecendo a variavel sempre na média geral com 64,6% significando
que os servidores encontram-se motivados a esta expectativa motivacional,
encontrou-se a média de 35,4% na variavel as vezes significando que se encontram
pouco motivados e nenhum na variavel nunca significando que ndo se encontram
motivados. Conforme, Borges et tal (2008) apud Siqueira (2008) a valéncia dessa
responsabilidade frente as expectativas geradas através da operacionalizacdo de
suas tarefas do dia-a-dia, gera a sua motivacao para a realizacao de suas funcoes e
consequentemente um maior &nimo e dedicagcédo para como trabalho em geral.

De forma geral, as questdes 16, 17, e 20 abrangeram positivamente frente
as expectativas motivacionais de responsabilidade no trabalho, de forma que 100%
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dos servidores atribuiram que sempre tem responsabilidade de resolver os seus
problemas do dia a dia, bem como s&o responsaveis por suas decisées e 85%
revelaram que realizam suas tarefas e obrigacbes de acordo com suas
possibilidades. Sendo um numero consideravelmente satisfatério a motivagao.

Por outro lado, as questdes 18 e 19 na visdao destes servidores se
mostraram menos satisfatérias. Os quais se revelaram pouco motivados a estes
itens, em que, 77% expressaram que somente as vezes tem a confianga do chefe e
85% dos servidores atribuiram que somente as vezes suas opinides sao levadas em
conta.

Sugere-se aos comandantes de equipe, ou ao comandante do Batalhao
de Choque, que através da explanacao das atividades rotineiras, conhega também a
opinido dos seus servidores, para que estas possam ser levadas em conta na
tomada de decisées, quando possivel, jA que seguem regras, e assim resolver o
problema daqueles, que, de alguma forma manifestaram que nao influenciam nas
decisbes, e que, consequentemente nao perceberam a confianga que o0s
comandantes de equipe depositam em seu trabalho, bem como, poderao realizar
mais adequadamente as suas tarefas e obrigacbes de acordo com as suas
possibilidades. Segundo Vroom (1997, pg. 38), “O individuo sé contribui com seus
servigos quando isso proporciona a satisfacdo de suas necessidades pessoais”.

4.7 Expectativa de Seguranca e Dignidade

Destacam-se neste item as variaveis relativas a Seguranca e Dignidade,
conforme, Siqueira (2008), estas varidveis expressam as expectativas que o trabalho
proveja uma assisténcia merecida pelo trabalhador, os equipamentos necessarios a
execucgao das tarefas, seguranga, higiene e conforto ambiental.

No quadro 05 serdo apresentadas as questdes relativas a seguranga e
dignidade, pode-se destacar que segundo constatado nas respostas dos servidores
77% atribuiu que sempre e a outros 23% expressou que somente as vezes se
respeitam todas as medidas de seguranga recomendaveis no trabalho. Um fato
preocupante e que merece ser revisto, pois estas medidas sdo essenciais para 0s
servidores poderem trabalhar. Esta caréncia acaba prejudicando toda a equipe no
decorrer do trabalho e pode colocar em risco as operagcdes que necessitam mais

rigor.
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Quanto a percepcao da existéncia de higiene e seguranga no trabalho, a
maioria destes servidores se revela positivamente a questdo, em que 46% dos
servidores expressaram que percebem a existéncia de higiene e seguranga no
trabalho. Um indice preocupante, ja que é de grande importancia para a motivacao
dos servidores um ambiente seguro e limpo.

A maioria dos servidores 69%, atribuiu em suas respostas que somente
as vezes e 31% expressaram que sempre a empresa cumpre com as normas e
obrigacdes para com os mesmos, ndo sendo positivas estas variaveis de acordo
com as suas percepgoes. Com relacao aos itens relativos a assisténcia merecida na
realizagdo do trabalho, mais da metade 61% dos servidores atribuiram que somente
as vezes recebem a mesma. Fato este que pode desencadear a insatisfagcdo com o
trabalho e consequentemente a sua desmotivacdo, estas varidveis merecem urgente
monitoramento para ndo causarem maiores frustragées oriundas do trabalho.

Da mesma forma, 77% dos servidores destacaram, que somente as
vezes, possuem a disponibilidade de materiais e equipamentos adequados para a
realizacdo de um bom trabalho, o que se pressupde que muitas vezes nao se dispde
dos mesmos para desempenhar suas fungdes. Um fato que merece atencao
redobrada por parte do comandante de equipe para suprir estas demandas. Aqui se
revela um impasse, onde cabe aos comandantes de equipe verificar quais sdo as
demandas que precisam ser revistas que néo estdo de acordo para a realizacao de
suas funcdes na visao destes servidores.

No quadro 05 a seguir, apresentam-se as médias encontradas nas
respostas dos servidores em relagdo a cada um dos itens propostos.

Quadro 05 - Questdes relativas a Expectativa Seguranca e Dignidade

. As

Em meu atual trabalho: Nunca vezes Sempre
21) Respeitam-se todas as medidas de seguranga o o o
recomendaveis 0% 23% 77%
22) Percebo a existéncia de higiene e seguranca no
trabalho 8% 46% 46%
23) Ha o cumprimento das normas e obrigagdes da o o o
organizagdo para comigo 0% 69% 31%
24) Recebo a assisténcia merecida 39% 61%
25) Ha a disponibilidade de materiais e equipamentos o 779, 15%
adequados a realizacao de um bom trabalho 8% ° °
Médias 11% 55,2% 33.8%

Fonte: Elaborado pelo autor/ 2016
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De acordo com o quadro 05, prevaleceu a variavel as vezes na média
geral, significando que 55,2%, dos servidores encontram-se pouco motivados em
relacdo a expectativa motivacional de seguranca e dignidade, na variavel sempre se
encontrou um pouco abaixo da média de 41,4% significando que estes individuos
nao se encontram suficientemente motivados a estes itens e 11% na variavel nunca
significando que os servidores n&o estao motivados as questdes abordadas.

As questbes 21, 22 e 23 obtiveram respostas positivas em relagéo a esta
expectativa motivacional, em que, 77% dos servidores atribuiram que sempre
respeitam-se todas as medidas de seguranca, 46% dos servidores sempre percebem
a existéncia de higiene e seguranca no trabalho e 31% dos servidores expressaram
gue sempre ha o cumprimento das normas e obrigacdes da empresa para com eles,
estas porcentagens se mostraram satisfatérias a motivacao. Porém as variaveis das
questdes 23, 24 e 25 podem ser melhoradas se monitoradas.

Nas questbes 23, 24 e 25, grande parte dos profissionais destacou o seu
ponto de vista, descrevendo que apenas as vezes sado percebidos os fatores relativos
a expectativa de seguranga e dignidade abordados na organizagdo, 69% destes
expressaram que somente as vezes ha o cumprimento das normas e obrigacdes
para com eles, 61% dos mesmos revelaram que somente as vezes recebem a
assisténcia merecida, € 77% dos servidores atribuiu que somente as vezes ha
disponibilidade de materiais adequados para realizagdo de um bom trabalho.

Pode-se observar que o fator de seguranca e dignidade, permite que os
trabalhadores percebam, que o préprio desempenho no trabalho influéncia na
conquista da assisténcia merecida, em um ambiente higiénico, confortavel e seguro,
e na obtencao de equipamentos adequados, auxiliando a organizacdo a cumprir as
obrigacGes de proporcionar isto, aos seus servidores para desenvolver um trabalho
condizente as condi¢des expostas.

Pode-se se sugerir ao comandante do Batalhdo de Choque verificar as
caréncias relativas a seguranca e dignidade na visdo dos servidores e providenciar
na medida do possivel as demandas que merecem maiores prioridades e
consequentemente proporcionar a motivacao através da satisfacdo na realizagdo de
suas fungdes.

Concluindo esta pesquisa e respondendo a questdo de estudo, se os
Policiais da Equipe de Moto patrulhamento Esquadrdo Aguia do BPCHOQUE PMMA,
encontram-se motivados em relagdo ao trabalho. Pode-se dizer, que a partir da
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analise dos dados coletados, com base na teoria das expectativas motivacionais de
Vromm (1994), que os servidores encontram-se pouco motivados, com o trabalho
desempenhado.

Isto foi confirmado, quando em trés das cinco expectativas motivacionais
analisadas, prevaleceu a variavel as vezes, na sua média geral, em que o0s
servidores se mostraram neutros ou pouco motivados, as expectativas motivacionais
relacionadas ao envolvimento e reconhecimento, quadro 01, com uma média de
46%, as quais representam, o reconhecimento pelo seu superior, pela sociedade e
pela importancia do que fazem no trabalho, as expectativas motivacionais de auto
expressdo quadro 03, com uma média de 64,6%, que estdo relacionadas com o
sentimento de respeito, consideragao e dignidade, oportunidades de aprendizagem e
desenvolvimento de habilidades interpessoais e as expectativas motivacionais de
seguranca e dignidade quadro 05, com uma média de 55,2%, relativas as medidas
de seguranca recomendaveis, limpeza, condicdes de trabalho favoraveis,
crescimento pessoal na vida e cumprimento das obrigagées da empresa para com 0s
servidores.

Desta forma, de acordo com estes dados, o Esquadrao Aguia, demonstrou
gue dentro destas variaveis, ndo atende as expectativas motivacionais de seus
servidores. As quais necessitam de um grande monitoramento, por parte do
comandante de equipe, para suprir estas demandas negativas na visdo destes
servidores em relacdo ao trabalho. Desta forma pode-se indicar ao comandante de
equipe, que busque com o0s servidores, sugestdes de apoio para reverter esta
posicdo, bem como, pode-se utilizar das a¢cdes motivacionais sugeridas pela autora
deste estudo, a cada expectativa motivacional, buscando a adocédo de ferramentas
para prover a resolu¢ao destas insatisfagbes levantadas.

Nas questbes quanto a expectativa motivacional de independéncia
econdmica do quadro 02 apresentou uma média de 61,5%, juntamente com a
expectativa motivacional de responsabilidade quadro 04, com 64,6% na variavel
sempre, apresentando resultados positivos a este estudo, mostrando que dentro
dessas variaveis, o Esquadrdo Aguia atende as expectativas de seus servidores,
sem que seja necessario realizar nenhuma mudanga. Conforme Hopp (1998, pg.
346), “a motivagao é o processo de induzir uma pessoa, ou um grupo, cada qual com
necessidades e personalidades distintas, a atingir os objetivos da organizagao,
enquanto tenta também atingir os objetivos pessoais”.
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5 CONCLUSAO

A realizacdo deste estudo proporcionou conhecer e analisar a percepgao
dos servidores, quanto a sua motivagdo para o trabalho com base na teoria
motivacional das expectativas de Victor Vroom (1964), dividida em cinco grupos de
expectativas motivacionais, cujo questionario aplicado foi adaptado do Inventario da
Motivacédo no Trabalho de Siqueira (2008).

Esta pesquisa demonstrou dados positivos em relagdo ao prazer pela
realizagdo das tarefas, a independéncia econémica, a estabilidade no emprego, a
responsabilidade por tomar suas decisdes, entre outros itens que demonstraram
bons niveis de motivacdo. Porém, destacam-se na analise deste trabalho os itens
negativamente relacionados, com indices preocupantes.

Tais como a falta de reconhecimento, ndo recebimento de beneficios
sociais, baixo indice de auto expressao, falta de confianca por parte dos chefes,
pouca influéncia na tomada de decisGes, indisponibilidade de materiais e
equipamentos adequados a realizacdao de um bom trabalho, ndo cumprimento das
normas e obriga¢des com os servidores, 0 nao recebimento da assisténcia merecida
sdo pontos em que a atencdo do comandante do Batalhdo e dos comandantes de
Equipe deve estar voltada para a melhoria na motivagdo dos servidores e
aconsequentemelhoranosservigcosprestados.Paraissoforamsugeridasaos
comandantes de equipe, neste trabalho, agdes para propiciar um ambiente mais
abrangente a motivacao na organizacao estudada.

Os resultados obtidos demonstram que os servidores do Esquadrdo Aguia
encontram-se pouco motivados em relacdo a motivacdo no trabalho. Isto foi
percebido, quanto a trés expectativas motivacionais (Envolvimento e
reconhecimento; Auto expressdo; Seguranca e Dignidade) num total de cinco, se
mostraram menos satisfatérias, na visdo destes servidores, demonstrando-se
neutros, na maior parte de suas respostas, entendendo-se que estes servidores
encontram-se insatisfeitos a estas variaveis relacionadas ao trabalho. De forma que,
somente teremos pessoas, comprometidas e interligadas, as suas tarefas diarias se
estiverem motivadas.

Assim é evidente a deficiéncia no que diz respeito as expectativas
motivacionais, encontrando-se pouco motivados e insatisfeitos os servidores do

Esquadrdo Aguia, em relagdo ao trabalho desempenhado.
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Neste sentido, para conseguir propiciar um ambiente motivador, o
comandante do Batalhdo de Choque necessita conhecer os aspectos que mais
motivam os seus servidores. Podendo assim, aplicar as acdes e solucdes para a
melhora desses indices. Em outras palavras, elaborar todo o processo que foi
realizado neste trabalho, porém de forma mais completa, a fim de obter melhores
resultados. Pode-se dizer, que a motivacao possui uma grande complexidade, se
todos os seus conceitos forem aplicados de forma correta na organizagéo, a qual em
compensagdo, recebera em troca servidores mais produtivos, capacitados e
comprometidos em prol dos objetivos organizacionais.

Para o aprofundamento deste estudo, fica como sugestdo para os
proximos estudos, a relagdo que existe entre a motivacado e a gestao de pessoas,
pode-se elencar também, a motivagéo e a sua influéncia na tomada de decisdes na

organizacgao.
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APENDICE

Apéndice “A”:TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Esta pesquisa tem como tema: MOTIVACAO NO SETOR PUBLICO: UM
ESTUDO COM A EQUIPE DE MOTOPATRULHAMENTO ESQUADRAO AGUIA
DO BPCHOQUE PMMA. E esta sendo desenvolvido por Filipe Passos Dias, aluno
do Curso de Administragdo, da Universidade Estadual do Maranhdo (UEMA).

Esta pesquisa busca a resposta para o questionamento a seguir: Os policias
militares do Esquadrdo Aguia do Batalhdo de Choque da Policia Militar do Maranhao
encontram-se motivados em relag&o ao trabalho desempenhado?

A realizacdo desta pesquisa é de grande importancia para verificagdo dos
fatores motivacionais relacionados ao desempenho do trabalho policial, por isso,
solicitamos sua contribuicdo. Informamos que sera garantido seu anonimato, em
como sera assegurada a faculdade em participar ou ndo da pesquisa, bem como o
direito de desistir em qualquer momento, garantindo-lhe que ndo sera efetuada
nenhuma forma de gratificacdo por sua participacao nesta pesquisa.

Ressaltamos que os dados serao coletados através de um questionario com
questées objetivas e o resultado fara parte de um Trabalho de Conclusao de
Curso, podendo ser divulgado em eventos cientificos, periddicos, entre outros,
tanto a nivel nacional como internacional. Por ocasido da publicacdo dos
resultados, seu nome serd mantido em sigilo.

A sua participagdo na pesquisa € voluntéria e, portanto, O (a) Senhor (a)
ndo € obrigado a fornecer as informagdes solicitadas pelo pesquisador. Caso
decida nado participar do estudo, ou resolver a qualquer momento desistir do
mesmo, ndo sofrera nenhum dano. O pesquisador estara a sua disposicao para
qualquer esclarecimento que considere necessario em qualquer etapa desta

pesquisa. Diante do exposto, agradecemos a sua contribuigéo.

Eu,

desta pesquisa declarando que cedo os direitos do material coletado, que fui

, concordo em participar

devidamente esclarecida, estando ciente dos objetivos e da justificativa da pesquisa,
coma liberdade de retirar meu consentimento sem que isso me traga qualquer

prejuizo.



Sao Luis, /]
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Filipe Passos Dias — Pesquisador Tatiana de Paula - Orientadora

Participante da Pesquisa/Testemunha
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Apéndice “B”: Questbes direcionadas aos servidores da equipe de Moto

patrulhamento Esquadrdo Aguia do BPCHOQUE da PMMA.

CARO SERVIDOR

Esta pesquisa consiste em um trabalho de conclusdo de curso de

Administracdao da UEMA e seu objetivo é conhecer as expectativas motivacionais

dos servidores no desempenho de seu trabalho na organizacdo. Sua contribuicao é

valiosa e de suma importancia! E as informagdes serdo utilizadas somente para este

fim e os respondentes n&o seréo identificados.

Filipe Passos Dias

Desde ja agradego.

Académica do Curso de Administracao da UEMA

- Marque com um “X” em uma unica opg¢ao de resposta que considerar correta:

PARTE I:

PERFIL BIOGRAFICO

Naturalidade Faixa etaria: Reside com:
Sao Luis (capital) Até 21 anos Os pais
Interiores do 22 a 32 anos Sozinho
Outros Estados 33 a 52 anos Familia

Mais de 52 anos Amigos

Filhos: Estado civil: Nivel de escolaridade:
Nenhum Solteiro Ens. fundamental ( ) completo ( )
Um Solteiro/ Unidao Ens. médio ( ) completo ( ) incompleto
Dois Divorciado/separado Ensino superior ( ) completo ( )
Trés Viavo Pés-graduacao
Mais de trés Casado

PARTE II:

Qual o cargo que exerce:

PERFIL PROFISSIONAL

Tempo no Tempo de trabalho Salario: Quantos anos

cargo neste Posto atua
Menos de um Menos de um ano Um a dois saléarios Menos de um
Um a cinco Um a cinco anos Trés a quatro Um a cinco anos
Cinco a dez Cinco a dez anos Cinco a seis Cinco a dez
Mais de dez Mais de dez anos Mais de seis Mais de dez




PARTE llI:
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Expectativas
Motivacionais

Em meu trabalho no Esquadrao Aguia:

NUNCA

ASVEZES

SEMPRE

Envolvimento e
Reconhecimento

1) Sinto prazer na realizagdo de minhas tarefas.

2) Tenho oportunidade de me tornar mais qualificado.

3) Sou reconhecido pela sociedade pelo que fago.

4) Sou reconhecido pelo superior pelo que fago.

5) Contribuo para a seguranga da sociedade.

~ |~~~ |~ ~

6) Tenho o reconhecimento financeiro adequado ao que fago.

Independéncia
Econémica

7) Ganho o meu sustento e de minha familia.

8) Tenho independéncia financeira para assumir minhas despesas

)
)
9) Tenho estabilidade no emprego.
10) Recebo beneficios sociais.

Auto-Expressao

Tenho oportunidades permanentes de aprendizagem de novas

Uso meu pensamento e conhecimento.

Desenvolvo minhas habilidades interpessoais.

11)
12)
13) Minhas opinides séo levadas em conta.
14)
15)

Tenho oportunidade de expressar minha criatividade.

Responsabilidade

16) Tenho responsabilidade para enfrentar os problemas do dia a

17) Sou responsavel por minhas decisoes.

18) Percebo a confianga dos chefes em mim.

~ |~ |~ | ~

19) Influencio nas decisoes.

20) Realizo tarefas e obrigacdes de acordo com minhas
possibilidades.

Seguranca e
Dignidade

21) Respeitam-se todas as medidas de seguranga recomendaveis.

22) Percebo a existéncia de higiene e seguranca no trabalho.

23) Ha o cumprimento das normas e obrigagdes da organizagao
para comigo.

24) Recebo a assisténcia merecida.

25) Ha disponibilidade de materiais e equipamentos adequados a
realizacdo de um bom trabalho.

Fonte: Adaptado de Siqueira (2008)




