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MOTIVACAO NO TRABALHO:
UM DIAGNOSTICO NAS UNIDADES DE TRANSITO DA PMDF

Diogenes Figueiredo Bello!
Paulo Henrique Ferreira Alves?

RESUMO

Este trabalho apresenta um diagnéstico de motivacdo dos policiais militares
lotados nas unidades especializadas de transito da Policia Militar do Distrito
Federal (PMDF). A alta produtividade observada estatisticamente nessas
unidades ¢é destacada, levando a questionamentos sobre aspectos que
possibilitam o alcance desses objetivos e estratégias para manutengio em
patamar aceitavel. O objetivo da pesquisa é levantar o grau de motivacao do
efetivo, 1dentificando fatores extrinsecos que podem ser fator de desmotivacao e
fatores intrinsecos capazes de gerar motivacao, bem como verificar os elementos
nao-financeiros que a tropa relaciona a motivacao. Utilizou-se instrumento de
pesquisa adaptado de Farias (2015), composto de 16 perguntas, com resposta na
escala Likert de 1 a 5, de “discordo totalmente” a “concordo totalmente”, sendo
incluida 1 (uma) questdo com o objetivo de coletar os elementos nio-financeiros.
A amostra de participantes voluntarios alcancou o nimero de 231 (duzentos e
trinta e um) respondentes ao questiondrio, o que corresponde a um nivel de
confianca de 99%, considerando a margem de erro em 5%. Como resultado, por
meio da analise estatistica-descritiva, encontrou-se nas medidas de tendéncia
central média geral das respostas em 3.38, com baixo desvio padrao em 0.641,
indicando uma motivacdo acima da média. Destaca-se o quesito a respeito da
motivacdo de uma forma geral, considerando o ambiente de trabalho, as
expectativas e objetivos do profissional que alcangou média de 3.31, moda em 4
e desvio padrao em 0.994. Entender um pouco sobre os aspectos motivacionais
que proporcionam elevada produtividade auxiliara na elaboragdo de
planejamentos, estabelecimento de metas e reprodug¢do do método identificado
em outras unidades da Corporacio.

Palavras-chave: Motivaciao no trabalho. Transito. Policia Militar do Distrito
Federal.
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MOTIVATION AT WORK: A DIAGNOSIS IN THE TRAFFIC UNITS OF THE
MILITARY POLICE OF THE FEDERAL DISTRICT

ABSTRACT

This article presents a motivation diagnosis about military police officers based on
specialized in traffic units of the Military Police of the Federal District. Thoses
specialized traffic units has a high productivity acoording the statistics what make
we think about the reasons, estrategiys that could keep it in this acceptable level.
The research aimes to anlyze the motivation levels of the staff by identifying
extrinsic factors that can be demotivating and intrinsic factors capable of
generating motivation, also identify the non-financial elements that the troops
relate to motivation. To realize this article, we use a research instrument adapted
from Farias (2015), composed of 16 questions, with an answer on the Likert scale
from 1 to 5, from “totally disagree” to “totally agree”, including 1 (one) question to
collect the non-financial elements. The sample reached the number of 231 (two
hundred and thirty-one) respondents to the questionnaire, which correspond to a
99% confidence level, considering a 5% margin of error. The result, throughout the
statistical-descriptive analysis, the general mean tendency of responses found was
3.38, with low standard deviation of 0.641, a motivation above average. The
question regarding motivation in general is highlighted, considering the work
environment, expectations and objectives of the professional, reached the average
of 3.31, mode in 4 and standard deviation in 0.994. Understanding a little bit about
the motivational aspects that provide high productivity, assist in planning, setting
goals and reproducing the methods identified in other units of the Corporation.
Keywords: Motivation at work. Traffic. Military Police of the Federal District.
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1. INTRODUGAO

A alta produtividade observada diariamente no desempenho das atividades
policiais militares dos policiais lotados nas unidades de transito da Policia Militar
do Distrito Federal (PMDF) é um fenomeno a ser estudado. Estatisticamente, os
niveis de desempenho permanecem elevados na maior parte do tempo. Entender um
pouco dos aspectos motivacionais que proporcionam essa elevada produtividade
auxiliara na elaboracao de planejamentos, estabelecimento de metas e reproducao
do método identificado em outras unidades da Corporacao.

A preservacao de vidas tem sido uma busca constante da PMDF que promove
por meio de suas unidades de transito: Comando de Policiamento de Transito
(CPTRAN), Batalhdo de Policiamento Rodovidrio (BPRV) e Batalhdo de
Policiamento de Transito (BPTRAN). O alcance das metas e objetivos estabelecidos
nos convénios firmados com os 6rgaos executivos de transito do Distrito Federal.

Essas unidades policiais de transito urbano e rural atuam com o objetivo de
serem referéncia nacional na prevencido e na repressio imediata das infracoes,
administrativas e penais, tipificadas no Cdédigo de Transito Brasileiro, sempre
pautando a atuacéo na defesa e respeito aos direitos humanos, na analise criminal,
no policiamento e fiscalizacdo orientado para o problema e na qualidade profissional
de seus integrantes, com foco na seguranca e fluidez.

A atividade policial militar é naturalmente desgastante, em razao da préopria
natureza do servico: turnos de servigo, exposicao a intempéries, estresse decorrente
do atendimento de ocorréncias, permanéncia de boa parte do servico em pé, excesso
de peso de equipamento, entre outras atividades.

Somam-se a isso as atividades de policiamento e fiscalizagao de transito, que
trazem mais uma sobrecarga na atividade do policial, pois demandam diversas
horas em preservacado de local de acidente, em manutencao de dispositivos, em
emprego efetivo de policiamento fixo, sem margem para revezamentos, em emprego
em manifestacoes, eventos esportivos e culturais. O policial de transito entende
essas dificuldades e as absorve, realizando um servigo de exceléncia, amplamente
reconhecido na Policia Militar e nos 6rgaos que compéem o Sistema de Transito do
Distrito Federal.

Os dados estatisticos disponiveis demonstram elevado patamar nas

autuacgoes de alcoolemia, o que promove a sensag¢ao de seguranga percebida pela
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sociedade. Entender o comportamento dos policiais que mantém altos indices de
produtividade em meio a uma grande e crescente demanda é objetivo deste estudo.
A compreensao e diagnéstico da motivacao nesse grupamento especializado da
Policia Militar possibilitara estabelecer parametros para desenvolvimento de
politicas institucionais, cm o objetivo de reforco de motivagdo, vinculacdo a
desempenho e dispensa/recompensa, podendo servir de laboratério para as demais
unidades operacionais da corporacao.

Verifica-se alinhamento do escopo deste trabalho com o Planejamento

Estratégico da Corporacao, vejamos:

7. Objetivo: Promover a motivagao dos recursos humanos. Estratégias:
7.1. Desenvolver programas motivacionais para policiais militares e
dependentes.

Iniciativas Estratégicas:

7.1.1. Desenvolver projetos motivacionais para policiais militares e
dependentes;

7.1.2. Implantar projeto de apoio integrado ao inativo e pensionistas;
7.1.3. Desenvolver a melhoria da qualidade de vida e condig¢des de
trabalho do efetivo da PMDF. (PORTARIA PMDF 1.145, 2020).

Nesse sentido, realizar diagnoéstico de motivacio nas unidades de transito
da PMDF, além de promover a motivacio, posto que se esta diretamente extraindo
informacoes do policial militar, que participa do processo de construcido do
conhecimento sobre motivacao, possibilitando o levantamento de elementos que
poderao ser replicados em outros grupamentos da Corporagao. Dessa forma, pode-
se estabelecer, em um futuro, novos programas motivacionais, conforme o Objetivo

n° 07 do Planejamento Estratégico da Corporacao.

2 HISTORICO DAS UNIDADES DE TRANSITO

De acordo com o Decreto Federal n° 10.443, de 28 de julho de 2020, que
dispde sobre a organizacdo bésica da Policia Militar do Distrito Federal (PMDF), é
competéncia da Corporacao exercer o policiamento de transito urbano e rodoviario
nas vias do Distrito Federal e executar outras ag¢ées destinadas ao cumprimento da
legislagdo de transito, bem como executar a fiscalizacdo de transito, nos termos do
Codigo de Transito Brasileiro.

O Comando de Policiamento de Transito (CPTRAN), criado por meio do
Decreto Distrital n° 37.321, de 06 de maio de 2016, é um o6rgao da PMDF,

subordinado ao Departamento Operacional da Corporacéo, responsavel em nivel
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tatico pela execucéo do policiamento de transito ostensivo fardado e velado por suas
unidades subordinadas, nas vias urbanas e rurais do Distrito Federal.

O Decreto Distrital n° 41.167, de 1° de setembro de 2020, atualmente
regulamenta o CPTRAN e define suas atribui¢ées como érgao de execugao de nivel
intermediario, responsavel por coordenar e comandar as acgbes das unidades
subordinadas:

e Batalhdo de Policiamento de Transito (Batalhdo Coronel Azevedo),
responsavel pela execucao de policiamento de transito em vias urbanas;

e Batalhdo de Policiamento Rodoviario, responsavel pela execucao de
policiamento de transito em vias rodoviarias.

O Convénio n° 01/2018 entre a PMDF e o Departamento de Transito
(DETRAN-DF) permite a atuacdo dos policiais militares como agentes da

autoridade de transito, conforme previsdo do Codigo de Transito Brasileiro:

Art. 23, III - executar a fiscalizacdo de transito, quando e conforme
convénio firmado, como agente do 6rgao ou entidade executivos de transito
ou executivos rodovidrios, concomitantemente com os demais agentes
credenciados”.

Esse convénio permite a Policia Militar atuar nas vias urbanas do Distrito
Federal sendo entdo, criado pelo Decreto Distrital n° 17.636, de 28 de agosto de
1996, o Batalhao de Policia de Transito (BPTRAN), sob o comando do entdo Coronel
Azevedo, com a missado de executar o policiamento de transito em todas as vias
urbanas em todo o territério do Distrito Federal.

Ao BPTRAN, 6rgéao de execucao de nivel operacional, cabe cumprir missées
de educacio para a seguranca de transito e desenvolver trabalhos de intensificacao
do policiamento e fiscalizacao de transito nas vias urbanas da capital da Republica,
proporcionando maior seguranca a toda a comunidade por meio de acgoes
preventivas voltadas para a garantia de um transito seguro. O Batalhao de
Policiamento de Transito emprega diuturnamente efetivo especializado no
policiamento das vias urbanas do Distrito Federal, cujas atribui¢ées sao garantir
a preservacdo da ordem publica em geral e, em particular, exercer a fiscalizacao,
operacao e policiamento de transito.

Uma equipe de relevante destaque no BPTRAN é o Grupamento de
Operacdes de Transito (GOT), criado em junho de 2017, com designacdo especifica

para atuacao operacional frente aos delitos de transitos mais comuns, executando
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atividades preventivas e repressivas no enfrentamento a utilizacdo de alcool na
conducao veicular, nos crimes comuns e crimes de transito. Desde a sua criacao, o
grupamento tem apresentado alto nivel de produtividade, mantendo elevada
motivacao da tropa na conducao das atividades rotineiras.

O Batalhdo de Policiamento Rodoviario (BPRV) da PMDF, criado pelo
Decreto Distrital n® 11.141, de 20 de junho de 1988, é a Unidade Especializada da
PMDF responsavel pelo policiamento das vias rodoviarias no Distrito Federal. O
BPRYV executa um trabalho diferenciado que se traduz na busca de valorizacdo da
vida e do bem-estar da populacdo. Atua como agente da autoridade de transito do
DER, mediante o Convénio n° 01/2018 PMDF x DER, possibilitando o
credenciamento necessario para a consecucao dos objetivos da unidade.

O Tatico Operacional Rodovidrio (TOR), equipe destaque no ambito do
BPRYV, foi implementado mediante o Curso Té4tico Operacional (CTOR) e instituido
oficialmente pela Portaria PMDF n° 678, de 23 de setembro de 2009. Atualmente o
TOR tem sua atuacgao disciplinada pela Portaria PMDF n° 802, de 15 de janeiro de
2012. Tem atuacdo principal em crimes de vulto, realizando abordagens e
combatendo roubos e furtos de veiculos, porte ilegal de arma de fogo, traficos de
entorpecentes, entre outros. Recebe elevado destaque na Corporacdo por ser um

grupamento tatico altamente ativo e proficiente no desempenho de suas atribuigoes.

3. REFERENCIAL TEORICO

A motivacdo dentro das organizacoes é fundamental, pois indica a
permanéncia das institui¢bes no mercado altamente competitivo. A colaboracao e
esforgo interno afetam o desempenho da organizacio, sendo a motivagao a esséncia
do comportamento das pessoas. A conceituaciao de motivacao é de dificil definicao,
tendo diversas ideias e teorias que ressaltam determinado aspecto deste constructo
(CHIAVENATO, 2021).

De maneira geral, motivacdo é considerada a forca que impulsiona as
pessoas a agirem, o constante esfor¢co em prol da organizaciao em que atua, desde
que esse esforco, além de atender as necessidades da organizacio, também atenda
aos interesses do colaborador (BICHETT; VARGAS, 2021). Motivacao deriva da
palavra em latim movere, que significa mover. A investigacdo etimoldgica

evidencia o que tem de mais importante a ser considerado no significado. Refere-
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se a 1deila dinamica da palavra, motivacao seria o processo pelo qual as pessoas
entram em acdo, estando prontas e desejosas para executar alguma tarefa
(BERGAMINT, 2018).

A motivacao é observada por meio do comportamento humano, sendo um
dos principais processos no comportamento particular e esta diretamente
relacionada ao desempenho, metas e objetivos (CHIAVENATO, 2021).

Por ter caracteristicas intrinsecas, vinculadas as necessidades individuais
nao satisfeitas, a motivacao é o que impulsiona as pessoas a agirem. Quando uma
pessoa verifica uma necessidade, intrinsecamente um movimento surge para
suprir tal auséncia nao satisfeita (GIL, 2019).

Tendo origem nas necessidades individuais, particulares, intrinsecas, fica
evidenciado que nao é possivel uma pessoa, diretamente, ser motivada com acoes
ou movimentos de outro ser humano. O que pode acontecer é ser induzido,
direcionado, lembrado de uma necessidade interna adormecida que ira motiva-lo
(GIL, 2019).

Para melhor compreender o significado de motivacao, cabe entender o que
nao é motivacao. Motivacao nao pode ser simplificada, como revela-se a crenca rasa
de que dinheiro, aumento salarial e outras recompensas financeiras sao
responsaveis por motivar constantemente o empregado ou colaborador. Essa
motivacao extrinseca ¢ momentanea e quando satisfeita deixa rapidamente de agir

(BERGAMINI, 2018).

4. TEORIA MOTIVACIONAL DE MASLOW

Diversas teorias tentam explicar e entender o processo de motivacao,
enfatizando determinado aspecto especifico. Dentre elas, a mais expoente, sem
davida, é a Teoria Motivacional de Maslow (1943), que se baseia na ideia de que as
necessidades podem ser hierarquizadas, distribuidas em nivel de importancia, a
medida que as necessidades mais basilares da piramide sdo supridas, a atencao é
direcionada para o nivel subsequente que passara, entdo, a motivar o individuo
(CHIAVENATO, 2021).

As necessidades conforme Maslow (1943) foram entdo divididas em 5 tipos:

fisiolégicas, de seguranca, sociais, autoestima e de autorrealizacio.

As necessidades fisioldgicas sdo as mais basicas e se referem a alimentacéo,
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a bebida, a vestimentas, a abrigo. Sio ciclicas, pois necessitam estarem sempre
satisfeitas, caso 1sso nao ocorra, nao sera dada a devida atencio aos demais niveis
(CHIAVENATO, 2021; GIL, 2019).

As necessidades de seguranca referem-se a necessidade de estar livre de
perigos, de preocupacgoes com manutencdo do emprego, livre de ameacas
(CHIAVENATO, 2021; GIL, 2019). As necessidades sociais sdo aquelas
relacionadas ao amor, a amizade, a familia, ao desejo de participar de grupos e ser
aceito, necessidade de se relacionar (CHIAVENATO, 2021; GIL, 2019).

As necessidades de autoestima sado relativas ao amor-proprio, ao
reconhecimento, a auto apreciacdo, a estima e & autoconfianca (CHIAVENATO,
2021; GIL, 2019). As necessidades de autorrealizacio sio relacionadas a realizacéo
do maximo potencial individual. (GIL, 2019). Sdo as mais elevadas necessidades a
serem satisfeitas, na tentativa de se desenvolver, melhorando aptidées e
capacidades potenciais (CHIAVENATO, 2021).

Segundo Maslow (1943) apud Chiavenato (2021), uma necessidade ou nivel
nao satisfeito é motivador de comportamento. Tém-se dois grandes grupos de
necessidades: basicas ou primadarias, que sdo as necessidades fisiolégicas e de
seguranca; e as necessidades de alto nivel ou secundarias, que seriam as sociais,
de autoestima e de autorrealizacdo. As primarias sio satisfeitas mediante fatores

externos, extrinsecos, e as de alto nivel sdo internas, intrinsecas.

Figura 1: Piramide das necessidades de Maslow

Ayto- E o desejo de ser mais e de cumprirtodo o seu
Necessidades realizado potencial
™ _

e Autoestima Desejo de uma relagdo estavel, de ter reputagao e prestigio,

de ser respeitado e admirado por outras pessoas

Relacdes com amigos, filhos, esposa. Pertencer e
ter um lugar em um grupo, Dar e receber amor.

Sequranga no empreo, ter uma
poupanca

Necessidades
deficientes

Fome, sede, sono, sexo,
homeostase

Fonte: Machado (2016)
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5. TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

Dentre varias teorias de motivacao, uma classica e de relevante destaque
¢ a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg. Desenvolvida na década de 1960, ela
aborda que o comportamento humano é orientado por dois grandes grupos de
fatores: higiénicos e motivacionais (BICHETT; VARGAS, 2021). Os fatores
higiénicos sao extrinsecos ao cargo e dizem respeito a remuneracao, a supervisao,
a politicas da empresa, a condicoes fisicas de trabalho, a relagoes interpessoais, a
seguranc¢a no emprego. Os fatos motivacionais sdo intrinsecos ao cargo e dizem
respeito ao reconhecimento, ao crescimento pessoal, a responsabilidade, a
realizacdo, ao progresso, ao trabalho em si (FARIAS, 2015). Os fatores
motivacionais por serem intrinsecos podem ser controlados pelo individuo e afetam
diretamente na produtividade no trabalho (BICHETT; VARGAS, 2021

De acordo com Herzberg (1959) apud Robbins (2005), elementos que levam
a satisfacao no trabalho sao diferentes daqueles que geram insatisfagao, ou seja,
eliminar a insatisfacdo nao necessariamente gera motivagao nos colaboradores.
Assim a falta dos fatores higiénicos é capaz de gerar insatisfagdo, mas nao de
motivar um funcionario. Para gerar motivacido, deve-se observar os fatores
Intrinsecos, associados com resultados do trabalho, como promocoes,
reconhecimento, responsabilidade e realizacdo. Tendo a administracao publica dois
aspectos a levar em consideracao no relacionamento com seu colaborador, além de
trabalhar para retirar os fatores que geram insatisfacao, deve-se promover fatores
motivacionais, intrinsecos que sao capazes de aumentar a produtividade e a
felicidade. (KLEIN; MASCARENHAS, 2016). Para manter uma equipe motivada,
os fatores motivacionais devem ser promovidos, aumentando a responsabilidade, a
amplitude e o desafio do trabalho para o empregado. (GIL, 2019).

A comparacao entre as teorias de Maslow e Herzberg permite observar
semelhancas entre as duas perspectivas. Os fatores motivacionais presentes na
Teoria de Herzberg se referem aos fatores do topo da piramide de Maslow quanto
a estima e autorrealizacdo. Ja os fatores mais basicos da piramide de Maslow se

relacionam com os fatores higiénicos de Herzberg, conforme Figura 2.
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Figura 2: Comparacgao entre os modelos de Maslow e Herzberg

Hierarquia de necessidades de Maslow Teoria dos dois fatores de Herzberg
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Fonte: Chiavenato (2021).

6. TEORIA DA EQUIDADE

A Teoria de Equidade é relacionada ao processo motivacional. Baseia-se na
1deia de que as pessoas comparam os esforcos e as recompensas recebidos com os
dos demais colegas de trabalho. Quando essa percep¢ido produz um resultado
negativo, ou seja, determinado individuo na organizacdo recebe determinada
recompensa por acao e para outra acao de mesma medida nao houve tal
recompensa, ocorre uma injustica. Quando isso ocorre, sentimentos de raiva e
revolta aparecem, surgindo a necessidade de corre¢ao dos caminhos adotados pela
institui¢do. (CHIAVENATO, 2021; GIL, 2019).

Além do enfoque na justica de distribuicido, a equidade também considera
a justica no processo para realizar a distribuicio das recompensas. A baixa
percepcao de equidade no processo de distribuicao de recompensas pode afetar o
comprometimento do funcionario com a organizacao, devendo os gestores buscarem
procedimentos coerentes e sem viéses na tomada de decisdo. Melhorar em tal
aspecto possibilita que mesmo funcionarios insatisfeitos com a remuneracio ou
promocao passem a ver a organizacao de maneira positiva, engajando-se mais em

comportamentos positivos. (ROBBINS, 2005).

7. TEORIA DA EXPECTATIVA DE VROOM

Dentre as teorias contemporaneas para explicar motivacdo dos

80 Revista Ciéncia & Policia Brasilia-DF, v.7, n.2, dez/2021

CIENCIA E POLICIA

~




Artigos

Bello, 2021

trabalhadores, destaque-se a Teoria da Expectativa de Vroom (1964), que continua
sendo referéncia por possuir certo grau de validacdo e ser amplamente aceita.
(ROBBINS, 2005). Essa teoria difere das de Maslow e Herzberg, pois enfoca nos
resultados, nfdo nas necessidades. (GIL, 2019).

A Teoria de Vroom baseia-se na tese de que as pessoas escolhem
determinados comportamentos que acreditam que a levarao a determinados
resultados que lhe sdo atrativos (CHIAVENATO, 2021). Exemplificando a teoria,
um colaborador ou funcionario poderia sentir-se motivado a realizar determinado
esforco se acreditar que tal esforgo ira contribuir para uma melhor avaliacdo de
desempenho, e essa avaliagao vai resultar em recompensas na organizagao em que
atua, como uma promocdao ou aumento, satisfazendo suas metas pessoais.
(ROBBINS, 2005).

Dessa forma, a Teoria de Vroom enfoca em 3 fatores:

a) Relacdo esforco-desempenho: a probabilidade da percepcdo que o
esforco levara ao desempenho.

b) Relacdo desempenho-recompensa: o grau que o individuo acredita que
o desempenho esperado levara ao resultado desejado.

¢ Relacio recompensa-metas pessoais: o grau que as recompensas

satisfazem as metas pessoais e a atracio que exerce para esse fim. (ROBBINS,

2005).

Figura 3: Teoria da Expectativa de Vroom

Esforgo ] | Dmmponho’ : . Recompensos : | Metos '

individual individual orgarizacionais pess00is

| Relagdo esforgodasempenho
2 Relogdo desempenho-racompensa

3 Relogdo recompensametas pessoais

8. METODOLOGIA
Realizou-se pesquisa com abordagem quantitativa-descritiva, segundo

Prodanov (2013), o objetivo do estudo descritivo é expor as caracteristicas da
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populacao estudada, com padronizacio na coleta de dados.

A pesquisa é composta de duas partes. A primeira apresenta o
levantamento do perfil dos respondentes com informacées sociodemograficas. A
segunda parte demonstra o levantamento por meio de questiondrio (survey), a ser
aplicado nas seguintes unidades da policia militar: CPTRAN, BPTRAN e BPRYV,
direcionado para diagnostico dos fatores motivacionais na amostra, bem como
1dentificacdo de novos elementos nao-financeiros que impactam a motivacao.

A coleta de dados foi realizada nas unidades com responsabilidade de
executar policiamento ostensivo de transito, tanto na area urbana quanto na
rodoviaria. O instrumento de pesquisa utilizado foi adaptado de Farias (2015). O
instrumento é composto de 16 perguntas, com resposta na escala Likert de 1 a 5,
de “discordo totalmente” a “concordo totalmente”, foi incluida 1 (uma) questéo com
o objetivo de coletar os elementos ndo-financeiros. (FARIAS, 2015).

O questionario foi construido com base no conhecimento acerca dos fatores
que podem interferir no processo motivacional, tem como base também o
conhecimento acerca da estrutura e ambiente organizacional. (FARIAS, 2015).

A amostra de participantes voluntarios alcancou o numero de 231
(duzentos e trinta e um) respondentes ao questionério, o que corresponde a um
nivel de confianca de 99%, considerando a margem de erro em 5%, segundo o site
https://comentto.com/calculadora-amostral/. O universo atual de policiais lotados
nas 3 unidades estudadas é de 464 policiais militares (12 mar. 21), entre oficiais e
pragas. Quanto ao procedimento de coleta, foi disponibilizada a pesquisa em
formato digital (formuldrio eletrénico) para resposta por meio dos celulares dos
participantes, tendo como tempo de resposta médio 5 minutos. Foram realizados
encontros presenciais nas unidades pesquisadas com pequenos grupos de policiais,
devido as restricoes dos protocolos de combate a Covid-19, sendo entdo
encaminhado o questionario para os celulares via aplicativo de mensagem.

Quando nao foi possivel o encontro presencial, o questionario foi
encaminhado aos participantes da mesma maneira via aplicativo WhatsApp, com
texto explicativo do intuito da pesquisa que estava sendo realizada, sendo
disponibilizado esse canal para esclarecimento de duvidas quanto ao
preenchimento, bem como sobre o objetivo do estudo. O questionario foi aplicado

entre os dias 05 e 12 de abril de 2021.
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A analise dos resultados foi realizada com o apoio do software The Jamovi

Project (JAMOVI, 2021) para organizacdo e tabulacdo légica dos dados obtidos.

Elaborou-se nuvem de palavras para os resultados encontrados na coleta dos

elementos nao-financeiros, alinhando os resultados com as teorias adotadas no

trabalho.

9. RESULTADOS E DISCUSSAO

a. Perfil da amostra

A amostra coletada de resultados atingiu o objetivo de ser representativa,

pois além de ter retornado resposta de 49,78% do efetivo total das unidades de

transito estudadas, apresentou um nivel de confianca de 99%, segundo calculo de

nivel amostral, possibilitando analises com grande possibilidade de representar o

sentimento das unidades pesquisadas.

A primeira parte do questionario ateve-se ao levantamento de dados

sociodemograficos, com o intuito de analisar o perfil da amostra. Seguem os dados

obtidos condensadamente (ver Tabela 1).

Tabela 1: Perfil do policial militar

Variavel Quantidade Percentual (%)

Género Feminino 22 9,5
Masculino 209 90,5

Casado 175 75,8

Estado civil .

Solteiro 29 12,6

Outros (divorciado etc.) 27 11,7

Idade 18 a 25 4 1,7
26 a 30 15 6,5

31a35 35 15,2

36 a 40 60 26
41 a 45 53 22,9
46 a 50 46 19,9

50 a 55 18 7,8

Ensino médio 13 5,6

Escolaridade Graduacao 155 67,1
Especializacao 61 26,4

Mestrado 2 0,9

até 05 anos 18 7,8
de 05 a 10 anos 57 24,7
de 10 a 15 anos 31 13,4
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de 15 a 20 anos 25 10,8
Tempo de servigo | 4o 90 2 25 anos a7 20,3
de 25 a 30 anos 49 21,2
mais de 30 anos 4 1,7
Nenhum 25 10,8
1 dependente 65 28,1
Dependentes 2 dependentes 66 28,6
3 dependentes 49 21,2
4 ou mais dependentes 26 11,3
Soldado 2* classe 1 0,4
Soldado 45 19,5
Cabo 30 13
3° Sargento 54 23,4
2° Sargento 52 22,5
Posto/graduacao 1° Sargento 18 78
Subtenente 10 4,3
2° Tenente 2 0,9
1° Tenente 7 3
Capitao 5 2,2
Major 4 1,7
Tenente-coronel 2 0,9
Coronel 1 0,4

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

Verifica-se que 90,5% da amostra é do sexo masculino, totalizando 209
homens, as mulheres foram representadas por 22 respondentes, totalizando 9,5%
da amostra. Quanto ao estado civil, 75,8% sdo casados e 12,6% sao solteiros.
Quanto a idade, 22,9% estao entre 41 e 45 anos, 19,9% entre 46 e 50 anos e 7,8%
entre 51 e 55 anos, totalizando 50,6% acima de 41 anos. Quanto ao nivel de
escolaridade, 67,1% do efetivo é graduado e 26,4% tém especializacgao, totalizando
nesses dois quesitos 93,5%. Destaque-se, também, 2 (dois) respondentes mestres,
demonstrando o alto nivel de formacado da tropa das unidades de transito da
Corporacao.

Quanto ao tempo de servico, observa-se que 43,2% do efetivo analisado tém
mais de 20 anos de servicgo, correspondendo a soma de 20,3% de 20 a 25 anos, 21,2%
de 25 a 30 anos e 1,7% com mais de 30 anos. Os dados demonstram um certo
envelhecimento da tropa, pois 43,2% do total estdo no ultimo terco da carreira
militar.

Por fim, em relacio aos dependentes, com 4 ou mais, temos cerca de 11,3%

da amostra e, em relagdo ao posto ou graduacao, verifica-se 90,9% do efetivo na
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carreira de pracas, com 210 respondentes, e 9,1% de oficiais, sendo 21

respondentes.

b. Confiabilidade do instrumento

Inicialmente cabe ressaltar que o instrumento utilizado, adaptado de
Farias (2015), ndo se encontra validado nas publicacdes pesquisadas, o que nio
1mpediu o alcance dos objetivos desejados na aplicacdo do instrumento. Apesar da

aparente falta de evidéncias de validade, buscou-se estabelecer o alfa de

cronbach2 de maneira generalista com o intuito de se obter uma medida simples
e razoavel de confiabilidade para as analises que foram realizadas, sem, no
entanto, esgotar os aspectos, as formalidades e os pressupostos para validagao
correta do instrumento.

O resultado para analise das questées que utilizaram a escala Likert de 1
a b no questionario aplicado apresentou os seguintes dados para média, desvio

padrao e alfa de cronbach (ver Tabela 2).

Tabela 2: Alfa de Cronbach

Scale Reliability Statistics
média dp aCronbach

scale 3.38 0.641 0.881

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

Considerando os resultados obtidos de maneira geral para motivagdo no
trabalho, medido nas unidades de transito da Policia Militar, o resultado da média
em 3.38 demonstra estar acima da média da escala aplicada entre “discordo
totalmente” a “concordo totalmente”, de 1 a 5. O desvio padrao apresentado em
0.641 é considerado baixo e o alfa de cronbach em 0.881 é satisfatério para o nivel
de exigéncia da pesquisa.

c. Fatores influenciadores da motivagao no trabalho
Tendo como base a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, as 6 primeiras

perguntas do questionario buscam verificar o alinhamento com os fatores
higiénicos ou extrinsecos, resultados baixos nesses quesitos podem representar

fatores de desmotivagdo, bem como alinhamento com as necessidades basicas da
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piramide de Maslow.
Cada graduacio e posto tém uma remuneracio respectiva. Para melhor
interpretar os dados, foi realizado um agrupamento entre pracas e oficiais com o

objetivo de obter uma melhor analise.

Tabela 3: Pergunta 1 do questionario.

Estou satisfeito com minha remuneracéo? Pracas Oficiais
1 25 12% 1 4,76%
2 74 35,23% 6 28,57%
3 58 27,61% 7 33,33%
4 47 22,38% 6 28,57%
5 6 2,85% 1 4,76%

Respostas: 210; Média: 2.69; Mediana: 3; Moda: 2.00; Desvio-padrao: 1.04
Oficiais - Respostas: 21; Média: 3; Mediana: 3; Moda: 3.00; Desvio-padrao: 1.00.

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

Observa-se na Tabela 3 que os oficiais apresentam um melhor nivel de
satisfacdo com sua remuneracdo, com resultados de média em 3 e moda 3.00,
enquanto as pragas apresentaram resultado de média em 2.69 e moda 2.00. O claro
resultado pode ser explicado pela percepcido diferente de salario entre os dois
grupos: os oficiais por terem fungées de gestdo operacional e administrativa
recebem um maior valor. Pela remuneracido ser fator de insatisfacdo gerando
desmotivacio da tropa, deve-se ter atencio quanto a transparéncia nas politicas de
reajuste salarial da instituigao.

Considerando a supervisdo no trabalho (ver Tabela 4), a pergunta sobre
competéncias da chefia trouxe como resultados de média 3.12 e moda 4.00. Levando
em conta que 90,9% da amostra é composta de pracas, fica demonstrada a
confianca que a tropa enxerga na supervisdo competente dos oficiais das unidades,
o que pode ser explicado por se tratar de unidades especializadas, que prezam pelo

aprimoramento técnico-profissional do seu efetivo.
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Tabela 4: Pergunta 2 do questionario.

Considero que as chefias possuem competéncias adequadas ao cargo que ocupam?

Levels Counts % of Total Cumulative %
1 21 9.1% 9.1%
2 45 19.5% 28.6 %
3 64 27.7% 56.3 %
4 88 38.1% 94.4%
5 13 5.6 % 100.0 %

Respostas: 231; Média: 3.12; Mediana: 3; Moda: 4.00; Desvio-padr&o: 1.08.
Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

Quanto ao questionamento se as politicas e os regulamentos da unidade
seriam isonomicos (ver Tabela 5), o que reflete nas politicas adotadas pela
Instituicdo, pode-se destacar a moda em 3.00 e a média em 2.93. Observa-se
também que a resposta correspondente a 2 (discordo) obteve 25,1% das respostas,
a 3 (ndo discordo, nem concordo) obteve 29,4% das respostas e 4 (concordo) alcancou
também 29,4% da amostra, aproximando-se da média da escala, demonstrando

certo descontentamento com as politicas institucionais.

Tabela 5: Pergunta 3 do questionario.

As politicas e os regulamentos da minha unidade sdo ison6micos?

Levels Counts % of Total Cumulative %
1 25 10.8 % 10.8 %
2 58 25.1% 35.9 %
3 68 29.4 % 65.4 %
4 68 29.4 % 94.8 %
5 12 5.2% 100.0 %

Respostas: 231; Média: 2.93; Mediana: 3; Moda: 3.00; Desvio-padréo: 1.09.
Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

Com relacdo ao ambiente fisico e a estrutura da unidade (ver Tabela 6), fica
latente as respostas altas na escala 4 e 5 (concordo e concordo totalmente),
representando, em conjunto, 59,7% da amostra, o que demonstra claramente a
concordancia com este quesito. O dado pode ser reflexo da politica macro da
Instituicdo de aquisicdo de novas viaturas e equipamentos, proporcionando

melhores condigoes para o desempenho do trabalho policial.
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Tabela 6: Pergunta 4 do questionario.

O ambiente fisico e a estrutura da minha unidade sio apropriados para a realizacido
de minhas tarefas?

Levels Counts % of Total Cumulative %
1 19 8.2% 8.2%
2 34 14.7 % 22.9%
3 40 17.3 % 40.3
4 113 48.9% 89.2%
5 25 10.8 % 100.0 %

Respostas: 231; Média: 3.94; Mediana: 4; Moda: 4.00; Desvio-padréo: 1.12.
Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

O quesito ter um bom relacionamento com os colegas de trabalho (ver
Tabela 7) demonstrou um alto resultado para esta varidvel. 37,2% marcaram 4
(concordo) e 59,7% marcaram 5 (concordo totalmente), totalizando 96,9% das
respostas nesse intervalo. A alta média de 4.55, moda de 5.00 e o baixo desvio
padrao de 0.608 demonstram a alta importancia do relacionamento entre os colegas
de trabalho que o efetivo de transito considera impactar na motivacio. Esse
resultado expressivo pode ser explicado futuramente por algum estudo de clima

organizacional.

Tabela 7: Pergunta 5 do questionario.

Tenho um bom relacionamento com meus colegas de trabalho?

Levels Counts % of Total Cumulative %
1 1 0.4% 0.4 %
2 1 0.4% 0.9 %
3 5 2.2% 3.0%
4 86 37.2 % 40.3 %
5 138 59.7% 100.0 %

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

As perguntas relacionadas aos fatores de supervisio (ver Tabela 4),
relacdes interpessoais (ver Tabela 7), seguranca no emprego (ver Tabela 8) e
ambiente fisico (ver Tabela 6) apresentam alta média com relacdo a escala
utilizada, inferindo-se um grau de concordancia bom. Ja os fatores relacionados a
remuneracdo (ver Tabela 3) e as politicas da unidade (ver Tabela 5) apresentam
resultados mais proximos da média da escala, denotando que tais aspectos devem

ser considerados pelos gestores com o intuito de elevar essa percepcio a fim de
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induzir maior resposta motivacional no efetivo.

As perguntas de 7 a 12 sdo relacionadas a fatores motivacionais ou
intrinsecos, exercendo papel de elevado destaque no estimulo a motivagdo no
trabalho dos funcionarios. (FARIAS, 2015). As préximas questdes a serem
analisadas referem-se a fatores de reconhecimento, crescimento pessoal,
responsabilidade, realizacdo, progresso e o trabalho em si, escolhidos entre os

fatores motivacionais intrinsecos de Herzberg e alinhados com o topo da piramide
de Maslow.

Tabela 8: Pergunta 6 do questionario.

A estabilidade do servigo publico me traz seguranca e satisfacao?

Levels Counts % of Total Cumulative %
1 5 2.2% 2.2%
2 14 6.1 % 8.2%
3 36 15.6 % 23.8%
4 102 44.2 % 68.0 %
5 74 32.0% 100.0 %

v 4
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Respostas: 231; Média: 3.98; Mediana: 4; Moda: 4.00; Desvio-padré&o: 0.958.

Fonte: Elaborado pelo autor (2021)

Apesar de frequentemente a estabilidade no servigo publico ser indicada
como interesse para ingresso, ela nao seria capaz de manter a motivag¢io para o

desempenho das tarefas relacionadas, alinhando-se aos fatores higiénicos,

~

conforme teoria de Herzberg. Depreende-se que os fatores intrinsecos, associados
a natureza do trabalho, sdo os que sdo capazes de gerar motivacdo. (KLEIN;

MASCARENHAS, 2016). Nesse sentido, os resultados encontrados: média de 3.98

e moda 4.00 para esse quesito (ver Tabela 8), confirmam que a satisfacio da

.

estabilidade como fator higiénico proporciona a seguranca adequada para o

desempenho das atribuigoes.

I.I.l-.. I:I.I-f -I
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. Tabela 9: Pergunta 7 do quetionario

Sou reconhecido pelo trabalho que desempenho?

Levels Counts % of Total Cumulative %
1 23 10.0% 10.0 %
2 34 14.7 % 24.7%
3 67 29.0% 53.7%
4 78 33.8% 87.4%
5 29 12.6 % 100.0 %

Respostas: 231; Média: 3.24; Mediana: 3; Moda: 4.00; Desvio-padréo: 1.15.
Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

As perguntas relacionadas aos fatores de supervisio (ver Tabela 4),
relacdes interpessoais (ver Tabela 7), seguranca no emprego (ver Tabela 8) e
ambiente fisico (ver Tabela6) apresentam alta média com relacdo a escala
utilizada, inferindo-se um grau de concordancia como sendo bom. Ja os fatores
relacionados a remuneracéo (ver Tabela 3) e as politicas da unidade (ver Tabela 5)
apresentam resultado mais préximos da média da escala, denotando que tais
aspectos devem ser considerados pelos gestores com o intuito de elevar essa
percepcao a fim de induzir maior resposta motivacional no efetivo.

As perguntas de 7 a 12 sdo relacionadas a fatores motivacionais ou
Iintrinsecos, exercendo papel de elevado destaque no estimulo a motivacdo no
trabalho dos funcionarios. (FARIAS, 2015). As préximas questdes a serem
analisadas referem-se a fatores de reconhecimento, crescimento pessoal,
responsabilidade, realizacdo, progresso e o trabalho em si, escolhidos entre os
fatores motivacionais intrinsecos de Herzberg e alinhados com o topo da piramide
de Maslow.

Com relacao ao quesito “Sou reconhecido pelo trabalho que desempenho”
(ver Tabela 9), as respostas apresentaram os seguintes resultados para o nivel 3
(ndo concordo, nem discordo) 29%, nivel 4 (concordo) 33,8% e nivel 5 (concordo
totalmente) 12,6%, totalizando 75,4% da mostra. A média encontrada foi de 3.24 e
moda 4.00, o que pode indicar certa satisfacao do quesito. O reconhecimento apesar
de elevado carece de observacao, pois foram encontrados resultados mais baixos do

que os encontrados nas demais questoes.
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Ao analisar se as atividades funcionais proporcionam oportunidades de
crescimento pessoal (ver Tabela 10), foram obtidos os seguintes resultados: 3.27 de
média, 4.00 de moda, ja o desvio padrao foi o maior encontrado nas respostas das
questoes, 1.21. Infere-se que apesar de ter uma média alta, os resultados estao
mais dispersos em relacdo a média, comparados aos demais quesitos, tendendo a

uma distribuicdo mais igualitaria na escala da pesquisa.

Tabela 10: Pergunta 8 do questionario.

Considero que minhas atividades funcionais proporcionam oportunidades de
crescimento pessoal.

L C % of Cumulative
evels ounts Total %
1 30 13.0% 13.0%
2 27 11.7% 24.7 %
3 54 23.4% 48.1 %
4 91 39.4 % 87.4%
5 29 12.6 % 100.0 %

Respostas: 231; Média: 3.27; Mediana: 4; Moda: 4.00; Desvio-padréao: 1.21.
Fonte: Elaborado pelo autor (2021).
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Quanto ao quesito 9 (ver Tabela 11), observa-se que 99 dos respondentes
indicaram o nivel 4 (concordo), correspondendo a 42,9% da amostra, confirmado
pela média de 3.43, mediana 4 e moda 4.00. A alta média dos respondentes denota
a 1mportancia do quesito nas unidades de transito, podendo ser explicada pela

propria natureza da fungio, em que as autonomias inerentes a fiscalizacdo de

N

transito sdo mais percebidas pelo efetivo.

IIII.II-.I

R

9 1 Revista Ciéncia & Policia Brasilia-DF, v.7, n.2, dez/2021

A



Artigos

Bello, 2021

Tabela 11: Pergunta 9 do questionario.

Tenho autonomia e responsabilidade no meu trabalho?

Levels Counts % of Total Cumulative %
1 23 10.0% 10.0%
2 25 10.8% 20.8%
3 48 20.8% 41.6 %
4 99 42.9% 84.4 %
5 36 15.6 % 100.0 %

Respostas: 231; Média: 3.43; Mediana: 4; Moda: 4.00; Desvio-padrao: 1.17.
Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

Para verificar o alinhamento com os niveis mais altos da piramide de
Maslow, foi realizada a afirmativa sobre realizacio profissional (ver Tabela 12), a
alta média das respostas em 3.82 com 46,8% concordando e 25,1% concordando
totalmente com a afirmativa denota que o efetivo lotado nas unidades pesquisadas
se sente realizado no exercicio de suas fungoes nas unidades de transito. Confirmar
se esta condicionante reflete-se em baixa rotatividade pode ser um indicativo de

estudos futuros.

Tabela 12: Pergunta 10 do questionario.

Sinto-me realizado profissionalmente em desempenhar minha fun¢do na minha

unidade?
Levels Counts % of Total Cumulative %
1 9 3.9% 3.9 %
2 16 6.9 % 10.8%
3 40 17.3% 28.1%
4 108 46.8 % 4.9%
5 58 25.1% 100.0 %

Respostas: 231; Média: 3.82; Mediana: 4; Moda: 4.00; Desvio-padrao: 1.01.
Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

Com relacdo ao quesito 11 (ver Tabela 13), sobre oportunidades de
progresso na carreira, encontra-se a pior média nos fatores do questionario. A
média encontrada foi de 2.39, abaixo do centro da escala utilizada. A moda em 1
(discordo totalmente) denota clara insatisfacio com o quesito. O dado esta
relacionado diretamente com a motivacio intrinseca do efetivo. E um fator de
maior atencao para os gestores das unidades especializadas de transito, bem como

para os dirigentes maximos da Corporacdo, em razio da progressio na carreira ser
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politica institucional. Infere-se que o desempenho nas func¢oes diarias no trabalho
da tropa nao reflete oportunidades na carreira. A progressao funcional,
automatizada pelo tempo de servigo pode explicar a baixa média de respostas. A
confirmacdo em estudos futuros, bem como proposta moderna de ascensao

funcional devem ser consideradas pelos gestores maximos da PMDF.

Tabela 13: Pergunta 11 do questionario.

Meu trabalho oferece oportunidades de progresso na carreira?

Levels Counts % of Total Cumulative %
1 68 29.4 % 29.4 %
2 63 27.3 % 56.7 %
3 54 23.4 % 80.1 %
4 35 15.2% 95.2 %
5 11 4.8% 100.0 %

Respostas: 231; Média: 2.39; Mediana: 2; Moda: 1.00; Desvio-padréao: 1.19.
Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

“Alta importancia e significancia do trabalho” foi encontrado no quesito 12
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(ver Tabela 14), a média de 4.26 é a segunda maior média do estudo, a moda 4.00
demonstra alto grau dado ao trabalho pelo efetivo. Preocupa-se que com a passagem
para a reserva remunerada, essa adaptacao podera ser dificil para profissionais com

alta importancia dada ao trabalho.

Tabela 14: Pergunta 12 do questionario.

O trabalho em si é muito importante e significativo para mim?

Levels Counts % of Total Cumulative % ¢
1 1 0.4% 0.4 %
2 8 3.5% 3.9%
3 10 4.3% 8.2%
4 122 52.8 % 61.0%
5 90 39.0 % 100.0 %

Respostas: 231; Média: 4.26; Mediana: 4; Moda: 4.00; Desvio-padréo: 0.737.

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

A baixa média encontrada na pergunta relaciona a Teoria da Equidade,

questdo 13 (ver Tabela 15), sobre justica entre os esforcos e as recompensas é de

grande interesse para esse trabalho. Apesar da moda 4.00, a média aproximou-se

mais do centro da escala em 2.96, somente 4,3% concordaram totalmente com a
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afirmacdo. A relacdo entre recompensas e os esforcos empreendidos para o alcance
dos objetivos estabelecidos é de grande relevancia para a motivacao do efetivo

policial.

A baixa média corrobora com o fator da questdo 11 (ver Tabela 15), sobre
oportunidades de progresso na carreira, que apresentou também média baixa em
relacdo aos demais fatores. J4 o fator da questdo 14 (ver Tabela 15), sobre o alcance
dos objetivos pessoais e profissionais, sobre a Teoria de Vroom, resultou em média
3.29. Percebe-se uma correlaciao entre esses trés fatores, possibilitando uma analise
como um constructo, tem-se uma média geral de 2.88 e desvio-padrao 0.876,
confirmando a baixa média de resposta. A melhora da percepc¢io da tropa de que
seus esforcos no trabalho resultaram em recompensa, progresso na carreira e o
alcance dos objetivos profissionals e pessoals necessitam de monitoramento dos

gestores com o objetivo de melhoria desses fatores.

Tabela 15: Médias das perguntas 11, 13 e 14.

Pergunta Média

11. Meu trabalho oferece oportunidades de progresso na carreira. 2.39
13. Na minha unidade, percebo justica entre os esforcos (trabalho) e as recompensas 2.96

14. Meu trabalho permite o alcance de objetivos pessoais e profissionais. 3.29

M¢édia dos fatores agrupada 2.88

Desvio-padréao: 0.876
Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

Na questdo 15, foi solicitada a marcacio de 3 (trés) fatores que interferem
positivamente na motivacao para o trabalho. “Gostar do que faz” obteve 49,4% das
citagoes, “relacionamento com os colegas de trabalho” obteve 45,9% das marcacées,
39,4% citaram “remuneracao’, “estabilidade” foi indicado por 36,4% e “relevancia
do trabalho para a sociedade” por 35,9%.

A questdo 16 (ver Tabela 16) buscou conhecer a percepcio, de uma maneira
geral, dos respondentes quanto a considerar-se um profissional motivado. A média
das respostas alcancou 3.31, mediana 4 e moda 4.00, resultado alinhado com as
demais questoes do estudo. Denota-se uma motivacdo acima da média para o
efetivo das unidades de transito, resultado muito préoximo da média de todas as
questoes tipo Likert de 3.38. 45% do efetivo analisado marcou o nivel 4 na escala

apresentada.
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Tabela 16: Pergunta 16 do questionario.

Frequency (%)

1 2 g A c

o o

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

Na ultima questdo 17 (ver Tabela 17), foi solicitada a marcacdo de até 3

opcoes que sdo consideradas fator de motivagao para o trabalho do policial militar.

Abaixo encontra-se representado em nuvem de palavras as respostas mais

acionadas, quanto maior e mais central esta o posicionamento da palavra, mais

marcacoes esta recebeu. Os 3 fatores mais indicados foram: “folga”,

“reconhecimento informal dos pares” e “elogio”.

Tabela 17: Nuvem de palavras resultado da pergunta 17 do questionario.

Folga

Reconhecimento pares

Sair mais cedo do trabalho

Evento informal unidade

e socizl P

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

10. CONCLUSAO

Conclui-se, por meio da analise estatistica descritiva do questionario
aplicado, que as unidades de transito da PMDF contam com um efetivo com
motivacao acima da média da escala utilizada, atingindo o resultado de 3.38, com
baixo desvio padrao em 0.641. Encontrou-se na questao 1 e 3 certa insatisfacdo com
a remuneracao e as politicas da unidade, denotando que tais aspectos devem ser

considerados pelos gestores com o intuito de elevar a resposta motivacional no
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efetivo. Estabelecer uma politica de reajuste transparente, com o objetivo de nao
gerar insatisfagio na tropa, pode impactar positivamente na sua motivacgao.

As maiores médias encontradas nas analises realizadas foram para os
fatores “ter um bom relacionamento com os colegas de trabalho” e “o trabalho em
si é muito importante e significativo”. O primeiro se trata de fator higiénico,
devendo o bom relacionamento ser garantido para ser reduzida a insatisfacdo no
trabalho. O segundo trata de fator de motivacdo, confirmando que o efetivo
encontra atendimento das aspiracoes no proprio trabalho. A alta importancia que
o efetivo de transito atribui aos fatores denota impactar positivamente na
motivacdo geral. (PEREIRA; FAVERO, 2001).

Nos fatores “oportunidades de progresso na carreira”, “relacdo entre
recompensas e os esforcos para o alcance de objetivos” e “alcance dos objetivos
pessoais e profissionais”, verificou-se que a motivagao intrinseca do efetivo esta
reduzida. Por serem de grande relevancia para a motivacao do efetivo policial, tais
aspectos merecem a atencdo dos gestores da Corporacado, inferindo-se que o
desempenho nas funcgoes diarias no trabalho da tropa nao reflete oportunidades na
carreira, estando afetada a relacdo entre as recompensas e os esforcos
empreendidos para o alcance de metas e objetivos. A progressio funcional,
automatizada pelo tempo de servico, pode explicar certos aspectos da baixa média
de respostas. Confirmacio em estudos futuros, bem como proposta moderna de
ascensao funcional devem ser consideradas pelos gestores maximos da PMDF.

No ultimo quesito, foram elencadas opc¢oes relacionadas a elementos nao-
financeiros, com o intuito de relacionar alguns dos principais anseios que se
encontram no meio da tropa e que seriam capazes de moveé-los a agir em prol dos
objetivos institucionais. Os 3 (trés) fatores mais indicados foram: folga,
reconhecimento informal dos pares e elogio. O elogio ja é amplamente difundido na
Corporagao para aquelas agoes dignas de destaque, encontrando previsdo no
Regulamento Disciplinar do Exército, aplicado a PMDF por meio do Decreto
Distrital n® 23.317, de 25 de outubro de 2002. Sugere-se a implementac¢ao de uma
politica sistematica de avaliacdo de desempenho que inclua avaliacdo por pares,
com o intuito de se alcancar o reconhecimento nos mesmos circulos hierarquicos.
Tal politica poderia ser consignada mediante elogio, atendendo 2 (fatores) de

motivacao apontados na pesquisa.
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A Portaria PMDF n° 773, de 30 de marco de 2012, aborda que a dispensa
recompensa deve ser precedida de oportunidade, de modo a torna-se fator de
motivacdo para a tropa, consta também previsdo de um acompanhamento
permanente das acoes dos comandados, proporcionando o alcance de justica no ato.
Atualmente, para concessdo de dispensa recompensa deve ser considerada a
proporcionalidade do fato gerador, individualidade, oportunidade, merecimento e
justica, critérios estabelecidos dentro da oportunidade e conveniéncia
administrativa. A recompensa prevista trata-se de dispensa total do servico pelo
periodo de 24h.

O estabelecimento de programa de dispensa recompensa, relacionado a
recompensas nao-financeiras, integrando elementos como elogio, folga, dispensa
parcial do servigo, reconhecimento pelos pares, pode trazer beneficios
Institucionais. Apesar de sua implementacao envolver certa complexidade se nao
considerada como parte de um sistema maior de recompensa, o programa deve ser
tratado como item de relevancia para atracdo, retencdo e motivacdo dos
colaboradores, devendo ser implementado por meio de sistema formal e
institucionalizado, para atuar em conjunto com as recompensas financeiras
complementarmente, ser utilizado para reforcar a mobilizacdo e esforco para o
melhor desempenho e ndo promover acoes isoladas. Quanto ao formato, deve ser
orientado com base nos desejos dos funciondrios. NONAKA; REIS NETO; EIJI
TOGASHTI, 2017).

Para tanto, deve-se considerar o desenvolvimento de programas
diferenciados de motivacao dentro da instituicdo para atingir os interesses dos
diversos grupos, vinculando as metas do trabalhador as estratégias de motivagao
no trabalho a fim de aumentar as chances de sucesso do programa. (TAMAYO;
PASCHOAL, 2003).

No presente estudo, foram encontradas certas limitacdes de tempo,
dificuldades em realizar reunides para coleta de dados, mediante a aplicacio de
questionério, devido & pandemia do novo coronavirus (COVID-19). Também néo

houve estudo de evidéncia de validade do instrumento adotado.

Além das sugestoes ja elencadas, indica-se como como perspectivas futuras
a elaboracao de constructos e validacdo do instrumento, ampliacdo da pesquisa

para uma analise geral da Corporacao, comparacgio entre unidades especificas da
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PMDF e avaliacdo de acordo com a posicdo hierarquica e tempo de servico do
militar. A analise constante e revisdo periddica do nivel de motivacao da tropa é
fundamental para manutencio dos altos nivel de motivacido e identificacdo de

correcoes necessarias nas politicas institucionais.
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