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RESUMO

Este trabalho cientifico trata dos impactos positivos na motivagdo dos militares com a
carreira, tomando por base as mudangas promovidas pela Lei 13.974, de 16 de
dezembro de 2019. Essa lei tratou da reestruturagdo da carreira dos militares e
apresentou uma nova disposigdo acerca do Sistema de Protegdo Social desta
categoria. E importante destacar que as modificagdes foram uma consequéncia da
Reforma da Previdéncia no Brasil, que exigiu um ajuste nas arrecadacgdes, dentre
outras medidas, a fim de se atingir o equilibrio fiscal nas contas publicas. Como parte
da sociedade, as Forgas Armadas foram, também, participantes deste processo. O
Ministério da Defesa, levando em consideracdo todas as caracteristicas que tornam
os militares uma categoria especial de servidores publicos, apresentou um Projeto de
Lei que culminou com a publicagdo da supracitada legislagédo federal. Os principais
aspectos que promoveram alteragbes, tanto na estrutura da carreira quanto no
Sistema de Protegdo Social, incidiram, particularmente, sobre questbes
remuneratérias, modificando as receitas de cada militar. Nesse contexto, com o intuito
de possibilitar uma avaliagdo e as possiveis influéncias sobre a motivacado desta
classe, este estudo foi alicercado em conceitos ligados a teorias motivacionais, que
possuem fundamentos capazes de explicar o comportamento dos trabalhadores em
relagdo as politicas organizacionais. Ademais, foram abordados relevantes conceitos
sobre a gestdo de pessoas no ambiente trabalho, extraidos da Teoria Geral da
Administragao, que possibilitaram o entendimento e o ateste das adequadas medidas
tomadas pelos gestores a época da implementagao da Lei em pauta.

Palavras-chave: reestruturagédo da carreira; Sistema de Prote¢do Social; Teorias
motivacionais; impactos positivos.



ABSTRACT

This scientific work studied the positive effects on career motivation of military
personnel, based on the changes promoted by Law 13.974, of December 16, 2019.
This law is about the career restructuring of military personnel and presented a new
disposition regarding the Social Protection System for this category. It is important to
highlight that the changes were a consequence of the Social Security Reform in Brazil,
which followed an adjustment in tax collections, among other measures, in order to
achieve fiscal balance in public accounts. As part of society, the Armed Forces were
also participants in this process. The Ministry of Defense, considering the
characteristics that make the military a special category of public workers, presented
a proposal that culminated in the publication of the aforementioned federal legislation.
The main aspects that promoted changes, both in the career structure and in the Social
Protection System, focused, in particular, on remuneration, modifying the income of
each soldier. In this context, intending to check the influences on the motivation of this
class, this study based on concepts linked to motivational theories, which have
foundations capable to explain the behavior of workers in relation to organizational
policies. In addition, it was presented relevant concepts about personnel management
in the work environment, extracted from the General Theory of Administration, which
made it possible to understand and attest to the measures taken by managers at the
time of the implementation of the Law in question.

Keywords: career restructuring; Social Protection System; Motivational theories;
positive impacts.



1.1

1.2

1.21

1.2.2

1.3

1.4

21

2.2

2.3

24

3.1

3.1.1

3.1.2

3.2

3.2.1

3.2.2

3.3

SUMARIO

INTRODUGAO ... 8

PROBLEMA . ... e 9

OBUETIV O ... 10
ODbjetivo Geral.............ccoociie e 10
Objetivos ESpPecCifiCos. ... 10
DELIMITACAO DO ESTUDO.......ooieioeieee oo 10
RELEVANCIA DO ESTUDO.....c.eeeee oot 11
METODOLOGIA. ... ..o ee e e e e e eeeaans 11
TIPO DE PESQUISA. ... et eea e e e 11
COLETA DE DADOS . ... e e 12
TRATAMENTO DOS DADOS.... ..o 12
LIMITACOES DO METODO ...ttt 13
AS TEORIAS MOTIVACIONAIS E A GESTAO DE PESSOAL............. 13
AS TEORIAS DE CONTEUDO........ccoovvevieeeeeeeeesesses e, 13
Teoria da Hierarquia de Necessidades.............c.c.coooucrinnrunirnncrneens 14
Teoria dos DOiS FAtOreS. ..............ooooeeeeeeee oo 15
AS TEORIAS DE PROCESSO..........oooovvovorerrereeneeeeseeeseseosiomsesionsnionnonne 17
Teoria da EQUIAAde................ooooeeoeeeeieeeeeeeee e, 17
Teoria da Expectativa................ooovmiiiiiii i 19

A GESTAO DE PESSOAL E O PROCESSO DE RECOMPENSAS....... 21



3.4

41

4.2

4.3

5.1

5.2

5.3

5.4

AS CARACTERISTICAS DAS GERAGOES........ccccoeeeeeeeeeee e,

A LEI13.974, DE 16 DE DEZEMBRO DE 2019.............cccccoviiiieien
O CONTEXTO DE CRIAGAO DA LEI 13.974.....cocvevieeeeeeceeeeee
PRINCIPAIS ASPECTOS DO SISTEMA DE PROTECAO SOCIAL.......
PRINCIPAIS ASPECTOS DA REESTRUTURAGAO DA CARREIRA....

OS IMPACTOS POSITIVOS DA LEI A LUZ DE TEORIAS
MOTIVACIONAIS .. ... e

AVALIACAO A LUZ DA TEORIA DA HIERARQUIA DE
NECESSIDADES. ...ttt e

AVALIACAO A LUZ DA TEORIA DOS DOIS FATORES.........ccccoeeue.....
AVALIAGAO A LUZ DA TEORIA DA EQUIDADE.........cccccoeveieeiiieinee,
AVALIACAO A LUZ DA TEORIA DA EXPECTATIVA......ccoovevieeeeeene.
CONCLUSAO. .......oomeeeeee e,

REFERENCIAS. ..........ooviiitee ettt

25

27

27

29

31

33

35



1 INTRODUCAO

O Brasil passou por um momento politico-econdmico, no ano de 2019, em que
0 governo visualizou a necessidade de se fazer a reforma da previdéncia no pais.
Segundo a Agéncia de Noticias da Industria (2019), os principais motivos para a
realizacdo de mudangas no regime previdenciario eram o envelhecimento da
populagdo; a aposentadoria precoce em relacdo a expectativa de vida; a baixa
arrecadacao dos contribuintes; e a multiplicacdo dos gastos assistenciais e
previdenciarios, que comprometiam o or¢gamento da Unido para atender outros
setores importantes como, por exemplo, a saude e a educacéo.

Apds meses de estudo e trabalho por parte do Governo Federal, foi aprovada
“em primeiro turno, a Proposta de Emenda a Constituicdo da reforma da Previdéncia
(PEC 6/2019)” (BRASIL, 2019). Segundo a Agéncia Senado (2019), o texto previu o
aumento do tempo para aposentadoria, elevou as aliquotas de contribuicdo para quem
ganha acima do teto do INSS (hoje em R$ 5.839) e estabeleceu regras de transigcao
para os atuais assalariados. Por conseguinte, os servidores do setor privado, assim
como os servidores publicos seriam impactados, dentre os quais os militares das
Forgas Armadas.

O Exército Brasileiro, como parte das For¢cas Armadas, haveria de contribuir
com o pais, no sentido de adequar sua gestdo as demandas relativas ao equilibrio
fiscal do Brasil, fruto da reforma previdenciaria. Contudo, é importante salientar que
os militares se enquadram em uma situagao diferenciada quanto ao servigo publico.

Os direitos trabalhistas que possuem os funcionarios publicos em geral nao se
aplicam na plenitude aos militares, em virtude das caracteristicas da profissao militar.
Em um artigo, publicado em 2017, no Blog do Exército Brasileiro, o Senhor General

de Exército Antdnio Hamilton Martins Mourao expde com clareza essa questao:

O “contrato social” com o Estado garante a sua
disponibilidade permanente e dedicagao
exclusiva, impedindo-o de exercer outras
atividades de carater remuneratério. A Unido teria
uma despesa anual adicional da ordem de, pelo
menos, R$ 25 bilhdes se tivesse que pagar os
direitos que os demais trabalhadores e servidores
publicos tém. Somente com horas extras e
adicionais noturnos, essa despesa alcangaria cerca
de R$ 18,8 bilhdes anuais, considerando apenas os



servicos de escala de 24 horas, as manobras e o0s
exercicios militares continuos, os dias no mar, entre
outros. Ndo estdo computadas as horas que o
militar fica apds o expediente até que a miss&o
recebida seja cumprida. (MOURAO, 2017)

A gestédo de pessoas € parte de um contexto “extremamente contingencial e
situacional” (CHIAVENATTO, 2014, p. 8). Em outros termos, as oscilagbes da
conjuntura impactam o gerenciamento dos recursos humanos de uma organizagao e,
de uma maneira especial, a motivacao de seus servidores. Isso acontece, haja vista
os reflexos sobre o orgamento pessoal e familiar de cada funcionario, pois a
‘remuneracao ocupa o terceiro lugar como fator de motivagéo e de satisfacéo geral
no emprego” (ROBBINS, 2010).

A motivagdo é “a energia ou forga que movimenta o comportamento”
(MAXIMIANO, 2018, p. 250). Devido a importdncia da missao constitucional do
Exército Brasileiro em defender a patria e garantir os poderes constituidos (BRASIL,
1988), sdo de inteira relevancia que os militares estejam motivados a cumprirem o seu
dever. Nesse contexto, figura como dificil e essencial o trabalho dos chefes militares
em planejar e propor politicas de pessoal adequadas a realidade institucional.

Segundo Robbins (2010, p. 242), “o processo de estabelecer niveis
de remuneragao pode ser complexo e envolve equilibrar o valor do trabalho para a
organizacao”. Diante da complexidade da situacdo e amparado em seu obijetivo
estratégico de fortalecer a dimensao humana, o Exército Brasileiro trabalhou firme
para formular linhas de ac&o, a fim de assessorar o Governo Federal e garantir,
simultaneamente, o atendimento aos interesses da nagdo, bem como aos de seus
integrantes.

Como resultado dessa conjuntura, foi aprovada a Lei 13.974, de 16 de
dezembro de 2019, que dispde sobre a reestruturagao da carreira militar e o Sistema
de Protecdo Social dos militares, a fim de atender as necessidades do Estado

brasileiro em apoio ao panorama gerado pela reforma previdenciaria.

1.1 PROBLEMA

A reestruturagéo da carreira militar e a disposicéo do Sistema de Protecao Social

dos militares provocou modificagbes que impactaram a vida dos integrantes do
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Exército Brasileiro. Neste interim, baseado em teorias motivacionais, quais o impactos

positivos, sobre os militares, advindos da Lei 13.974, de 16 de dezembro de 20197

1.2 OBJETIVOS

Do exposto e com o intuito de direcionar a metodologia do trabalho, foram

elencados o objetivo geral e os objetivos especificos, como se seguem.

1.2.1 Objetivo Geral

Tem-se por objetivo geral deste estudo cientifico: compreender os impactos
positivos advindos da reestruturagédo da carreira e do Sistema de Proteg&do Social dos

militares, a luz de teorias motivacionais.

1.2.2 Objetivos Especificos

A fim de atender ao objetivo geral deste estudo e trilhar um caminho légico até
a sua conclusao, foram formulados os seguintes objetivos especificos:
a. Descrever as teorias motivacionais e conceitos de gestao de pessoal;
b. Descrever os principais aspectos da Lei 13.974; e
c. Avaliar, com base em teorias motivacionais, os impactos positivos advindos

das alteragdes contidas na referida lei.

1.3 DELIMITAGAO DO ESTUDO

Com o intuito de atender aos objetivos acima propostos, este projeto de

pesquisa foi delimitado pelo estudo da Lei 13.974, de 16 de dezembro de 2019, acerca
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da reestruturagcéo da carreira e do Sistema de Protecdo Social dos militares, sob o
enfoque das mudancgas realizadas pela citada lei e seus impactos positivos sobre a
motivagado dos militares com a carreira. Alicergcado por teorias motivacionais e alguns
conceitos de gestao de pessoal, este estudo avaliou os principais aspectos da referida

legislacao, permitindo entender a positividade motivacional com a carreira.

1.4 RELEVANCIA DO ESTUDO

O presente estudo possui importancia, na medida em que permitiu a verificagao
de um panorama cientifico acerca dos impactos positivos causados pela
reestruturacdo da carreira e do Sistema de Protecdo Social dos militares, baseado em
fundamentos de teorias motivacionais.

O arcabouco tedrico, alicergcado na Teoria Geral da Administragéo, forneceu
informacgdes relevantes sobre a aplicabilidade desses conhecimentos académicos na
gestdo de pessoal da caserna. Além disso, os resultados obtidos por este trabalho
podem servir de base documental para o assessoramento de novos planejamentos
de politica de pessoal por parte do Estado-Maior do Exército, em situagdes futuras,
reafirmando a preocupacao da Instituicdo com a valorizagdo dos seus recursos

humanos.

2 METODOLOGIA

2.1 TIPO DE PESQUISA

Essa pesquisa propds uma abordagem qualitativa sobre as mudangas
ocasionadas pela Lei 13.974, de 16 de dezembro de 2019, que dispde da
reestruturacéo da carreira e do Sistema de Protecdo Social dos militares. A pesquisa
qualitativa “implica o reconhecimento da importancia das pessoas no processo da
construgéo do conhecimento” (SILVA; MACHADO; AMAROLINDA; AZEVEDO, 2012)
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0 que esta evidenciado nesta pesquisa, que levantou os beneficios da referida lei que
impactaram na vida dos militares do Exército Brasileiro, baseando-se em fundamentos
de teorias motivacionais.

Quanto a natureza da pesquisa, esta foi do tipo aplicada, que segundo Gil
(2017) é aquela voltada a aquisigdo de conhecimentos com vistas a aplicagdo numa
situacdo especifica. Neste contexto, a presente pesquisa serve de subsidio para
futuros assessoramentos no que diz respeito a gestdo de pessoal no Exército
Brasileiro.

Quanto ao objetivo, este trabalho teve o carater descritivo, pois descreveu as
alteragdes propostas pela Lei 13.974, de 16 de dezembro de 2019, seguidas de uma
avaliagdo dos seus impactos positivos sobre a motivagao dos militares com a carreira,
usando como subsidios algumas teorias motivacionais.

Por fim, quanto aos procedimentos de pesquisa, o trabalho foi realizado com
base em bibliografia, documentos e leis, que embasaram a compreensao sobre a
motivagdo entorno das alteragbes ocorridas por meio da restruturagcao da carreira e

do Sistema de Protec&o Social dos militares.

2.2 COLETA DE DADOS

Esta pesquisa realizou o levantamento de dados por meio de pesquisa
bibliografica e documental (livros, trabalhos académicos, leis e redes eletronicas),
além de documentos produzidos pelo Exército Brasileiro e pelo Governo Federal
acerca da tematica. Ademais, foram buscadas obras de autores renomados quanto
ao estudo da gestdo de pessoal e da motivagdo no ambiente organizacional, e de

outras fontes de pesquisa na rede mundial de computadores.

2.3 TRATAMENTO DOS DADOS

O tratamento dos dados foi feito por meio da verificagdo da presenga dos

fundamentos de cada teoria motivacional, descritas no referencial tedrico, sobre as
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modificagdes realizadas na Lei 13.974, de 16 de dezembro de 2019. Foram verificados
0s possiveis impactos positivos sobre a motivagdo dos integrantes do Exército
Brasileiro, realgcando os beneficios advindos da reestruturacdo da carreira e do

Sistema de Protecao Social dos militares.

2.4 LIMITACOES DO METODO

O meétodo foi limitado ao exame dos beneficios advindos da reestruturacdo da
carreira e do Sistema de Proteg¢do Social dos militares, previstos na Lei 13.974, de 16
de dezembro de 2019, e seus impactos positivos sobre a motivagdo dos integrantes
do Exército. Para isso, o estudo foi limitado para as seguintes teorias motivacionais:
Teoria da Hierarquia das Necessidades, Teoria dos Dois Fatores, Teoria da Equidade

e Teoria da Expectativa.

3 AS TEORIAS MOTIVACIONAIS E A GESTAO DE PESSOAL

A motivacao é, segundo Robbins (2010, p. 198), o “processo responsavel pela
intensidade, pela direcdo e pela persisténcia dos esfor¢os de uma pessoa para
alcancar determinada meta”. Chiavenato (2014, p. 321) afirma que “um dos temas
fundamentais da Teoria Comportamental da Administracdo é a motivagcdo humana”.
Nesse contexto, a fim de explicar essa variagdo comportamental, surgiram uma série
de teorias motivacionais, as quais podem ser estudadas, segundo Maximiano (2018),

através de dois prismas: as teorias de conteudo e as teorias de processo.

3.1 AS TEORIAS DE CONTEUDO

As teorias de conteudo sdo aquelas que buscam fundamentar os fatores ou
estimulos que movem as pessoas. Neste trabalho, foram apresentadas a Teoria da

Hierarquia de Necessidades e a Teoria dos Dois Fatores.
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3.1.1 Teoria da Hierarquia de Necessidades

Essa teoria foi desenvolvida pelo psicologo americano Abraham Maslow, que

tomou por base um conceito de que os seres humanos possuem necessidades a

serem alcancadas e que, na medida em que v&o sendo saciadas, impulsionam a sua

motivagao para realizar algo.

Nesse interim, o referido especialista categorizou e hierarquizou as

necessidades em cinco campos distintos:

1. Fisiologica: inclui fome, sede, abrigo, sexo e
outras necessidades corporais.

2. Segurancga: seguranga e protecdo contra danos
fisicos e emocionais.

3. Social: afeigdo, aceitagdo, amizade e o
sentimento de pertencer a um grupo.

4. Estima: fatores internos de estima, como respeito
proprio, realizagéo e autonomia, e fatores externos,
como status, reconhecimento e atengéo.

5. Autorrealizacdo: impeto de se tornar tudo aquilo
que se é capaz de ser. Inclui
crescimento, alcance do proprio potencial e
autodesenvolvimento. (ROBBINS, 2010)

A hierarquizacao de necessidades foi dividida, por sua vez, em dois grupos:

as necessidades de nivel inferior e as necessidades de nivel superior. As

necessidades fisiolégicas e de seguranca seriam consideradas de nivel inferior, ao

passo que as necessidades sociais, de estima e de autorrealizagdo seriam
consideradas de nivel superior. (ROBBINS, 2010).

ulorrea-
liza¢ao

Estima

Trabaiho criativo e desafiante

Diversidade ¢ autonomia
Participagdo nas decishes

Responsabilidade por resultados

Sociais

Seguranga

¥ Orgulho e reconhecimento
Promogdes

Amizade dos colegas

» Intera¢do com clientes

Gerenle amigdvel

Condigdes seguras de trabalho

Necessidades fisiolégicas

+ Remuneragdo e beneficios
Estabilidade no emprego

Intervalos de descanso
EEE—— | (onforto fisico

Hordrio de lrabalho razodvel

Figura 1 — Hierarquia das necessidades humanas e meios de satisfagéo

Fonte: CHIAVENATO, 2014, p. 323
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A diferenca entre ambas é, basicamente, a origem do estimulo da
necessidade, visto que o nivel superior é satisfeito por uma motivagédo interna
enquanto que a de nivel inferior é satisfeita, na maioria das vezes, por uma motivagéo
externa como, por exemplo, a remuneracao. (ROBBINS, 2010).

Cabe ressaltar que, como se trata de uma hierarquia, parte-se do principio
que para atingir determinado grau de motivagado, em conformidade com Maximiano
(2018), uma necessidade deve ser suprida para que a préxima passe a ser o estimulo
que movera o individuo. Em outras palavras, para que um colaborador seja motivado
pelos fatores sociais, antes disso havera de ter sido preenchido por todos os quesitos
do fator seguranca, haja vista ndo conseguir pensar em buscar a afeicao de seus
companheiros, por exemplo, se estiver com dificuldades de manter financeiramente a
sua familia.

A autorrealizagédo, que é considerada o topo das necessidades humanas,
depende de um trabalho de gestdo por parte dos administradores. Pode-se inferir,
portanto, que para a busca do melhor desempenho dos colaboradores, € importante
que a organizagéao crie bases nas quais o trabalhador suplante as suas necessidades

mais basicas a fim de se alcancar melhores indices de eficiéncia.

3.1.2 Teoria dos Dois Fatores

A Teoria dos Dois Fatores foi elaborada pelo psicologo e professor americano
Frederick Herzberg, que avaliou, por meio de uma pesquisa, quais eram os desejos
das pessoas com o trabalho, levantando aspectos que gerariam insatisfacdo e
satisfacao.

Ao ver os resultados de sua pesquisa, Herzberg percebeu que a satisfagao no
trabalho era causada por aspectos motivacionais, gerados pelo proprio trabalhador
em busca de sua suprir as suas necessidades pessoais, por meio daquilo que o
ambiente de trabalho proporciona. A insatisfagdo, por sua vez, era causada pela
auséncia das boas condigdes fornecidas neste mesmo ambiente. No entanto, uma
pessoa pode estar satisfeita com o salario e insatisfeita com a fungéo que exerce ou
vice-versa. Dessa forma, a satisfagdo e a insatisfagdo ndo sdo anténimos, mas

realidades que se complementam no ambiente organizacional (MAXIMIANO, 2018).
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Figura 2 — Pesquisa de Herzberg
Fonte: ROBBINS, 2010, p. 200

Segundo Chiavenato (2014), o estudioso chegou a conclusdo que de que a
motivagdo esta atrelada a fatores motivacionais ou intrinsecos. Por outro lado, a
satisfagdo com o trabalho esta relacionada a fatores higiénicos ou extrinsecos. Nesse
sentido, é possivel explicar, por exemplo, a existéncia do trabalho voluntario, no qual
ndo ha estimulos externos (remuneragéo), porém uma grande motivagéo interna pelo
ideal de ajudar os mais necessitados.

A Teoria dos Dois Fatores fornece subsidios para uma adequada gestéo de
pessoal. Ao conhecer os fatores extrinsecos, a organizagao pode ser capaz de fazer
uma politica que atenda os anseios de seus colaborares, reafirmando o que
Chiavenato (2014) atesta como sendo parte da gestdo de pessoas: o processo de
recompensas. Esse processo é utilizado para gerar incentivo e permitir a satisfagédo
das necessidades dos colaboradores.

Na mesma dire¢do, Herzberg cita o enriquecimento do trabalho como forma
de agir sobre a motivagdo. Isso pode ser atingido ao se incrementar as
responsabilidades de determinado cargo, a fim de gerar um desafio para quem o
ocupa. E importante que a nova atribuicdo seja compativel com as habilidades do
colaborador, para que ndo seja um desestimulo. A pessoa fica motivada ao perceber
que esta utilizando o maximo de suas capacitagdes adquiridas ao longo da vida. Fica
evidente, a desmotivagédo, quando alguém é subempregado em seu ambiente de
trabalho. Além disso, outra maneira de enriquecer o cargo é atribuir maiores
responsabilidades em termos de tomada de decisdo (MAXIMIANO, 2018).
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As teorias de processo explicam como funciona o mecanismo da motivagao no

individuo. Para este caso, serao apresentadas as Teorias da Equidade e a Teoria da

Expectativa.

3.2.1 Teoria da Equidade

“O ponto central da teoria da equidade (ou teoria do equilibrio) é a crenga de

que as recompensas devem ser proporcionais ao esforgo e iguais para todos”
(MAXIMIANO, 2018, p. 255). Em outras palavras, a referida teoria fundamenta a

motivagdo como uma percepg¢ao, por parte do colaborador, de que o processo ao qual

estd submetido promove recompensas justas.

O senso de justiga que permeia a Teoria da Equidade passa por quatro pontos

de referéncia, utilizados pelos servidores a fim de estabelecer comparagdes e, assim,

ter a nogéao de justica:

1. Proprio-interno: as experiéncias do funcionario
em outra posicdo dentro da mesma
empresa.

2. Préprio-externo: as experiéncias do funcionario
em uma situagcdo ou posicdo fora de
sua empresa atual.

3. Outro-interno: outra pessoa ou grupo da mesma
empresa.

4. Outro-externo: outra pessoa ou grupo de fora da
empresa. (ROBBINS, 2010, p. 213)

Segundo Maximiano (2018, p. 256), a “sensacao de falta de equidade resulta

da percepcao de alguém que se esforca menos e consegue mais, ou vice-versa”.

Nesse contexto, o funcionario pode se deparar com a sensagao de injustica e acabar

incidindo nas seguintes escolhas:

1. Modificar seus insumos (por exemplo, fazer
menos esforgo ou mais se sentirem que
ganham além do que € justo);

2. Modificar suas recompensas (funcionarios que
recebem por peca produzida podem aumentar seus
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rendimentos produzindo mais pe¢as com menor
qualidade);

3. Rever sua autoimagem (‘Eu achava que
trabalhava em um ritmo moderado, mas
agora percebo que trabalho muito mais do que os
outros.”);

4. Rever a percepgdo que tem dos outros (‘O
trabalho de Rodrigo nado é tao interessante quanto
eu pensava.”);

5. Buscar outro ponto de referéncia (“Posso nao
estar ganhando td&o bem quanto meu
cunhado, mas certamente ganho mais do que meu
pai ganhava quando tinha minha idade.”);

6. Desistir (deixar o emprego). (ROBBINS, 2010, p.
214)

Robbins (2010, p.214) define, ainda, que na teoria da equidade s&o observadas

duas formas para a percepgdo da justica: a justica distributiva e a justica

organizacional. A justica distributiva trata da quantidade e da alocagdo das

recompensas entre os funcionarios. A justica organizacional é aquela gerada a partir

de uma percepgéo geral do que é justo no ambiente da organizagao.

A justica organizacional € uma concepgéo geral de outras trés formas de

percepcdo de justica, que sdo conceituadas como: a justiga atribuitiva, a justica

processual e a justica interacional. A figura a seguir elucida como é a visdo da

equidade no ambiente organizacional.

Justica atribwitiva
Definipdo: pereapoiio da resulinda justo.

Exmmpda: raceh| o ocumsanta de salério
mearecido.

Justica processual
Definigder parcapedo de justicn do processo
ulilizode pora determinar o resullode

para concedar owmenios & me derom wma
boa explicoctio sobre por que su recebi
& awmanis saliciiede.

Justica interacional

Defnipde:; pereepeas do individue do
grou sm e & fnatode com dignidade

Exampla: quands me falou sobre meu
cumanto, meu supervisor fod moite gentil
& cdriEs,

Exempda; fui inseride no processo uiilizods ———————

& respeile ’,f

Justica arganizocional
do gue & juste o ambients
de trobalha

Exemplee acredito que exe
éunk:::lhuhpnnu

Figura 3 — Modelo de justiga organizacional
Fonte: ROBBINS. 2010. p. 215
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Nesse contexto, cresce de importdncia a gestdo de pessoas no ambiente
organizacional. Chiavenato (2014) apresenta a concepgdo de uma moderna gestédo
de pessoas, que passa por importantes processos, dentre os quais a forma de
recompensar as pessoas, bem como de manté-las firmes na organizagéo. A maneira
de se recompensar estd atrelada a politica de remuneragéo e de beneficios, enquanto
a manutencao das pessoas no trabalho esta ligada a seguranca e a qualidade de vida
proporcionadas pela organizagdo. A Teoria da Equidade, nesse sentido, é
preponderante para a normatizagdo equilibrada das politicas organizacionais,

favorecendo a motivagao dos colaboradores com as suas tarefas.

3.2.2 Teoria da Expectativa

A Teoria da Expectativa foi elaborada pelo professor de administracdo
canadense Victor Harold Vroom, que em seus estudos concluiu acerca da motivagéao
para o trabalho da seguinte maneira: “as pessoas se esforcam para alcancar
resultados ou recompensas, que para elas sdo importantes, ao mesmo tempo em que
evitam resultados indesejaveis” (MAXIMIANO, 2018, p. 252). Desse modo, fica
evidente que um servidor estara motivado na medida em que a empresa onde trabalha
Ihe concede beneficios de interesse direto ou que vao lhe dar subsidios para alcangar
esse interesse de outra maneira.

A expectativa de se alcangar algo de interesse pessoal passa pelo
estabelecimento de trés relagdes, que sdo estudadas em cada individuo, com a
finalidade de caracterizar o quanto de motivacao determinado estimulo pode oferecer.

Segundo Robbins (2010), essas relagdes s&o as seguintes:

1. relagdo esforgo-desempenho. A probabilidade
percebida pelo individuo de
que certa quantidade de esforco levara ao
desempenho;

2. relagdo desempenho-recompensa. O grau em
que o] individuo acredita que
determinado nivel de desempenho levara a um
resultado desejado;

3. relagdo recompensa-metas pessoais. O grau em
que as recompensas organizacionais satisfazem as
metas pessoais ou as necessidades do individuo e
a atracdo que essas recompensas potenciais
exercem sobre ele. (ROBBINS, 2010, p. 217).
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De uma maneira geral, percebe-se, portanto, que a motivagédo esta na
expectativa de se chegar a um objetivo atraente ao individuo. Essa atracao dependera
do valor que a pessoa da ao obijetivo.

A partir disso, entende-se que para alcangcar esse objetivo, a pessoa,
primeiramente, fara uma analise para verificar se o esforgo a ser despendido para o
alcance desse objetivo é compensatério. Em outros termos, se o trabalho a ser
realizado o conduzira ao desempenho estipulado pela organizagdo que lhe
proporcionara chegar ao seu objetivo pessoal.

Em segundo lugar, o individuo precisa perceber que esse desempenho lhe trara
a recompensa que busca alcancar, ou seja, a organizagcdo atrela o resultado do
trabalho de seu colaborador a um beneficio que seja do interesse direto ou que
fomente busca-lo indiretamente.

Por fim, o colaborador precisa perceber que aquele beneficio ou recompensa
permitira chegar ao seu objetivo final, que foi o inicio de todo o processo envolvido na
atragao por algo que o motivaria.

E o caso, por exemplo, de uma pessoa que deseja muito comprar a sua casa
propria. Esse € um objetivo que causa atragao ao trabalhador. Neste caso, o esforgo
do trabalho extra seria irrelevante para alcangar determinado desempenho, que |lhe
proporcionasse uma promog¢ao. Ao ser promovido, teria um aumento que lhe
possibilitaria ganhar mais e, assim, alcancar a sua meta.

Para esse caso esquematico, percebe-se que o esforgco é o trabalho extra; o
desempenho é o reconhecimento da organiza¢do ao trabalho extra; a recompensa
seria a promogao; e a meta pessoal seria o aumento salarial proporcionado pela
melhoria no cargo. Dessa forma, a meta pessoal daria as condigbes ao empregado
de chegar ao objetivo de comprar a sua casa prépria.

Segundo Chiavenato (2014), a gestdo de pessoas passa pelo processo de
aplicar pessoas, no qual o funcionario € acompanhado em seu desempenho para
serem alocados nos locais mais adequados ao seu potencial. A teoria da expectativa
€ importante nesse sentido, pois cria bases para os administradores formularem
estratégias, alicergcadas no conhecimento das caracteristicas de seus colaboradores,
e alcangarem melhores resultados para a organizagéo utilizando-se dos interesses

pessoais de seus funcionarios.
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3.3 A GESTAO DE PESSOAL E O PROCESSO DE RECOMPENSAS

A gestdo de pessoal “refere-se as politicas e as praticas necessarias
para administrar o trabalho das pessoas” (CHIAVENATO, 2014, p. 13). Essas praticas
estdo atreladas, dentre outras, a capacidade de agregar talentos, recompensar pelo
trabalho, avaliar o desempenho continuamente e proporcionar boas condi¢gdes de
trabalho, procurando melhorar a qualidade de vida dos colaboradores.

A moderna gestao de pessoas perpassa por alguns processos basicos que,
segundo Chiavenato (2014), s&do divididos em seis: agregar, aplicar, recompensar,
desenvolver, manter e monitorar as pessoas. Esses processos sao essenciais e fazem
parte do rol do planejamento e da condu¢ao de uma adequada gestédo organizacional,
que une eficiéncia e preocupagédo com os seus recursos humanos.

Dentre os supracitados processos, o de recompensar pessoas pode estar
intimamente ligado com a motivacéo dos trabalhadores, haja vista afetarem tanto as
expectativas pessoais, quanto as financeiras. Nesse contexto, as recompensas
organizacionais podem ser relacionadas ao capital percebido pelo trabalho, direta
(salarios) ou indiretamente (adicionais), assim como por outros atrativos n&o
vinculados a parte financeira como, por exemplo, a seguranga no emprego e o orgulho
em servir em determinado local de trabalho (CHIAVENATO, 2014).

Quem deve trabalhar na organizacio
Agregando pessoas = Recrutamento de pessoal

Selegdo de pessoal

0 gue as pessoas deverdo fazer

— Aplicando pessoas = Desenho de cargos
Avaliagdo do desempenho

Como recompensar as pessoas
Recompensas e remuneragio
Planos de incentivos
Beneficios e servigos

Recompensando pessoas >
Moderna

gestdode —
pessoas Como desenvolver as pessoas

——— Desenvolvendo pessoas ———=  Treinamento e desenvolvimento

Aprendizagem organizacional

Gest3o do conhecimento corporativo

Como manter as pessoas no trabalho
Salde, higiene e seguranga
Engajamento e qualidade de vida

— Mantendo pessoas —

) Como saber o que fazem e o que sdo
Monitorando pessoas > Sistema de informag3o gerencial

Banco de dados e de talentos

Figura 4 — Processos basicos de gestao de pessoas
Fonte: CHIAVENATO, 2014, p. 19
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Inserido no escopo das politicas financeiras esta a politica salarial, que,
segundo Chiavenato (2014), é “o conjunto de decisdes organizacionais tomadas a
respeito de assuntos relacionados com a remuneracgao e beneficios” direcionados aos
trabalhadores. Nesse interim, € importante ressaltar que esse tipo de politica é
dinamica e se altera em conformidade com situa¢des, que por vezes, ndo dependem
diretamente da organizagdo como, por exemplo, a Reforma Previdenciaria no Brasil,
que veio a afetar todos os setores da economia publica e privada.

O sistema de remuneragdes tem por base dois grandes desafios: a capacitagao
da organizagdo para que essa alcance 0s seus objetivos estratégicos; e a
adequabilidade para que esteja ajustada as caracteristicas organizacionais, assim
como ao ambiente externo pelo qual é abrangida. Para facilitar cumprir esses
objetivos, um adequado sistema de remunerac¢des pode ser alicergado em alguns
critérios para a sua consecugado, tais como: o equilibrio entre os planos de
remuneragao interno e externo a organizagdo; o desempenho ou tempo dos
colaboradores; a remuneragédo pelo cargo e pelas competéncias; a remuneragao
aberta ao conhecimento dos colaboradores; e a centralizagdo das decisdes salariais
(CHIAVENATO, 2014).

Remuneracdo tradicional Remunerac3o por competéncia

.. i e Pagamento, mensal ou anualmente, varia de acordo com a avaliagio do
Pagamento do salério previamente estabelecido par o cargo ;

desempenho
0 saldrio & fixo 0 saldrio ndo é fixo
A avsliacio do desempenho no afeta a remuneragio da pessos A avaliaczo do desempenha afeta diretamente a remuneragéo da pessoa
Apenas os executivos podem raceber bonus relacionado com metas pre- Todas os colabaradores podem receber ganho adicional conforme o
-negqodiadas desempenha alcancado

funciona coma fator motivador e estimula o envolvimento com as metas da

Nao mativa nem estimula envolvimento com o negocio da empresa
;a’
o empress

Figura 5 — Diferencas entre a remuneragéo tradicional e a por competéncia
Fonte: CHIAVENATO, 2014, p. 279

Além da remuneracéo, inserido neste processo de recompensar pessoas estao
os programas de incentivo. Para Chiavenato (2014), “ndo basta remunerar as pessoas
pelo tempo dedicado a organizagdo”. Nesse contexto, ha de se pensar, também, em
estratégias que sejam capazes de ampliar a motivacdo e desafiar as pessoas a
buscarem o aperfeicoamento constante e uma melhor capacitagdo. Um exemplo

comum para esse incentivo é o sistema de recompensas.
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As recompensas devem considerar o conceito de reforgo positivo, de Skinner,
que fundamenta este principio no sentido que as pessoas sdo motivadas por
atividades que geram maiores recompensas/ beneficios, as quais reforgam a busca
da melhoria do rendimento, gerando um ciclo de aumento na eficiéncia do
colaborador, bem como na organizag¢ao. O principal objetivo dos incentivos €, nesse
sentido, ampliar a competitividade organizacional e motivar o aperfeicoamento dos
colaboradores.

Ao considerar os programas de incentivo financeiro, uma modalidade de
remuneragcao tem ganhado espago entre varias empresas: a remuneragdo por
competéncia. Segundo Chiavenato (2014), esse tipo de politica trata de remunerar
conforme “o grau de informagado e o nivel de capacitacdo de cada pessoa”. Nesta
modalidade, o foco do processo passa a ser a pessoa e n&do o cargo que ela ocupa.
Nesse aspecto, pessoas que ocupam o mesmo cargo podem ter os vencimentos
distintos, em conformidade com as habilidades de cada um. O objetivo é personalizar
a remuneracgao.

No momento em que ha uma diferenciacdo entre o salario dos colaboradores,
a motivagao sera influenciada. Ao passo que o trabalhador recebe um valor maior pelo
esforgo que dispende, seja por melhores resultados ou pelo constante
aperfeicoamento, os resultados individuais serdo mais eficientes e, por conseguinte,
os da organizag&o. No entanto, a remuneragéo por competéncia apresenta vantagens
e desvantagens, que necessitam de uma constante supervis&o por parte dos gestores,
a fim de se manter o correto direcionamento dos colaboradores para os objetivos

organizacionais.

Vantagens Desvantagens

Fatilta a identiicacdo dos pantes fortes e fracos de cada colaborador Colzboradores menos competentes podem se senti nsequros

O reinamento torna-se il para cada colaborador por s especficoe com | | A posivel iferenga salail enie colaboradores e ocupam o mesmo
objefives definidos cargo pode gerar nseisagio

s colaboradores sentem-se mals motivados Amativagio pode desaparecer ao lngo do tempo se o incentivo se rofinizer

(olaboradores com potencil ine¥plorado podem crester na empress Pod gerar angisiz ¢ ansledade

Figura 6 — Vantagens e desvantagens da remuneragéo por competéncia
Fonte: CHIAVENATO, 2014, p. 280
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E interessante, portanto, que os gestores tenham conhecimento daquilo que

torna interessante o plano de incentivos. Alguns pontos que favorecem isso sao:

 As unidades de resultados podem ser facilmente
medidas.

+ Existe clara relagdo entre o esforco do
colaborador e a quantidade de resultados
alcangados.

* Os cargos sdo padronizados, o fluxo de trabalho
é regular e ndo ha demora na afericdo dos
resultados.

* A qualidade & menos importante do que a
quantidade ou, quando a qualidade é importante,
ela é facilmente medida e controlada.

* As condicbes de competicdo impdem que as
unidades de custos sejam precisas e conhecidas.
(CHIAVENATO, 2014, p. 284)

No intuito de facilitar a construgdo de um adequado plano de incentivo,
Chiavenato (2014) aponta que é imperioso alguns cuidados. Em primeiro lugar, &
importante que exista uma relagao clara e direta entre os esforgos e as recompensas,
pois isso facilita a identificacdo, por parte do colaborador, daquilo que é atingivel.
Outro ponto relevante é fazer um plano de facil compreensao, com padrbes de
desempenho justos, de possivel alcance e que garantam o ganho do beneficio como
um contrato. Por fim, a organizagao deve dar suporte ao plano, no intuito de garantir
o seu fiel cumprimento.

Ainda, dentro do processo de recompensas estdo os beneficios e servigos
sociais. Essa modalidade de recompensa foi inserida nos ambientes organizacionais
para atrair e reter pessoas, em especial, nos locais onde o oficio se mostrava com
condigbes adversas. Existem uma gama de beneficios comuns em locais onde
vigoram os direitos trabalhistas. Dentre os principais estdo as férias remuneradas, o
13° salario e a aposentadoria. Outros beneficios podem ser incluidos nas pautas de
recompensas como, por exemplo, as assisténcias médico-odonto-hospitalares,
servigos sociais e planos de ressarcimento escolares.

Um adequado plano de beneficios pode ser estruturado, segundo Chiavenato
(2014), seguindo algumas etapas. Primeiramente, é necessario estabelecer objetivos
e estratégias, avaliando as necessidades e as expectativas dos beneficiados, que
poderao ser envolvidos no processo. A partir dai, define-se o contetdo do programa
e organiza a plataforma de beneficios. Por fim, comunica-se sobre os beneficios,

monitora os custos e avalia os resultados.
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A aposentadoria esta entre um dos principais beneficios dos trabalhadores, que
pagam as suas contribuicbes ao longo do periodo laboral, sustentando os que por
hora estdo aposentados. O sistema previdenciario, portanto, é sustentado pelos
contribuintes que estdo trabalhando por meio de descontos. No Brasil, o
envelhecimento da populagdo combinado com o aumento da populacdo que néo
contribui para a previdéncia provocou uma reforma, que esta em vigor desde 2019.

Dessa forma, pode-se inferir que a gestdo de pessoal € um trabalho essencial
para o controle motivacional em qualquer organizagdo. Na medida em que a forga
motriz do homem esta na busca de seus objetivos e que estes estdo intimamente
ligados ao seu oficio, cresce de importancia a participacao organizacional na vida do
trabalhador, que alcanga as suas necessidades basicas e de estima por meio da
extracdo dos meios de subsisténcia e de reconhecimento nos seus locais de trabalho.

Nesse contexto, os gestores precisam estar atentos quanto ao monitoramento
dos processos ligados a gestdo de pessoal, em especial, ao remuneratério, que da
condi¢cdes dos colaboradores alcangarem seus anseios pessoais. A busca por um
adequado sistema de remuneragéo, que prese a equidade entre o que se faz e o que
se ganha, assim como um plano de incentivos que desafie os trabalhadores e um
plano de beneficios que promova a retengdo de talentos podem permitir melhores

resultados e profissionais mais motivados no ambiente de trabalho.

3.4 AS CARACTERISTICAS DAS GERACOES E O MERCADO DE TRABALHO

Ao longo dos anos e em razao das conjunturas a época, formaram-se geragdes
de pessoas que convivem juntas nos dias de hoje em todos os lugares, inclusive no
mercado de trabalho. Atualmente, existem quatro geragdes distintas segundo Robbins
(2010, p. 141): os veteranos, os baby boomers, a geragéo X e a Geragao Y.

No que diz respeito ao mercado de trabalho, Robbins (2010) define as gera¢des
da seguinte maneira:

a) os veteranos sao aqueles que iniciaram os seus oficios nos anos 50 ou inicio
dos anos 60. Os valores dominantes nessa geragdo s&o o trabalho arduo, o

conservadorismo, o conformismo e a lealdade a organizagédo. Caso “contratados,
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costumavam ser leais a seus patrdes, respeitosos com relagcdo a autoridade,
trabalhadores e uteis.”

b) os baby boomers s&o as pessoas que ingressaram no mercado de trabalho
entre 1965 e 1985 e seus valores trabalhistas sao o sucesso, a realizagao, a ambigao,
a rejeicdo ao autoritarismo e a lealdade a carreira. Os boomers creem que as
organizagdes que os empregam s&o “meros veiculos para suas carreiras” e seus
“valores terminais mais altos s&o o sentido de realizagao e o reconhecimento social”.

c) a geragdo X é composta pelos trabalhadores que iniciaram entre 1985 e
2000. O que os componentes dessa geragao dao mais valor quanto ao trabalho séao
o estilo de vida equilibrado, trabalho em equipe, rejeicdo as normas e lealdade aos
relacionamentos. Essa geracao valoriza “a flexibilidade, um estilo de vida equilibrado
e a obtengao de satisfagdo no trabalho”, sendo a “familia e os relacionamentos” algo
de mais importante para eles.

d) a geragédo Y é formada pelas pessoas que comegaram a trabalhar a partir
dos anos 2000. Os valores trabalhistas dominantes dessa geragédo sdo a
autoconfianga, o sucesso financeiro, independencia pessoal junto com o trabalho de

equipe, lealdade a si e aos relacionamentos.

Grupo Ingresso no mercado ldade atual Valores dominantes
de trabalho aproximada
1. Veteranos Anos 1950 ou inicio Mais de 65 Trabalho arduo, conservadorismo, conformismo, lealdade
dos anos 1960 anos a organizagdo
2. Baby boomers 1965 a 1985 De 45 anos  Sucesso, realizacao, ambicao, rejeicao ao autoritarismo,
a 65 anos lealdade a carreira
3. Geracao X 1985 a 2000 De 30 anos  Estilo de vida equilibrado, trabalho em equipe, rejeico a
a 45 anos normas, lealdade aos relacionamentos
4. Geracao Y De 2000 em diante Menos de Autoconfianca, sucesso financeiro, independéncia pessoal
30 anos junto com trabalho de equipe, lealdade a si mesmos e
aos relacionamentos

Quadro 3 — As geragdes e os valores trabalhistas dominantes
Fonte: ROBBINS, 2010, p. 141

E possivel perceber que na medida em que as geracdes vdo entrando no
mercado, cada vez mais pretere o interesse proprio a lealdade aos locais de trabalho.
Os veteranos eram leais a organizagéo. Ja os baby boomers séo leais a carreira,
independente da empresa. A geragao X € leal aos relacionamentos desenvolvidos no
ambiente de trabalho. A geracdo Y é leal a si, em primeiro lugar, e depois aos

relacionamentos.
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Caso a tendéncia permanega, os gestores de recursos humanos, em pouco
tempo, agregaréo as suas organizagdes pessoas ainda mais individualistas e que,
antes de tudo, procuram o sucesso pessoal. Torna-se um desafio a criagdo de
solugbes que atendam a préxima geragao, que vive conectada ao mundo virtual e em
seu universo particular, onde a interacdo humana é cada vez menor.

O Exército podera sofrer com os impactos comportamentais das novas
geragdes. Como parte da sociedade e por ela influenciada, as novas geragdes de
militares tendem a apresentar o mesmo comportamento individualista. Nesse
contexto, o plano de carreira cresce de importancia para avaliar a existéncia de
oportunidades que permitam uma relevante ascenséao profissional e financeira, num
medio prazo, que faga valer a dedicagdo ao servigo e, assim, atrair e reter os bons

profissionais nas fileiras da Forga Terrestre.

4 A LEI 13.974, DE 16 DE DEZEMBRO DE 2019.

Inserida no contexto da Reforma da Previdéncia, esta lei foi criada com o intuito
de reestruturar a carreira militar e dispor sobre o Sistema de Protecao Social dos

Militares.

4.1 O CONTEXTO DE CRIACAO DA LEI 13.974

A reestruturacado da carreira e a nova disposicdo da protecado social dos
militares foi consequéncia da aprovacao do Projeto de Lei (PL) 1.645/ 2019, que
propés modificagbes, dentre outras leis, no Estatuto dos Militares, na Lei de
Promocgoes, na Lei do Servico Militar, na Lei de Pensbes e na Medida Proviséria no
2.215-10/2001 (BRASIL, 2019).

O motivador para a confecc¢éo da referida PL foi a Reforma da Previdéncia no
Brasil. Sobre essa reforma, todos os setores seriam impactados pelas necessidade
de mudancas impostas pelo Governo Federal, tanto os integrantes da iniciativa

privada, assim como os funcionarios publicos.
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Os servidores publicos federais estdo sujeitos, de uma maneira geral, a Lei
8.112 (BRASIL, 1990), que define os seguintes direitos trabalhistas:

a) jornada de trabalho de quarenta horas semanais, sendo o limite minimo de
seis horas e maximo de oito horas por dia;

b) estabilidade no cargo publico com dois anos de servigo, passado o periodo
probatorio;

c) sobre a remuneragédo, € assegurada a isonomia de vencimentos para cargos
de atribuigbes iguais ou assemelhadas do mesmo Poder, ou entre servidores dos trés
Poderes, ressalvadas as vantagens de carater individual e as relativas a natureza ou
ao local de trabalho;

d) direito ao recebimento de indenizagbes de ajuda de custo, diarias, transporte
e auxilio-moradia.

e) direito ao recebimento de retribuigdo pelo exercicio de funcao de diregéo,
chefia e assessoramento, gratificacdo natalina; adicional pelo exercicio de atividades
insalubres, perigosas ou penosas, adicional pela prestacao de servigo extraordinario,
adicional noturno, adicional de férias, outros adicionais relativos ao local ou a natureza
do trabalho e gratificagdo por encargo de curso ou concurso;

f) o servidor publico federal tem assegurado um Plano de Seguridade Social
para si e seus dependentes.

g) Ao servidor é garantido: aposentadoria; auxilio-natalidade; salario-familia;
licenga para tratamento de saude; licenca a gestante, a adotante e licenga
paternidade; licenga por acidente em servigo; assisténcia a saude; e garantia de
condigbes individuais e ambientais de trabalho satisfatérias. Aos dependentes, por
sua vez, sera proporcionado: pensao vitalicia e temporaria; auxilio-funeral; auxilio-
reclusado; e assisténcia a saude; e

h) direito a livre associagdo em sindicatos.

A categoria dos militares das Forgas Armadas, em que pese serem servidores
publicos federais, ndo pode ser submetida integralmente a Lei 8.112, particularmente
pela esséncia da profissdo das armas, haja vista ser formada por Instituicbes de
carater nacional e permanente, e devido a sua misséo constitucional. A Constituicao
Federal (BRASIL, 1988) define a missao das Forgas Armadas como sendo a defesa
da Patria e a garantia dos poderes. Isso exige uma disponibilidade e prontidao
diuturna, a fim de manter a integridade do Estado brasileiro, seja por meio da defesa

externa ou pela garantia da lei e da ordem. Tudo isso fica consubstanciado no Estatuto
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dos Militares, em seu artigo 3° onde é definido que “Os membros das Forgas
Armadas, em razao de sua destinagao constitucional, formam uma categoria especial
de servidores da Patria e sdo denominados militares.” (BRASIL, 1980)

Nesse contexto, os militares ndo podem usufruir, por exemplo, do limite de
quarenta horas de trabalho semanal, da percepgcdo de adicional noturno, da
percepcgao por servigcos extraordinarios (hora extra) e, ainda menos, do direito a greve.
Por essa razao, os militares ndo foram incluidos na reforma previdenciaria, tendo em
vista n&o possuirem um regime de previdéncia amparado constitucionalmente, mas
uma protegdo social. Essa realidade embasou a reestruturagdo da carreira e o
Sistema de Protecdo Social dos militares, permitindo mudancgas que pudessem
atender, em primeiro lugar, as necessidades do pais.

Segundo a Agéncia Senado (BRASIL, 2019), a reestruturagao iria gerar “um
superavit proximo a R$ 34 bilhdes ao governo federal até 2029”. Em entrevista, o
General de Exército Fernando Azevedo e Silva, Ministro da Defesa a época,

mencionou as vantagens da nova proposta:

A reestruturagéo da carreira é superavitaria e auto-
sustentavel. Valoriza a meritocracia, além de
reforgar a hieraquia e a disciplina. Valoriza também
a carreira de Estado, contribuindo para a atragéo de
talentos, que temos perdido nos ultimos anos. O
projeto é adequado as peculiaridades da carreira.
(AZEVEDO E SILVA, 2019).

Por fim, a reforma previdenciaria foi, dentro da histéria do Brasil, mais um apelo
da nacédo a superagao de desafios. As Forgas Armadas tiveram uma participagcao
relevante nesse processo, tendo em vista todos os esforgos para a confecgédo do

Projeto de Lei 1.645/ 2019, adequando a carreira militar ao equilibrio fiscal do pais.

4.2 PRINCIPAIS ASPECTOS SOBRE O SISTEMA DE PROTECAO SOCIAL

Em conformidade com o Estatuto dos Militares, é direito dos militares a sua
prote¢cdo social, que é regulamentada por um sistema e definido como sendo “o
conjunto integrado de direitos, servicos e agdes, permanentes e interativas, de
remuneracgao, pensao, saude e assisténcia” (BRASIL, 1980). Essa definigéo ja é parte

das mudangas ocasionadas pela homologag&o da Lei 13.974.
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Uma das principais diferencas trazidas pela referida Lei foi a mudanca do tempo
de servigo ativo para a categoria dos militares. Até 2019, os militares serviam ao pais
por 30 (trinta) anos, periodo no qual poderiam solicitar a transferéncia para a
inatividade. Atualmente, de acordo com o artigo 97, da mesma lei, a transferéncia para
a reserva remunerada sera concedida, “por meio de requerimento, ao militar de
carreira que contar, no minimo, 35 (trinta e cinco) anos de servigo” (BRASIL, 2019).
Nesse caso, continuara sendo calculada “com base no soldo integral do posto ou da
graduagéo que possuia por ocasido da transferéncia para a inatividade remunerada”
(BRASIL, 2019), porém, por contar mais de 35 (trinta e cinco) anos de servigo.

Essa medida conta com um tempo de transigéo, levando em consideracéo o
tempo de servigco que o militar possuia até a data da aprovacéao da lei. De acordo com
o a alinea a), do inciso Il, do artigo 22, a tempo de transigéo sera calculado com base
no “tempo de servigo que faltar para completar 30 (trinta) anos, acrescido de 17%
(dezessete por cento)” (BRASIL, 2019). Nesse caso, para um militar que, em 2019,
faltavam 10 anos para completar os previstos 30 anos de servigo, havera o acréscimo
de cerca de mais 1 ano e 8 meses de servigco para que este possa solicitar a
transferéncia para a reserva remunerada.

Acerca das pensdes militares, € importante frisar que as elas “sao custeadas
com recursos provenientes da contribuigdo dos militares das Forgas Armadas, de seus
pensionistas e do Tesouro Nacional” (BRASIL, 2019). O desconto é obrigatério e
descontado mensalmente em folha de pagamento. Anteriormente, os pensionistas
nao contribuiam para a pensao militar. Essa mudanga gerou um aumento consideravel
na arrecadacao. Além disso, a fim de maximizar o auxilio no equilibrio fiscal do pais,
as aliquotas pagas pelos militares e seus pensionistas sofreram ajustes para maior,

em conformidade com a nova Lei, como se observa no quadro abaixo:

Alteracdes na arrecadacgéo para a Pensao Militar

Contribuinte Antes da Lei 13.974 (%) Apoés a Lei 13.974 (%)
Militar Ativa/ Inativo 7,5 10,5
Pensionista* 0 10,5

Quadro 1 — Alteragées na arrecadagdo para a Pensao Militar
Fonte: o autor
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Em suma, todos os militares passaram a contribuir para a pensao militar. As
pensionistas, também, passaram a contribuir adotando o mesmo percentual pago pelo
o militar que gerou o direito da penséo. Além da aliquota prevista de 10,5%, as filhas
pensionistas vitalicias, n&o invalidas, contribuirdo com mais 3%” e os pensionistas,
excetuadas as filhas citadas, em que o instituidor tenha optado, em vida, por
permanecer contribuindo para a Pens&o Militar contribuirdo com mais 1,5% (BRASIL,
2019).

Outro aspecto que cabe destacar, no que tange a esse sistema, é a ratificagéo
da manutencédo da integralidade do soldo, por ocasido da transferéncia para a
inatividade. De acordo com o inciso |, do § 3°, do artigo 12, fara jus ao soldo integral
o militar que for “transferido para a reserva remunerada de oficio, por haver atingido
a idade-limite de permanéncia em atividade no respectivo posto ou graduagao”. Nesse
sentido, percebe-se que foram levadas em consideragéo todas as circunstancias que
fazem dos militares uma categoria especial de servidores. A continuidade no
recebimento do soldo completo na inatividade, de maneira justa, foi resultado de uma
compensacao a auséncia de percepgao de outros beneficios durante o servigo ativo,

em razao de sua missio constitucional.

4.3 PRINCIPAIS ASPECTOS DA REESTRUTURACAO DA CARREIRA MILITAR

No que tange a reestruturacao da carreira, a Lei 13.974 apresentou algumas
mudangas significativas quanto aos adicionais. Nesse contexto, destaca-se o
aumento nos percentuais do Adicional de Habilitagdo, a criagdo do Adicional de
Disponibilidade e o aumento da quantidade de ajudas de custo pagas quando da
transferéncia para a reserva remunerada.

O Adicional de Habilitagdo, conforme o artigo 9°, é aquele pago em “razéo dos
cursos realizados com aproveitamento pelo militar” (BRASIL, 2019). Apds a aprovagao
da Lei, o militar com maiores capacitagdes passou a ser melhor remunerado pela
Forca. Os aumentos foram planejados de forma parcelada, chegando ao topo em julho
do corrente ano, influenciando no aumento das receitas daqueles militares mais

especializados ao longo da carreira.



QUANTITATIVO PERCENTUAL SOBRE O SOLDO

Até 30 de : A partirde 1°
TIPOS DE CURSQOS junho de ﬁ&%’g;dfolgge depju[ho de
2020 2021
Altos Categoria
Estudos |1 30 42 54
ﬁategoria o5 37 49
Aperfeicoamento 20 27 34
Especializacao 16 19 22
Formacao 12 12 12

Tabela 1 — Tabela do Adicional de Habilitagdo da Lei 13.974.
Fonte: BRASIL, 2019.

Apartirde 1°
de julho de

2022

66

61

41
25
12

32

A partir de 1°
de julho de
2023

73

68

45
27
12

A ampliagédo dos valores do Adicional de Habilitacao perpassa todo o plano de

carreira, desde a formagéo até a op¢ao em se realizar cursos de Altos Estudos. Isso

permite uma flexibilidade quanto a escolha do direcionamento a ser dado na carreira,

respeitada as individualidades de cada militar, e d4 opgbes para a realizagdo de um

planejamento financeiro futuro.

Outro aspecto que marcou a reestruturagao foi a criagdo do Adicional de

Disponibilidade, como pode verificar na tabela a seguir:

POSTO OU GRADUAGAO

Almirante de Esquadra, General de Exército e Tenente-Brigadeiro
Vice-Almirante, General de Divisdo e Major-Brigadeiro
Contra-Almirante, General de Brigada e Brigadeiro
Capitdo de Mar e Guerra e Coronel

Capitdo de Fragata e Tenente-Coronel

Capitédo de Corveta e Major

Capitdo-Tenente e Capitao

Primeiro-Tenente

Segundo-Tenente

Suboficial e Subtenente

Primeiro-Sargento

Segundo-Sargento dos Quadros Especiais de Sargentos
Segundo-Sargento

Terceiro-Sargento dos Quadros Especiais de Sargentos

Terceiro-Sargento

% sobre o soldo

41
38
35
32
26
20
12
6
5
32
20
26
12
16
6

Tabela 2 — Extrato da Tabela do Adicional de Disponibilidade da Lei 13.974.

Fonte: BRASIL, 2019.
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Esse adicional, segundo a artigo 8° consiste “na parcela remuneratéria
mensal devida ao militar em razdo da disponibilidade permanente e da dedicagao
exclusiva” (BRASIL, 2019). Os valores pagos acompanham o tempo disponibilizado
pelo militar, ao Exército, durante toda a carreira, o que permitiu um equilibrio nos
percentuais pagos, independente da antiguidade entre os militares. O percentual que
ira receber um Subtenente, por exemplo, é similar ao que ira receber um Coronel.
Nesse sentido, ha uma valorizagdo da experiéncia profissional na caserna.

Cabe destacar, ainda sobre o Adicional de Disponibilidade, o § 3°, do artigo

9°, que define o seguinte:

O percentual do adicional de compensagéo por
disponibilidade militar & irredutivel e corresponde
sempre ao maior percentual inerente aos postos ou
graduagbes alcancados pelo militar durante sua
carreira no servigo ativo, independentemente de
mudang¢a de circulos hierarquicos, postos ou
graduagdes. (BRASIL, 2019).

Esse parametro legal é uma garantia da manutengdo do recebimento do
percentual do adicional de Subtenente aos Oficiais do Quadro Auxiliar. Dessa forma,
esses militares poderéo chegar até o posto de Capitédo, recebendo o adicional de 32%
ao invés de 12%, que seria o previsto para o referido posto.

Além das modificagbes configuradas nos adicionais, outra alteragédo
significativa desta Lei foi o ajuste da percepgdo a maior das ajudas de custo, por
ocasiao da transferéncia para a reserva remunerada. Anteriormente, o militar que era
transferido para a inatividade recebia um valor referente a 4 (quatro) ajudas de custo.
Apos a reestruturagéo, a quantidade de ajudas de custo dobrou, passando o militar a

receber 8 (oito) ajudas de custo, como se observa no quadro seguinte:

Oficial: quatro vezes o valor da Oficial: oito vezes o valor da
remuneracao calculado com base | remuneracao calculado com base
Militar que possua ou nao no soldo do ultimo posto do circulo | no soldo do ultimo posto do circulo

dependente, por ocasiao de | hierarquico a que pertencer o hierarquico a que pertencer o

transferéncia para a militar. militar.

inatividade remunerada. Praca: quatro vezes o valor da Praca: oito vezes o valor da
remuneracao calculado com base | remuneragao calculado com base
no soldo de Suboficial. no soldo de Suboficial,

ﬂQuadro 2 — Extrato da Tabela de Ajuda de Custo da Lei 13.974.
Fonte: BRASIL, 2019.

Por fim, pode-se inferir que a nova estrutura da carreira apresentou dispositivos

legais que incidiram diretamente sobre a remuneragéo dos militares.
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5 OS IMPACTOS POSITIVOS DA LEI A LUZ DE TEORIAS MOTIVACIONAIS

Segundo Maximiano (2014), h& teorias motivacionais que explicam o
comportamento com base na influéncia gerada pelas necessidades individuais,
chamadas teorias de conteudo. Ha outro grupo de teorias que descrevem o
comportamento humano influenciado pela percepcéo acerca das decisdes impostas
pela organizagédo, denominadas teorias de processo. Nesse sentido, ao integrar as
teorias ja elencadas neste estudo, pode-se inferir que uma carreira ideal seria aquela
que:

1) pela Teoria das Necessidades de Maslow, proporcione o atingimento das
necessidades basicas, de segurancga, sociais, de estima e autorrealizagao;

2) pela Teoria dos Dois Fatores, permita que o colaborador esteja satisfeito e
motivado. Satisfeito com um sistema de recompensas que permita usufruir uma boa
qualidade de vida e motivado por oportunidades para empregar seus conhecimentos
e galgar cargos de responsabilidade, a fim de conseguir o reconhecimento e a
realizagao profissional;

3) pela Teoria da Equidade, tenha justica na distribuicdo das recompensas e
na elaboragdo dos processos organizacionais, ou seja, que as recompensas sejam
proporcionais a capacitagao e a produtividade de cada individuo; e

4) pela Teoria da Expectativa, permita a expectagdo de receber uma

recompensa que Ihe seja atraente, por meio de seu objetivo e desempenho pessoal.

| JUSTICA DISTRIBUTIVA
SATISFACAO

- Salano

- Necessidades basicas

- Necessidades seguranca
- Necessidade social

a

- Qualidade de vida

EXPECTATIVA DESEMPENHO
de desempenho | > determinado
(Objetivo pessoal) (Recompensa)
MOTIVACAO

- Reconhecimento

- Necessidade de estima

- Necessidade de autorrealizacio

- Realizagio profissional

| JUSTICA ORGANIZACIONAL

Quadro 3 — A carreira sob o aspecto tedrico motivacional
Fonte: o autor.
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5.1 AVALIACAO A LUZ DA TEORIA DA HIERARQUIA DE NECESSIDADES

As mudancas oriundas da Lei em questao podem ter gerado o impacto positivo
sobre a motivacédo dos militares quanto a possibilidade de se atingir as necessidades
de nivel superior com maior rapidez. De acordo com a teoria em questdo, as
necessidades de nivel inferior s&o as fisiolégicas e as de seguranca. As necessidades
fisiolégicas sao aquelas corpodreas, que sao satisfeitas com facilidade pelas condi¢cdes
dadas pelo ambiente organizacional do Exército. As necessidades de seguranga sao
aquelas geradas pela estabilidade no emprego, uma remuneracgao adequada e pelas
condigbes de trabalho.

Nesse contexto, dentre as principais modifica¢cdes apresentadas na Lei estao
a criagao do Adicional de Disponibilidade e a atualizacdo dos valores do Adicional de
Habilitacdo, que dao a oportunidade de se aumentar os valores recebidos
mensalmente, proporcionando melhores condi¢gbes de vida para o atendimento das
necessidades basicas e de seguranca. Ademais, foram asseguradas a integralidade
do soldo, bem como a percepcgéo de um valor de 8 (oito) ajudas de custo por ocasiéo
da transferéncia para a reserva, provendo maior estabilidade e seguranga para o
exercicio de trabalho mais eficiente.

A satisfagdo da seguranga permitiria a busca de outras necessidades como a
social, a estima e a autorrealizagdo, que juntas formam as necessidades de nivel
superior. O ambiente de s& camaradagem e cooperacéo, tipicos da caserna, sdo
aspectos que permitem o atingimento das necessidades sociais dentro dos quartéis,
quer seja entre os pares, assim como entre superiores e subordinados. A estima esta
no reconhecimento dado pela forca a cada promocgdo ou referéncias elogiosas
recebidas pelos bons servigos frequentemente prestados pelos integrantes da Forga
Terrestre. A autorrealizagao, topo da piramide das necessidades, € o grande impacto
positivo desta Lei, pois tendo sido satisfeitas as necessidades inferiores, o militar ira
buscar o desafio na carreira, procurando a aperfeicoamento continuado e, dessa
maneira, fortalecer a Instituicéo.

Além disso, no Sistema de Prote¢do Social esta a ampliagdo do tempo de
servico, de 30 para 35 anos, entre homens e mulheres, para fins de transferéncia para
a inatividade remunerada. Esse envolvimento direto do Exército Brasileiro na solugéo

de um problema nacional, cria um sentimento de pertencimento e insere, com lagos
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mais sdlidos, a categoria dos militares na sociedade brasileira por meio do
reconhecimento da populagao, gerando uma melhor estima.

Por fim, ao avaliar os fundamentos da Teoria da Hierarquia de Necessidades
nas medidas implementadas pela Lei 13.974, pode-se concluir que o atingimento da
autorrealizagdo com maior celeridade torna-se um aspecto positivo, pois a Instituicao
tera militares focados na busca do seu desenvolvimento pessoal, ja que as demais
necessidades teriam sido satisfeitas (haquilo que compete ao Exército Brasileiro),
permitindo um aprimoramento na capacitagdo dos recursos humanos da Forga

Terrestre em proveito da nagéo.

5.2 AVALIACAO A LUZ DA TEORIA DOS DOIS FATORES

A Teoria dos Dois Fatores, de Herzberg, aponta beneficios motivacionais aos
militares, no contexto das alteragdes propostas pela reestruturagdo da carreira e,
também, pelo novo Sistema de Protecao Social.

Em termos de satisfacdo com a carreira, levando em consideragdo que esse
aspecto esta atrelado a fatores extrinsecos como, por exemplo, as recompensas, 0s
militares podem estar mais realizados com a profissdo em virtude das novas
oportunidades de aumento das receitas. O incremento nas aliquotas pagas pela
realizacao de cursos de especializacao, aperfeicoamento e altos estudos realca essa
possibilidade, assim como o pagamento do adicional sobre a disponibilidade, em
virtude do permanente estado de prontiddo dos militares. Além disso, ha ainda o
acréscimo de mais quatro ajudas de custo para o pessoal transferido para a
inatividade, o que aumenta os ganhos no fim da carreira.

Quanto a motivagao, concebida por fatores intrinsecos, pode-se inferir que a
Lei ndo traz modifica¢des relacionadas a possibilidades de realizagao profissional. As
alteragdes estao mais afetas a questdes remuneratérias. No entanto, ha pontos na Lei
que podem afetar positivamente o espirito motivacional com a carreira, dentre os quais
a contribuicao patridtica dos militares na solugao das dificuldades orgamentarias do
Brasil. Isso foi materializado com dois aspetos principais da legislagéo: o aumento do

tempo de permanéncia no servico ativo por mais 5 anos; e o aumento da contribuigéo
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para a pensao militar, promovendo uma politica de arrecadagao que ira auxiliar o pais
no que tange ao equilibrio fiscal.

Por fim, a avaliagdo da Lei 13.974 baseada nos fundamentos da Teoria dos
Dois Fatores revela um possivel aumento da motivagao em termos de satisfagdo com
o trabalho, haja vista a possibilidade de ser ganhar mais por aquilo que se faz dentro
do Exército, seja por competéncias adquiridas ou pela disponibilidade permanente ao

servigo da patria.

5.3 AVALIACAO A LUZ DA TEORIA DA EQUIDADE

A Teoria da Equidade apresenta pontos que permitem inferir sobre aspectos
positivos de motivagcdo com a carreira por parte dos militares. A teoria trata, em
sintese, da justica quanto as politicas organizacionais, assim como com a distribui¢ao
de beneficios e a forma como sdo comunicados.

Primeiramente, a Lei 13.974 foi concebida em um contexto de esfor¢o nacional
para o ajuste fiscal do pais, que vinha sofrendo com os gastos previdenciarios. Por
essa razao, todo o processo foi pensado e elaborado, levando em consideragéo a
realidade dos militares e as suas caracteristicas funcionais, que fazem desta categoria
um tipo especial de servidor publico federal. Tudo isso feito com muita transparéncia
e com o espirito de ajudar o Brasil a superar mais esse desafio em sua historia. Dessa
forma, desde a necessidade em se fazer a Reforma da Previdéncia, passando pelo
Projeto de Lei até a homologagao da legislagao, houve uma adequada divulgacao dos
atos que envolveriam os militares, caracterizando a justica interacional, promotora de
motivagdo segundo esta teoria.

Em segundo lugar, a maneira com a qual foram definidos os principais aspectos
da Lei basearam na necessidade de solucionar o problema fiscal e beneficiar os mais
especializados dentro da Forga. A meritocracia ficou evidente na diferenciacdo dada
nas aliquotas do Adicional de Habilitacdo, que define, em outros termos, maior
remuneracgao aos que possuem maior capacitagcao, promovendo um senso de justica
atribuitiva e motivando o publico interno na busca do constante auto-aperfeigoamento.
Ainda, pelo fato de n&o se beneficiar de iniumeras vantagens dada aos funcionarios

publicos como o adicional noturno e a hora extra, os militares foram contemplados,



38

pela Lei, com o Adicional de Disponibilidade, com a duplicagdo da ajuda de custo por
ocasido da transferéncia para a inatividade e pela manutencéo do soldo integral
durante a reserva remunerada, propiciando motivagéo pela justica distributiva.

Outrossim, a Lei foi marcada pela justica no processo, que é um fator
motivador. Diante da necessidade de se contribuir com o pais e garantir legalmente
os beneficios ligados as caracteristicas da profissdo militar, foram acrescidas, de
maneira justa, mais cinco anos de servigo ativo (respeitado o tempo de transi¢édo para
parte do efetivo), assim como os aumentos do numero de contribuintes para a penséo
militar e das aliquotas de arrecadacgao, a fim de dar sustentabilidade ao Sistema de
Protecao Social. Além disso, o Adicional de Disponibilidade levou em consideracgao,
de fato, o tempo de prontiddo ao Exército, onde se observa o 3° Sargento do Quadro
Especial recebendo um adicional maior do que um 2° Sargento de carreira e similar
ao de um Tenente Coronel, em detrimento da antiguidade, revelando a equidade da
Lei. Dessa maneira, existiu uma compensagao de ganhos e perdas que deram justica
ao processo de elaboracao do Sistema de Protecdo Social e de reestruturacao da
carreira, elevando a motivagédo dos militares com o Exército Brasileiro.

Por fim, ao avaliar os fundamentos da Teoria da Equidade nas medidas
implementadas pela Lei 13.974, pode-se concluir que as alteragbes proporcionaram
um provavel aumento na motivacdo dos militares com a carreira, haja vista a
percepcado de uma justica distributiva e organizacional, na qual os mais dedicados
recebem mais beneficios. Tudo isso, hum contexto de ampla divulgagao das regras
para que isso ocorra de maneira transparente, fornecendo condi¢gdes iguais para a

busca de uma ascensdo na carreira.

5.5 AVALIACAO A LUZ DA TEORIA DA EXPECTATIVA

A teoria da expectativa explica a motivagao por meio das relagdes de esforco-
desempenho, desempenho-recompensa e de recompensa-metas pessoais. De uma
forma pratica, a motivagao esta pautada em um objetivo pessoal que sera alcangado
por meio de uma recompensa, a qual vira através de um desempenho estipulado pela

organizacao e considerado alcangavel pelo individuo.
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A Lei em estudo esta praticamente atrelada a mudangas na receita dos
militares. Nesse contexto, se para o militar a recompensa esta ligada a melhoria dos
vencimentos a fim de atingir uma meta pessoal, pode-se concluir que, baseado na
Teoria da Expectativa, as altera¢cdes podem ser algo motivador para os militares que
estejam dispostos a se esforgarem para cumprir o desempenho estabelecido pelo
Exército Brasileiro.

As alteragbes no Adicional de Habilitagao € um relevante fato que contribuiu
para o aumento da motivagao na Instituicdo. O numero de candidatos ao Processo
Seletivo ao Curso de Altos Estudos Militares, que passou a pagar 73% do valor do
soldo aos seus concludentes desde julho do corrente ano, cresceu apoés a ratificagéo
da Lei. Segundo a relagédo de candidatos disponibilizada no sitio eletrénico do Exército
Brasileiro, em 2018 e 2019 foram inscritos 858 e 837 militares, respectivamente. Em
2022 e 2023, foram inscritos 1118 e 1106, respectivamente.

Nesse caso, o Exército Brasileiro atribuiu um desempenho e atrelou, a ele, um
adicional financeiro, que passou a ser parte de uma recompensa a qual ira auxiliar na
conquista de um objetivo pessoal do militar, apesar do esforgo a mais que sera
despendido para se alcangar esse desempenho. Mesmo com as dificuldades da
preparacdo ao Processo Seletivo, a extenuante rotina do curso e o consequente
aumento de responsabilidades apdés a sua conclusdo, houve um aumento
consideravel no numero de militares que buscam os altos estudos.

Ademais, outras recompensas atreladas a novos niveis de desempenho estéo
marcadas por essa Lei. Apesar do aumento nas aliquotas de arrecadagéo da pensao
militar e do aumento do tempo, em 5 anos, para a transferéncia para a inatividade
remunerada, esse esforgco € compensatorio. Além de auxiliar no equilibrio fiscal do
pais, os militares tiveram asseguradas a manutencdo da integralidade do soldo e da
percepc¢do de oito ajudas de custo apds o fim do servigo ativo. Essa compensagao
gera a motivagado necessaria a retencao de militares na Forga. A expectativa em ser
recompensado por algo que facilitara a aquisicdo de uma casa propria, por exemplo,
€ um fator que pode gerar motivacao, viabilizado pelas alteragbes na Lei.

Por fim, pode-se concluir que, alicercado pelos fundamentos da Teoria da
Expectativa, as medidas implementadas pela Lei foram uma ferramenta motivadora,
pois criaram relagdes entre o desempenho e a recompensa as quais podem atrair
grande parte do interesse pessoal dos militares, trazendo maior eficiéncia e

aperfeicoamento para o Exército Brasileiro.
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6 CONCLUSAO

A gestdo de recursos humanos é um desafio a ser vencido em qualquer
organizacao ou instituicdo. Chiavenato (2014, p. 6) afirma que “separar o trabalho da
existéncia das pessoas é muito dificil, sendo quase impossivel, diante da importancia
e do impacto que o trabalho provoca nelas”. Além disso, “as pessoas
dependem das organizagbdes onde trabalham para atingir seus objetivos pessoais e
individuais”. Nesse contexto, alinhar os objetivos de uma organizagdo aos objetivos
pessoais de seus colaboradores é fundamental para se obter eficiéncia, bem como
para manté-los satisfeitos e motivados com a profisséo.

Em 2019, o pais passou pela Reforma da Previdéncia, fruto de uma
necessidade imposta ao Estado brasileiro para fins de se buscar o equilibrio fiscal.
Em sintese, isso aconteceu em decorréncia do maior numero de pessoas
dependentes dos recursos de pensdes e aposentadorias, em relagdo ao numero de
contribuintes para sustentar o sistema previdenciario. Essa reforma refletiu sobre
todos os setores da sociedade, em particular sobre as instituicdes publicas, dentre as
quais as Forcas Armadas.

Nesse contexto, como instituicdo nacional e na premissa de contribuir mais uma
vez com as necessidades da nagdo em meio as suas dificuldades, o Ministério da
Defesa apresentou uma proposta ao Governo Federal, que aprovou e concebeu a Lei
13.974, de 16 de dezembro de 2019, reformulando o Sistema de Protec&o Social e
reestruturando a carreira dos militares.

As principais mudancas trazidas pela referida lei foram a universalizacdo e o
aumento da aliquota da cobranga da contribuicdo para a pensao, a alteragdo nos
limites de idade para a transferéncia para a reserva remunerada, a criagdo do
Adicional de Disponibilidade Militar, a modificacdo dos percentuais do Adicional de
Habilitagcéo e a alteragcédo na quantidade de cotas de ajuda de custo pagas por ocasido
da transferéncia para a inatividade.

As alteragdes ocasionadas pela referida medida econémica trouxe impactos
positivos, em primeiro lugar, ao pais e, também, para uma maior motivacdo dos
militares com a profissdo. Tudo isso ficou notério quando se relacionou as principais
mudancas realizadas pela lei aos fundamentos das principais teorias motivacionais,

constantes da Teoria Geral da Administragao.
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Quanto aos impactos positivos para o Brasil, a lei permitiu a participagdo do
Exército Brasileiro no esforco nacional para a busca do ajuste fiscal. A adogéo de
medidas justas junto ao Sistema de Proteg¢&o Social e a nova estruturacao da carreira
considerou a disponibilidade permanente dos militares, assim como tudo o que é
economizado pela nagdo, quando comparado ao que deveria ser pago em caso de
uma paridade com os funcionarios publicos federais. Além disso, a lei permitiu a
adogao de Sistema de Protegdo Social superavitario e autossustentavel, visto que
ampliou a participagdo do numero de contribuintes, assim como aumentou as
aliquotas de arrecadacgao, desonerando o Tesouro Nacional.

Quanto aos aspectos positivos para a motivagao dos militares com a profisséo,
a lei redesenhou a carreira, propondo medidas que valorizaram, ainda mais, a
meritocracia, particularmente com o ajuste do Adicional de Habilitagdo, remunerando
melhor os profissionais mais especializados. Além disso, a lei valorizou a experiéncia
de seus integrantes com a criagdo do Adicional de Disponibilidade, em razédo da
dedicacao exclusiva e diuturna ao servigo da patria, atraindo talentos para a carreira
militar.

Finalizando, a Lei 13.974, de 16 de dezembro de 2019, que reformulou o
Sistema de Protecao Social e reestruturou a carreira militar trouxe impactos positivos
a motivacéo dos integrantes do Exército Brasileiro, tomando por base os principios
das teorias motivacionais limitadas por este estudo: Teoria da Hierarquia das
Necessidades, Teoria dos Dois Fatores, Teoria da Equidade e Teoria da Expectativa.
A nova legislacao permitiu o fortalecimento do alicerce para a busca da
autorrealizagdo com a profissdo dentro da caserna, haja vista estar proporcionando
melhores condi¢des em termos de percepcao de capitais, favorecendo um aumento
da qualidade de vida num curto prazo. Por conseguinte, amplia a satisfagdo dos
militares com a carreira, num ambiente em que se percebe a justica distributiva e
organizacional, onde os mais capacitados recebem mais pelos seus esfor¢os e pela
dedicacéo integral, além de permitir a criagcdo de metas a longo prazo, motivado pela
expectativa de uma segura transferéncia para a reserva remunerada.

Outrossim, tomando por base os conceitos relativos a moderna gestdo de
pessoal, percebe-se que as medidas implementadas estdo adequadas ao que se
espera de um bom gerenciamento de recursos humanos, em particular, quanto ao
processo de recompensar pessoas. A Lei 13.974 demonstrou a habilidade para se

estruturar o sistema de remuneragéo, que proporcionou beneficios ao pais.
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Em meio a caracteristica das novas geragdes que ingressam no mercado de
trabalho a procura de oportunidades de uma diferenciada ascensédo em suas carreiras,
as Forgas Armadas pautaram as novas medidas na remuneragao por competéncia,
que é motivadora para envolver os colaboradores nas metas da organizagédo. A
legislacdo em questdo ampliou a possibilidade de mais militares poderem receber
mais em suas receitas, por meio dos adicionais ligados a valorizag&o do trabalho. Isso
€ vantajoso para o Exército Brasileiro, que, tendo estabelecido parametros de
desempenho associados ao ganho de bonificagdes, maximizou a possibilidade de
melhorar o preparo de seus recursos humanos, ao mesmo tempo em que proporciona
melhores condi¢cdes de vida para os seus integrantes.

Por fim, a Lei 13.974 demonstrou impactos positivos para a motivagao dos
militares com a carreira, ao ser avaliada dentro de seus principais aspectos e com
base nos fundamentos tedricos motivacionais limitados e descritos neste estudo. A
possibilidade de ser recompensado de forma justa pelo trabalho desenvolvido e,
assim, conseguir satisfazer as suas necessidades fez do referido dispositivo legal um
marco de boa gestdo de pessoal e de motivacéo, tanto para a retencao de bons
profissionais quanto para a atragdo de potenciais profissionais das geracdes

vindouras.
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