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O presente trabalho investiga as atuais causas de desinteresse
do PM em relagdo a atividade policial militar, suas conseqiiéncias € 0
comprometimento da qualidade dos servigos da Instituigdo a sociedade.
Busca-se apresentar algumas propostas viaveis, tendentes a solucionar ou
minimizar esse desagradavel e incomodo quadro; para tanto € apresentada
a qualificagdo ¢ o dimensionamento dos efeitos negativos. O objeto do
estudo justifica-se, principalmente, pelo fato de se constituirem os
recursos humanos, no mais valioso bem de uma organizagdo, sendo sua
capta¢do e obtengdo conseguida com altos custos, tornando-se, destarte,
de vital importincia a identificagdo, pormenorizada, das principais causas
de desinteresse ou apatia do PM pela sua atividade profissional. Para a
realiza¢do da pesquisa, levou-se em conta as opinides € depoimentos de
uma amostra do tipo aleatoria e probalistica, constituida de 9,9% das
pragas operacionais vinculadas ao Comando de Policiamento
Metropolitano ¢ ao Comando de Policiamento do Interior. Isto abrange

um total de 19 (dezenove) Unidades, compreendendo a amostra um total
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um-tetal de 19 (dezenove) Unidades, compreendendo a amostra um total
de 822 (oitocentas e vinte ¢ duas) pragas, assim distribuidas: 18 (dezoito)
Sub Ten PM , correspondendo a 2,2%; 164 (cento e sessenta e quatro)
Sgt PM, equivalente a 20%; 118 (cento e dezoito) Cb PM, que
corresponde a 14,4% e 522 (quinhentos e vinte e dois) Sd PM,
correspondendo a 63,4% da citada amostra. Os dados foram coletados
atraves da aplicagdo de questiondrios, de acordo com as categorias acima
mencionadas. Os resultados da pesquisa demonstram que as principais
causas de desinteresse sdo: os baixos saldrios; a ascensdo profissional; a
carga hordria de trabalho excessiva, a assisténcia social, médica e
odontoldgica deficitarias ¢ a hierarquia militar rigorosa. Verifica-se,
ainda, que todas essas causas apontadas estdo diretamente relacionadas
com a Administragdo de Recursos Humanos, as quais, portanto, podem
ser aprimoradas. Em sintese, sdo apresentadas diversas sugestdes
tendentes a solucionar ou minimizar as atuais causas motivadoras do

desinteresse do PM em relagdo ao servigo na  PMGO.




A todo o instante a criminalidade aumenta assustadoramente,
em nosso pais. Em conseqiiéncia, a populagdo clama por uma melhor
seguranga, ¢ todos nds sabemos que a seguranga publica é um direito do
cidaddo e um dever do Estado. Com base neste posicionamento, um dos
orgdos que compoe o sistema de seguranga publica do Estado, que ¢ a
Policia Mlhtar busca diuturnamente, atuar de forma eficaz no sentido de
oferecer a sociedade este tdo almejado direito constitucional. Esta busca €
incessante, ela ocorre continuadamente, seja durante o dia ou a noite, seja
com chuva ou com sol. A Policia Militar, no entanto, ¢ criticada
veementemente, quando um dos seus integrantes comete falhas no
desempenho da sua atividade profissional; sdo esquecidos, assim, que 0s
seres humanos sfio passiveis de erros € que o principal instrumento de

trabalho da Policia Militar é o homem. Homem este que tem seus
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problemas, que sofre injun¢des sociais, culturais, econdmicas e
dificuldades e limitacdes de toda ordem.

Diante desta problematica procuramos desenvolver o nosso
trabalho com a pretensao de identificar e fazer uma anahse mais pr ofunda
das prmclpals causas atuais de desmteresse do PM em relagao a0 Servico:
_policial militar. Foram estudadas as pragas, pois, principalmente, atraves
delas, ¢ que sdo prestados , diretamente, os servigos a comunidade. Para
que pudéssemos entender melhor as atltudﬁs destes seres humanos,
durante o desempenho de suas prof ssOes, realizamos um estudo tedrico,
notadamente das teorias motivacionais, abrangendo desde os fatores
intervenientes na Administragdo de Recursos Humanos, até os modelos
de homem, tais como o tradicional e o parentético, a fim de se identificar
o modelo predominante na Policia Militar.

O estudo teorico foi complementado por uma pesquisa de
campo, com aplicagdo de questiondrios as pragas, 0 que se fez com o
intuito de conhecer as caracteristicas individuais, os anseios e frustragdes
destes profissionais que atuam na area da seguranca publica. Salienta-se
que esta pesquisa foi aplicada em 19 (dezenove) Unidades Operacionais
da Policia Militar, subordinadas ao Comando de Policiamento
Metropolitano ¢ ao Comando de Policiamento do Interior.

Assim, 0 pr0p051t0 deste trabalho tecmco proﬁss10nal é
identificar as principais causas atuals de desmotlvagao e sugerlr medidas
praticas, possiveis de serem implementadas na Corporagdo. A finalidade
precipua é motivar os policiais militares a desempenharem as suas
missdes com dedicagdo e brilhantismo, para alcangarem a qiialidade dos
servicos desejados pela Instituigdo e, principalmente, pela populagdo

golana.




ASPECTOS GERAIS DA PESQUISA

1. PANORAMA GERAL

A Administragio de Recursos Humanos, através de seus
subsistemas de suprimento, aplicagdo, manutengdo, desenvolvimento e
controle, busca, precipuamente, selecionar, manter e desenvolver os
integrantes de uma determinada organizagdo de forma que ela possa
cumprir com efetividade a sua missdo e atingir os seus objetivos
colimados, de forma a satisfazer plenamente os interesses de seus
clientes, razdo maior de sua existéncia, e, somado a tudo isso, buscar ¢
proporcionar a realizagdo pessoal de seu publico interno.

Sob este enfoque, buscou-se analisar um dos aspectos da
Administragdo de Recursos Humanos no contexto da Policia Militar de
Goias e sua importincia para que a Instituicdo possa cumprir 0 seu
mandato constitucional, qual seja, o exercicio da policia ostensiva e da
preservagdo da ordem publica. Ndo podemos mais fugir a realidade. A

Policia Militar deve ser entendida como uma empresa prestadora de
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servicos que tem a sociedade como o seu primeiro e principal cliente.

Destarte, visando propiciar um clima de completa tranqiilidade publica,
dando a populagdo o suporte necessario para desenvolver suas atividades
basicas e fundamentais, a Policia Militar necessita de pessoal completo €
devidamente qualificado para proteger e socorrer os cidaddos, com

qualidade e objetividade. MIRANDA comentava que:

Se no mundo da indiistria cada vez mais o trabalho humano é
substituido pelo trabalho das maquinas, fruto do acentuado
avango tecnologico, no universo da Policia Militar ndo foi
criada ainda uma maquina capaz de substituir o trabalho do
profissional de seguranga publica. Com efeito, ndo é possivel
prescindir os olhos do policial  militar para velar
diuturnamente pela seguranca do cidaddo, nem de seus
bragos para controlar o transito, proteger os estudantes a
entrada e saida das escolas, nem de suas maos para socorrer
a populagdo nos sinistros e calamidades, nem de suas pernas
para patrulhar ruas e aven{frci@ ou ﬁflcqzlﬁl} €a111ii1hos invios
e ermos na drea rural. ]y;o\szgnlflca \que 0S Frecursos
humanos na Policia Militar tém uma importdncia radical na
efetividade da Instituigdio, porque sdo instrumentos mesmos,
sem intermediagdo, de sua agdio publica. (MIRANDA, 1989:

b

Desta forma, pesquisar as causas de desinteresse do PM em

9

relagdo ao servigo policial militar, constitui-se num fator de extrema
relevancia, pois somente a partir da identificagdo dessas causas € que a
Corporagdo reunira subsidios visando a ado¢do de medidas motivadoras

de forma a reverter esse desagradavel quadro.
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Estamos diante de um problema de vital importancia: O

desinteresse do PM em relacdo ao servico Policial Militar, na medida em
que o mesmo se relaciona diretamente com o sistema de recursos
humanos, fator preponderante para que a Corporagdo possa atingir seus
objetivos e garantir a sua sobrevivéncia. A falta de interesse dos policiais
na PMGO, objeto de nosso estudo, gera uma necessidade de se criar
mecanismos de motivag¢do, de forma dindmica, com intuito de se evitar,
ainda mais, o comprometimento da qualidade dos servigos prestados € o
perfeito atendimento ao enorme rol de atividades inerentes a Corporagao.

A situagdo requer, portanto, a exata e fiel identificagdo das
causas motivadoras do desinteresse e as conseqiiéncias decorrentes, para
a adogfio concreta de mecanismos permanentes, visando a reduzir ou
conter essas causas no ambito das pragas da PMGO.

Diante do exposto, formulou-se o seguinte problema: - Quais
as principais causas atuais de desinteresse dos policiais militares no

desempenho de suas atividades profissionais?

2. OBJETIVOS
2.1 OBJETIVO GERAL

Contribuir para a formagéo de um banco de dados que possa
ser utilizado pela Policia Militar, como subsidio para o desenvolvimento
de uma politica dindmica e estratégias inovadoras, que levem a

manutengio de estimulos e motivagdo profissional do Policial Militar.




2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

causas atuais de desinteresse do PM pela sua atividade profissional,

- Constatar, no seio da Corporagdo, quais as principais

- Analisar e criticar essas causas principais;

- Verificar possiveis fatores geradores dessas causas;

- Dimensionar o efeito negativo dessas causas

desempenho da atividade policial militar;

- Propor solugdes viavets.

3. METODOLOGIA

3.1 DELIMITACAO

3.1.1 Populacio Genérica

QUADRO N. 1 - Efetivo Geral da PMGO

| SOLDADO PM

- POSTOS/GRADUACOES | ouanioave
, ,_CQ “(,ORONELPM 17
<C, [TENENTECELPM 45
== | MAJOR PM _ 71
U CAPITAOPM _ 136
EIQTFNENTEPM ' 204
O |22 TENENTE PM 178

, ASPIRANTE A OFICIAL PM 10

~ |SUBTOTAL 661
| SUB-TENENTE PM 155

- U2 [19SARGENTO PM 241

: <: 29 SARGENTOPM.____ 541

- (U [39SARGENTOPM | 773
é 1CABOPM 1607

: 7.839

Fonte: : Dzretorza de Pessoal da Policia Militar do Estado de Gozas
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A populagdio da presente pesquisa ¢ formada pelo conjunto
de pracas policiais militares integrantes das OPM, vinculadas ao

Comando de Policiamento Metropolitano e ao Comando de Policiamento
do Interior correspondendo a um universo de 8.287 (oito mil duzentos ¢
oitenta e sete) policiais militares. Salientamos ainda, que a populag&o alvo
corresponde a 70,2% do efetivo geral, em atividade, na PMGO, como se

pode ver no quadro n. 1 e no quadro n. 2.

QUADRO N. 2 — Popula¢io-Alvo

TTBPM

06

=T

8°BPM | 03 15 31 299 | 407 |
9°BPM | 07 | 03 22 | 42 79 396 | 549 |
T B R Y Vi AT B e e
RPMON | 0’3""  05 | 08 07 16 152 | 191 |
03 |15 18 | 36 565 |

BPMTRAN

27

wee

59

435

04

17

360 |

T

1| 60 266 ‘
SO M B e 5
21 | 35 60 | 109 | 424 558}

09 f 13 | 20 67 | 324 425

12 |17 31 | 90 394 | 547

00 | 17 | 44 60 | 544 | 675

T 27 | 19 | 53 364 | 379

FBRM | 02 | 09 | 17 | 37 76| 303 | 432

' 14°BPM 03 | 03 | 10 | 23 | 57 262 | 358

—

32 CIPM

Fonte: Pesquisa de Campo ~ CAO/97
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3.1.2 Amostragem

O tipo da amostra escolhida foi aleatéria. O quadro abaixo
representa uma comparagdo entre a populagdo-alvo de cada Unidade
Policial Militar ¢ a amostra, totalizando 822 (oitocentos e vinte e dois)
pesquisados, ou seja, 9,9% de um total de 8.287 (oito mil duzentos e

oitenta e sete) pragas policiais militares da populagéo-alvo.

QUADRO N. 3 - Amostra

1° BPM
7° BPM

RPMON
BPMCHQ |

METROPOLITANO

— AN
e
3°BPM

4°BPM

T TC VS S sy s
e T TE T o
1°BPM | 675 61 | 90

Fonte: Pesquisa de Campo CA0/97
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3.1.3 Unidade de Analise

A unidade de analise é o homem, enquanto integrante do
processo de trabalho na PMGO e os reflexos da agdo dessa Organizagdo
nesse individuo.

A politica de pessoal, os aspectos motivacionais, 0s
processos de interagdo, podem afetar o seu comportamento em relagdo as

atividades profissionais que exerce.

3.1.4 Técnica de Coleta de Dados

Utilizou-se questionarios com perguntas dicotomicas, de
escolha multipla e do tipo discursiva, a fim de coletar as opinides da
amostra da populagio-alvo e possibilitar um processamento de dados de
forma organizada.

A técnica de coleta de dados fundamenta a pesquisa
‘exploratéria e dedutiva, que se soma a pesquisa bibliografica que

estrutura a fundamentagéo teorica.
3.1.5 Técnica de Tratamento de Dados

A analise dos dados implica em dissecar o conjunto de
questionarios trabalhados. Quantitativamente, observa-se um retorno de
822 (oitocentos e vinte e dois), do total de 1.020 (um mil e vinte)
qlleétionérios remetidos, com um volume de 33 (trinta e trés) questdes
distribuidas em 01 (um) questionario.

Qualitativamente, a inferéncia ¢ juizo de valor tiveram por
objetivo corroborar ou ndo as colocagdes da fundamentagdo tedrica e dar

respostas através da andlise, aos objetivos e a unidade objeto de estudo.
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3.1.6 Limitac¢oes do Estudo

No desenrolar da pesquisa e na busca e coleta para subsidiar
o presente trabalho, varios foram os fatores que interferiram e limitaram,
de certa forma, o nosso objeto de estudo. Primeiramente, o tempo
destinado para desenvolver a pesquisa e concluir o trabalho foi bastante
exiguo. O tema em questdo requer uma vasta pesquisa de campo. Por
conseguinte, necessitariamos de tempo suficiente durante o expediente
administrativo e nos dias uteis para empreendermos nossos estudos, o que
ndo nos foi proporcionado por razdes de ordem estrutural.

Por fim, ressaltamos que a presente pesquisa foi dirigida a
maioria das unidades operacionais vinculadas ao Comando de
Policiamento Metropolitano ¢ ao Comando de Policiamento do Interior, o
que, sem embargo, representa um indice substancial de amostra da
populagio.

E um trabalho que, sem duvida, podera subsidiar o Comando
da Corporagio, na tomada de medidas decisivas, visto que o publico ora
pesquisado representa uma parcela significativa da populagdo-alvo, ou
seja, 9,9%. As causas identificadas ¢ as medidas corretivas propostas no
presente trabalho se constituem, sem sofismas, em importantes
mecanismos para a tomada de decisGes tendentes a reduzir os motivos
causadores do desinteresse que assola atualmente, as pragas na

Corporagdo.




REFERENCIAL TEORICO

1.CONSIDERACOES GERAIS

Ao pesquisar as causas que levam ao desinteresse PM em
relagdo ao servigo policial militar, torna-se necessaria uma abordagem no
campo da Administragio de Recursos Humanos, mormente no que diz
respeito as diversas teorias administrativas que tratam do assunto. A
Policia Militar, como empresa prestadora de servigos, tem no fator
humano, seu principal recurso para cumprir com éxit0 a sua missao
constitucional, tornando-se, assim, imprescindivel para o presente
trabalho, o estudo de todos os fatores relacionados com, as politicas de
recursos humanos. Salientamos, outrossim, que nfo aprofundamos nos

estudos dessas teorias, uma vez que sdo conhecidas no ambito das
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organizac¢des. A abordagem limitou-se aos aspectos que guardam relagéo

direta com nosso objeto de estudo.

Estado de Golis
ACADEMIA DE POHICIA MILITAR
BIBLIOTECA

2. FATORES INTERVENIENTES NA ADMINISTRACAO DE
RECURSOS HUMANOS

Nunca se falou e se discutiu tanto sobre homens como nos
dias atvais. Com a evolugdo sistematica das organizagdes, com a
complexidade cada vez maior de suas tarefas e tendo em vista o grande
avango tecnologico em todas as areas, os administradores buscam,
incessantemente, atingir os objetivos visados pela empresa, preocupando-
se ainda com a realizagdo pessoal dos individuos que integram a
organizagao.

Numa organiza¢do observa-se o conflito freqiiente entre os
objetivos organizacionais e¢ os individuais, sendo que o alcance dos
resultados estd diretamente vinculado a satisfagdo das necessidades das
pessoas que estdo em constante interagdo. Mas a ARH ainda € uma area
de estudos em desenvolvimento e, em nosso pais, nem todas as
organizag¢des tem a sua preocupagdo voltada para essa importante area.
Apenas as grandes organizagdes tem dedicado o espago adequado para a
ARH e excepcionalmente, as médias empresas. No ambito da Policia
Militar, o assunto ¢ muito pouco difundido e praticado e o seu
desenvolvimento ainda ¢é, de certa forma, incipiente, face a sua
importincia para a conservagio dos objetivos da Instituigdo.

Dos ensinamentos de CHIAVENATO (apud Miranda, 1989:
11-19) , extraimos o perfeito entendimento sobre a matéria, assim como a
série de fatores que, conjugados, influenciam na ARH, no ambito de uma

organizagdo. Para ele a ARH uma area disciplinar, envolve
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necessariamente conceitos de Psicologia Industrial e Organizacional,

de Sociologia Organizacional, de Medicina do Trabalho, de
Engenharia de Sistemas, de Cibernética, etc..

Os assuntos normalmente tratados pela ARH referem-se a
uma multiplicidade enorme de campos de conhecimentos: fala-se em
aplicagio e interpretagdo de testes psicologicos e entrevistas, de
tecnologia de aprendizagem individual e de mudanga organizacional,
nutri¢io e alimentagdo, medicina e enfermagem, servigo social, carreira,
desenho de cargos e da organizagdo, satisfagdo no trabalho, absenteismo
e “turnover” (rotatividade), salarios e encargos sociais, mercado, lazer,
incéndios e acidentes, disciplina ¢ atitudes, interpretagdo de leis
trabalhista, eficiéncia e eficicia, estatisticas e registros, transporte para o
pessoal, responsabilidade ao nivel de supervisdo, auditoria € um sem
numero de assunto extremamente diversificados.

N#o h4 leis ou principios universais para a Administragdo de
Recursos Humanos. A ARH ¢ contingencial, ou seja, depende da situagédo
organizacional, do ambiente, da tecnologia empregada pela organizagdo,
das politicas e diretrizes vigentes, da filosofia administrativa
preponderante, da concepgdo existente na organizagdo acerca do homem
e de sua natureza e, sobretudo, da qualidade dos recursos humanos
disponiveis. A medida que mudam esses elementos, muda também a
forma de administrar os recursos humanos da organiza¢io. Dai o carater
contingéncial ou situacional da ARH, que ndo se compdem de técnicas
rigidas e imutaveis, mas altamente flexiveis e adaptaveis, sujeitas a um
dindmico desenvolvimento. Um esquema da ARH bem sucedido em certa
época, em uma organizagdo pode ndo sé-lo em outra organizagio ou na

mesma organiza¢io em época diferente, pois as coisas mudam. Se as
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necessidades sofrem alteragdes, a ARH deve levar em consideragdo as

constantes mutagdes que sofrem as organizagdes. Por outro lado, a ARH
ndo é um fim em si mesma, mas um meio de alcancar a eficacia das

organiza¢cdes. No que se refere aos objetivos da ARH, ensina

CHIAVENATO que:

A Administragdo de Recursos Humanos consiste no
planejamento, na organizagdo, no desenvolvimento, na
coordenacdio e no controle de técnicas capazes de promover
o desempenho eficiente do pessoal, ao mesmo tempo em que
a organizagdo representa o meio que permita as pessoas que
com ela colabora, alcancar os objetivos individuais
relacionados direta ou indiretamente com o trabalho. A ARH
significa conquistar e manter pessoas na organiza¢do,
trabalhando e dando o mdximo de si, com uma atitude
positiva e favoravel. Representam todas aquelas coisas muito
pequenas e muito numerosas, que frustram ou impacientam,
ou que alegram e satisfazem, mas que levam as pessoas a
desejar permanecer na organizagdo. Ha mais coisas em jogo
do que somente a vida na organizagdo. Também esta em jogo
a espécie de qualidade de vida que a organizacdo e seus
participantes levardo e a espécie de participantes disponiveis
para supri-la de recursos humanos.

Os objetivos da ARH derivam dos objetivos da organizagdo
inteira. Basicamente, os objetivos da ARH sdo:

1) criar, manter e desenvolver um contigente de recursos
humanos, com habilidade e motivagdo para realizar os
objetivos da organizagdo;

2) criar, manter e desenvolver condigbes organizacionais de
aplicagdo, desenvolvimento e satisfacdo plena dos recursos
humanos, e alcance dos objetivos individuais; e

3) alcangar a eficiéncia e eficacia com os recursos humanos
disponiveis. (CHIAVENATO, 1986: 93)

Vimos assim, que uma organizagdo deve ter a preocupacio
constante em buscar atingir os seus objetivos, visando a garantir a sua
sobrevivéncia e, aliado a esse fim, deve proporcionar a seus integrantes a

realizagdo individual. Assim sendo, a Policia Militar deve envidar
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esforcos no sentido de implementar, na sua administragdo, todos os

objetivos inerentes a ARH, para que ela possa garantir 4 sociedade a t3o
almejada tranqiiillidade publica.

O servigo policial militar, por sua natureza, requer daqueles
que o executam uma grande gama de conhecimentos, habilidades,
treinamento vocagdo e outros aspectos que, direta ou indiretamente,
influenciardo na qualidade final do servigo prestado a comunidade.

Desta forma, a Policia Militar deve planejar, organizar,
desenvolver, coordenar e controlar todas as técnicas e mecanismos
capazes de levar a Corporagdo a alcangar os seus objetivos, bem como
proporcionar a realizagdo individual dos policiais militares que a
integram. Para isso, deve selecionar bem o profissional de seguranga
publica, proporcionando-lhe uma formagdo integral englobando os
aspectos morais , fisicos e intelectuais. Deve buscar desenvolver as
habilidades individuais de cada integrante, mantendo-os motivados para a
consecugdo dos objetivos colimados pela Corporagdo. Deve ainda
proporcionar amplas condigdes de trabalho, através do apoio logistico e
preocupar-se, a todo instante, com o treinamento e aperfeigoamento
profissional de seus quadros. Somando a tudo isso, deve ainda promover
a satisfacdo pessoal dos policiais militares com uma politica salarial
condizente, uma politica de pessoal e promogdo social que satisfaga os
anseios do homem, além de uma eficiente assisténcia médica,
odontoldgica e de beneficios sociais.

A sociedade ndo esta inerte. Os comportamentos sociais sdo
mutantes e vivenciamos hoje um acelerado processo de mudangas em
todas as areas. A Policia Militar, inserida no contexto social e parte

indissoluvel da sociedade, ndo estda imune a essas mudangas. A
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exacerbacdo dos indices de criminalidade e a sofisticagdo dos

mecanismos utilizados para a pratica delituosa, levam-nos, diariamente, a
buscar novas técnicas de policiamento e por conseguinte, requer da
Corporagio, encarregada de preservar ¢ restaurar a ordem publica, maior
organizagdo e preparo profissional de seus integrantes.

Assim sendo, somente com a preocupagdo voltada para o
publico interno e buscando desenvolver os objetivos da ARH € que a
Policia Militar conseguira maior produtividade de seus recursos humanos

e melhor satisfagdo das aspiragdes da sociedade.

3. POLICIA MILITAR COMO BUROCRACIA
3.1 ORIGENS DA BUROCRACIA

Segundo CHIAVENATO, a burocracia ¢ uma forma de
organiza¢io humana e que se baseia na racionalidade, isto €, na
adequacio dos meios aos objetivos pretendidos, a fim de garantir a
maxima eficiéncia possivel no alcance desses objetivos. A burocracia
tal como ela existe hoje, como a base do modemo sistema de produgio,
teve sua origem nas mudangas religiosas verificadas apds o
Renascimento. Alias, Weber salienta que o sistema moderno de produgéo,
eminentemente racional e capitalista, ndo se originou das mudangas
tecnologicas, nem das relagdes da propriedade, como afirmava KARL
MARX, mas de um novo conjunto de normas morais, as quais denominou

“ética protestante”.

3.2 CARACTERISTICAS DA BUROCRACIA

No conceito popular, a burocracia ¢ vista geralmente como

uma organizagdo onde o volume de papéis se multiplica, ndio permitindo
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solugdes rapidas. O termo ¢ também utilizado para exprimir o apego dos

funcionarios aos regulamentos, normas e rotinas, gerando a ineficiéncia
da organizagdo. Assim é que, para os leigos, burocracia passou a se
constituir nos efeitos ou anomalias do sistema ¢ ndo ao sistema em si
mesmo.

MAX WEBER, citado por CHIAVENATO, afirma que o

conceito de burocracia é exatamente o contrario. Segundo ele:

A burocracia é a organizagdo eficiente por exceléncia. L
para conseguir essa eficiéncia, a burocracia precisa detalhar
antecipadamente e nos minimos detalhes como as coisas
deverdo ser feitas, devendo, entdo, possuir as seguintes
caracteristicas:

- cardter legal das normas e regulamentos;

- cardter formal das comunicagoes;

- cardter racional e divisdo do trabalho;

- impessoalidade nas relagdes;

- hierarquia da autoridade;

- rotinas e procedimentos estandardizados;

- competéncia técnica e meritocracia;

- especializagdo da administragdo que ¢

separada da propriedade;
- profissionalizacdo dos participantes;
- completa previsibilidade de funcionamento.

Ainda segundo WEBER, as conseqiiéncias previstas seriam a
previsibilidade do comportamento humano e a padronizagdo do

desempenho dos participantes, objetivando a méxima eficiéncia da

organizagao.

3.3 DISFUNCOES DA BUROCRACIA

Ao estudar as conseqiiéncias previstas ou desejadas da
burocracia que a conduzem a maxima, eficiéncia ROBERT K. MERTON, €m
Organiza¢des Complexas, notou também as conseqiiéncias imprevistas ou

indesejadas e que a levam as ineficiéncias e as imperfeigOes. A estas
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conseqiiéncias imprevistas MERTON deu o nome de disfungdes da

burocracia, para designar as anomalias de funcionamento responsaveis
pelo sentido pejorativo que o termo burocracia adquiriu junto aos leigos
no assunto, que sio basicamente os seguintes:

- maior internaliza¢do das regras e exagerado apego aos
regulamentos;

- excesso de formularios e de papeldrio;

- resisténcia a mudangas;

- despersonalizagio do relacionamento;

- categorizagdo como base do processo decisorial;

- super conformidade as rotinas e procedimentos;

- exibi¢do de sinais de autoridade;

- dificuldade no atendimento a clientes e conflitos com o
publico.

Destas anomalias, atingem com maior intensidade as
Corporagdes militares, o exagero apego aos regulamentos, excesso de
formalismo e papelorio, super conformidade as rotinas e procedimentos e,

principalmente, a resisténcia a mudangas.

3.4 A POLICIA MILITAR COMO MODELO BUROCRATICO

Analisando-se origens, 0s conceitos e as caracteristicas da
burocracia, chega-se a pacifica conclusio de que a For¢a Publica Estadual
constitui-se num sistema burocratico.

Desta forma, as disfun¢des que assolam as organizagdes
burocraticas, atingem, com impacto, a Policia Militar.

Das disfungbes anteriormente mencionadas, a que gera
reflexos mais perniciosos ¢ sem sombra de duvidas, a resisténcia a

mudangas.
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Mesmo nos demais segmentos da sociedade, hd sempre uma

resisténela, e por vezes uma recusa do ser humano, em enfrentar uma
mudanca, seja ela mental ou material. O habito domina e da aparente
seguranga. O conhecido, o experimentado, o que deu certo, ou foi
gratificante, ou toleravel, durante um periodo, sempre exerce forte atragéo
sobre todos.

No campo filoséfico, cientifico, social, profissional ou
religioso, a prudéncia sempre foi boa conselheira, desde que ndo se
transforme em rigidez e estagnagbes. A negagdo em investigar,
experimentar, modificar ou conhecer o novo leva a crstalizagdo, a
limitagdo indesejavel.

Muita coisa boa, no passado, ja cumpriu sua misséo e deve
agora ser entendida e refeita em bases novas, mais profundas, pois o
crescimento visa 0 homem como um todo, em seus niveis fisicos, mentais
¢ espirituais.

Tudo na vida encaminha para uma experiéncia nova ¢
enriquecedora, para o burilamento de arestas e imperfei¢des. Lutar contra
isso €, quase sempre, machucar-se e ndo aproveitar a ligdo do momento.

Na Policia Militar, a aplicagdo dos resultados da moderna
teoria da administra¢do costuma encontrar obstaculos intransponiveis. As
teorias e principios, embora de alcance geral, tém como referencial a
empresa privada. Além de Orgio Publico, a Policia Militar é uma
Institui¢do com peculiaridades que levam os seus administradores a nio
observarem os principios gerais da ciéncia da administracdo.

A pesquisa bibliografica ora empreendida tem, pois, o

objetivo precipuo de nos familiarizar com os principios de Administragio
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de Recursos Humanos, visando mostrar a sua aplicabilidade a realidade

da Policia Militar.

3.5 A QUESTAO GERENCIAL NA PM

Para sobreviver, uma organizagdo deve preencher alguma
fungdo util. Os seus objetivos devem resultar em algum
produto ou servico que seja necessdrio aos membros da
organizagéio ou ao publico em geral. A sobrevivéncia de toda
organizacio depende, basicamente, de sua capacidade de
continuar a ter utilidade para seus beneficidrios principais,
ou seja, deve continuar a desempenhar sua fungdo
primordial.

SCHEIN, 1982

Sob este prisma os gerentes militares devem ter a constante
preocupagdo com o destino das Corporagdes, de forma que elas possam
cumprir sua missdo social e garantir sua sobrevivéncia. A Policia Militar
estd em constante intera¢do com a sociedade ¢ desta forma deve estar
preparada para reagir as mudangas sociais e dar respostas as exigéncias

cada vez maiores de segurancga.

4. MODELOS DE HOMEM

4.1 MODELOS TRADICIONAIS

E fato concreto e irrefutdvel que uma crise sem precedentes
afeta as organizag¢Oes contemporaneas e se reflete nas teorias que sobre
elas sdo formuladas. O ambiente interno ¢ externo das organiza¢des de
hoje ¢ influenciado por um elevado grau de ambigiudade e confusdo. A

literatura corrente mostra que ha um grande interesse sobre a maneira de
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abordar os problemas com os quais se defronta. Segundo GUERREIRO
RAMOS:

Ao focalizar essas dificuldades, diversos estudiosos
concluiram que estd surgindo um novo modelo de homem
cujo desenvolvimento e esclarecimento sdo essenciais para
superar o presente estado critico da arte e da teoria da
administragdo. ~ Devemos  perceber — que  tipos de
circunstdncias sociais contempordneas estdo afetando
atualmente cada individuo e, consequentemente, as
organizagdes. De fato, a historia contempordnea estd
gestando um novo tipo de homem, o parentético.

Ainda conforme GUERREIRO RAMOS, na teoria
administrativa o homem operacional é equivalente ao Homo
economicus da economia classica, ao Homo sociologicus, largamente
adotado pelo modelo académico de sociologia e ao Homo politicus que
DAVID TRUMAN, CHISTIAN BAY E SHELDON WOLIN
descreveram como o modelo predominante na ciéncia politica
vigente. Como as caracteristicas psicologicas basicas sdo comuns a esses
tipos, os estudiosos sdo levados a se conformar com o critério inerente ao
sistema social industrial, preocupando-se, portanto, somente em buscar
sua manutenc¢do.

A validade do homem operacional esta tacitamente aceita.
Ele tem sido considerado um recurso organizacional a ser maximizado em
termos de produto fisico mensuravel. A implicag@o dessa abordagem para
o modelo da organizagido pode ser brevemente descrita. Ela requer:

a) um método autoritario de alocagdo de recursos, no qual o
trabalhador é visto como ser passivo que deve ser programado por

especialistas para atuar dentro da organizacdo,
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b) um conceito de treinamento como uma técnica para
“ajustar” o individuo aos imperativos da maximiza¢ao da produgdo ;

¢) uma visdo de que o homem ¢ calculista, motivado por
recompensas materiais e econdmicas e, como trabalhador, ¢
psicologicamente diferente de outros individuos;

d) uma visdo de que administragdo e teoria administrativa
sdo 1sentas ou neutras ;

e) uma indiferenca sistematica as premissas éticas € de
valores do ambiente externo ;

f) o ponto de vista de que aspectos da liberdade pessoal s3o
estranhos ao modelo organizacional,

g) um conceito de que o trabalho ¢ essencialmente um
adiamento da satisfacdo;

Uma alternativa para o homem operacional foi pela primeira
vez sugerida nos estudos de HAWTHORME ha quatro décadas. Foi o
inicio da Escola das Rela¢gdes Humanas, que consideram o homem mais
complexo do que supunham os teodricos tradicionais. Em comparagdo com
os operacionalistas ¢ os humanistas:

a) tinham uma visdo mais sofisticada da natureza da
motiva¢do do homem;

b) ndo negligenciaram o ambiente social externo a
organizagdo e, por essa razdo definiram a organizagdo como um sistema
social aberto;

¢) perceberam o papel desempenhado, no processo de

produgio, pelos valores, sentimentos e atitudes.



40

O modelo de homem desenvolvido pelos humanistas pode

ser chamado de “homem reativo’’, com tudo que o termo envolve. Para
os humanistas, como também para os seus antecessores, o sistema
industrial ¢ a empresa funcionam como variaveis independentes. O
objetivo principal da administragdo ¢ reforgar comportamentos que
apoiem sua racionalidade especifica. Embora os humanistas fossem
ostensivamente mais preocupados com os trabalhadores e mais
informados sobre suas motivagdes, os objetivos buscados ndo foram
realmente alcangados. Eles desenvolveram procedimentos para a
cooptagdo de grupos informais, o uso de “aconselhamento’” pessoal e a
habilidade para lidar com as relagdes humanas individuais, com o objetivo
de estimular reagdes positivas em consonincia com as metas da empresa.
Viam o trabalhador como “um ser reativo’”. Seu principal objetivo era o
ajustamento do individuo ao contexto de trabalho e ndo seu crescimento
individual. O resultado final da utilizagdo excessiva “relagdes humanas’
foi a total inser¢do do trabalhador na organizagdo; em outras palavras,
ele deveria ser transformado no Que W. H. WHYTE JR. Chamou de
“homem organizacional’’

Os modelos reativo e operacional ainda estfo influenciando

largamente a estrutura dos sistemas sociais e organizacionais.

4.2 O SURGIMENTO DO HOMEM PARENTETICO

Sobre 0 homem parentético assevera GUERREIRO RAMOS

que:

Na realidade, 0o homem parentético ndio pode deixar de ser
um participante da organizagdo. Porém, justamente por
fentar ser autoénomo, ele ndo pode ser psicologicamente
enquadrado como aqueles individuos que se comportam de
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acordo com os modelos reativo e operacional. Ele possui
uma consciéncia critica altamente desenvolvida, das

premissas de valor presentes no dia-a-dia. De fato, o adjetivo
“parentético” é derivado da nog¢do de Husserl de “em
suspenso” e “parénteses”. Husserl faz uma distingdo entre
atitude critica e natural. A primeira é aquela do homem
“ajustado “, desinteressado da racionalidade poética e
aprisionado em seu imediatismo. A atitude critica suspende
ou coloca entre parénteses a crenga no mundo comum,
permitindo ao individuo alcangar um nivel de pensamento
conceitual e, portanto, de liberdade.

O homem parentético é simultaneamente um reflexo das
novas circunstdncias sociais, que agora sdo mais
percepliveis nas sociedades industriais avangadas, que iréo
prevalecer eventualmente pelo mundo inteiro, e uma reagdo
a elas. O homem parentético esta apto a graduar o fluxo da
vida didria para examind-lo e avalid-lo como um espectador.
E capaz de afastar-se do meio familiar. Ele tenta
deliberadamente romper suas raizes, é um estranho em seu
proprio meio social, de maneira a maximizar sua
compreensdo da vida. Assim, a atitude parentética é definida
pela capacidade psicologica do individuo de separar a si
mesmo de seu ambiente interno e externo.

4.3 MODELO PREDOMINANTE NA PM

Definidos e compreendidos os modelos de homem, infere-se
que os subtenentes, sargentos, cabos e soldados da Policia Militar,
objetos do presente estudo, enquadram-se no modelo operacional.

Justifica-se tal afirmagdo pelo fato de ser os Sub Ten/Sgt e
os Cb/Sd vistos como seres passivos que sdo “programados” para atuar
na Corporagdo. Toda a formac¢do destes policiais militares sdo
imperativos da maximizacio da operacionalidade e por ser eles motivados
por recompensas materiais € econdmicas.

Contudo, torna-se imprescindivel que as Corporagdes

Militares se preparem para lidar com o homem parentético, que, num
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futuro ndo muito distante, em virtude das novas circunstincias sociais,

devera predominar em nossas organizagdes.

4.4 A MULTIDIMENSIONALIDADE DO HOMEM

Nas inumeras teorias organizacionais que orientam a Teoria
Geral de Administragfo, aborda-se as variadas concepgdes desenvolvidas
a respeito da natureza humana e das organizagdes.

Consoante IDALBERTO CHIAVENATO, desde as
concepgdes simplificadas e generalizada acerca do ser humano - seja
como a do “homo economicus” da Administragdo Cientifica ou do
“homem social”- da Teoria das Relagdes humanas - até as concepgdes
mais amplas e sofisticadas - seja a do “homem organizacional”, do
“homem administrativo” ou “homem funcional” - a tonica tem sido a
tendéncia a construgdo de um modelo de criatura mais ou menos pronto €
acabado ¢ que nfio leva em consideragdo as diferengas individuais. O
homem, contudo, é um individuo muitissimo mais complexo com relagéo
a sua natureza, as suas caracteristicas, as suas multiplas necessidades e
potencialidades, como também ¢ singularmente diferente de si mesmo em
relagio ao tempo, na medida em que afravés da experiéncia
aprendizagem, sua personalidade e seu comportamento sofrem profundas
modifica¢gdes. Quanto mais complexas e diferenciadas a sociedade ¢ as
organizagdes que a compdem, mais complexo e diferenciado o homem
que as habita. Dai a enorme dificuldade de generalizar conceitos sobre os
seres humanos.

As concepgdes ja aventadas também ndo levam em
consideragdo a natureza varidvel das tarefas individuais e a infinidade de

variagdes possiveis dos fatores formais da organizagfio onde o individuo
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esta participando. Essas concepgdes deixam de reconhecer também a

variabilidade das predisposicoes dos diferentes individuos.

A Teoria da Contingéncia propde uma concepgao
contingencial a que denomina “homem complexo”, baseado-se nas
concepgdes anteriores, mas considerando que essas concepgdes contam
apenas uma da historia, véem apenas um pedaco do todo: ela leva em
conta a complexidade do homem e os fatores que influenciam sua
motiva¢do para contribuir para as metas organizacionais. Nesse sentido,
um individuo é concebido como um sistema de necessidades bioldgicas,
de motivos psicologicos, de valores, de percep¢des: um sistema
individual.

O sistema do individuo opera de forma a manter seu
equilibrio diante das demandas que continuamente lhe sdo feitas forgas
externas do ambiente. Esse sistema interno se desenvolve em resposta a
necessidade de solucionar os problemas apresentados no seu
defrontamento com o ambiente externo: seja na familia, seja com os
amigos, ou seja na organizagdo em que trabalha, seja o individuo uma
crianga, um adolescente ou um adulto.

A concepg¢do de homem complexo é baseada nas seguintes

justificativas apresentadas por SCHEIN:

a) o homem ndo so6 é complexo, mas também é varidvel; tem
muitas motivagles que se encontram dispostas em certa
hierarquia de importdncia, porém essa hierarquia estd
sujeita a mudangas de momento a momento e de situagdes a
situagoes. Além disso, os sujeitos se inter-relacionam, e se
combinam em perfis motivacionais complexos ( por exemplo:
se o dinheiro pode facilitar a auto-realizacdo, para algumas
pessoas as tensdes econdmicas equivalem a auto-realizagdo).
b) o homem é capaz de aprender novas motivagdes através
de suas experiéncias organizativas e, em ultimo termo, seu
perfil de motivagdio e a interagdo psicologica que estabelece
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com a organizagdo é o resultado de uma inter-relacio
complexa entre as suas necessidades e as experiéncias na
organizacdo.

c) as motivagbes do ser humano nos diferentes tipos de
organizagio ou nas diversas subpartes da mesma
organizagdio podem divergir. A pessoa que se acha alienada
em uma organizagdo formal cumpriria suas necessidades
essenciais e de auto-realizacgdo no sindicato ou nas
organizagdes informais. Se as tarefas em si sdo complexas,
como, por exemplo, a de um dirigente, algumas partes da
mesma podem implicar certas motivagbes, enquanto que
outras implicam motivos diferentes.

d) o homem se implica de uma maneira produtiva com as
organizagdes sobre a base de muitos tipos de motivagoes;
sua satisfacdo ultima e a eficdacia definitiva da organizagdo
dependem sé em parte da natureza de sua motivagdo. A
natureza das tarefas  que devem ser realizadas, as
habilidades e experiéncias de uma pessoa no posto de
trabalho e a natureza de outra pessoa na organizagdo se
inter-relacionam de tal maneira que produzem um perfil
determinado quanto ao trabalho e aos sentimentos
concomitantes. Por exemplo, um operdrio, qualificado,
porém, com escassas motivagdes, pode ser tdo eficaz e sentir-
se tdo satisfeito quanto um operdrio ndo qualificado, mas
muito motivado.

e) o homem pode responder a muitos tipos diferentes de suas
proprias motivagdes e capacidades e da natureza da farefa
que realiza;, em outras palavras, ndo existe nenhuma
estratégia diretiva correta que possa favorecer a todas as
pessoas e em todos 0s momentos.

5. TEORIAS MOTIVACIONAIS

A tarefa de um gerente ndo é modificar os seres humanos.
Bem ao contrario, como nos mostra a Biblia na Pardbola dos
Talentos, a missdo ¢é multiplicar a capacidade de
desempenho do todo, pondo em uso toda a forca, toda a
saude, toda a aspiragdo que existe nos individuos.

PETER DRUCKER
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Fstado ds Roldg

ACADEMIA DE FOL{CIA MILITAR
BIBLIOTECA

Verifica-se, na atualidade, que outro fator relevante tem
merecido a aten¢do de estudiosos da ciéncia administrativa. Trata-se do
estudo do relacionamento individuo-organizagdo, principalmente em
relagdio ao aspecto de como os individuos podem ser motivados visando o
melhor desempenho de suas tarefas.

Assim, 4 medida que a ciéncia busca desenvolver-se mais
diferentes tipos de organizagdes, tem aumentado o Interesse em se
identificar € conhecer as multiplas for¢as que atuam nos individuos
influenciando no seu comportamento produtivo enquanto membro de uma
organizagao.

Com o intuito de elucidar melhor a questdo buscamos de
SBRAGIA & MAXIMIANO o entendimento sobre o assunto. Segundo

os citados autores os classicos conceitos da motivagdo e satisfagdo tém

sido muito freqiientemente utilizados, € o problema parece se resumir em:

Compreender os fatores que motivam e/ou satisfazem os
empregados. Neste sentido, baseando-se na suposicdo de que
o desempenho eficiente da tarefa decorre diretamente do
nivel de motivagdo e/ou satisfacdo experimentado pelo
empregado, o desafio no desempenho da fungdo gerencial
tende cada vez mais a concentrar-se no desenvolvimento de
diagnostico e planos de ag¢do que permitam ajustar
continuamente a transagdo individuo-organizacdo.

Para KWASNICHA (1981: 52), a motivagdo ¢ enfocada da

seguinte maneira:

Motivacdo, assim como moral, abrange muitas formas
complexas de comportamento humano. As pessoas dedicam
grande parte de suas vidas as empresas onde trabalham.



46

Constréem estilo de vida, seu sistema de valor e seu interesse
central da vida em torno de seu trabalho. Isso é suficiente

para que a preocupagdo nlo seja sé com dinheiro.
Motivacdo refere-se aos desejos, aspiragdes e necessidades
que influenciam a escolha de alternativas, determinando o
comportamento do individuo(...).

Para melhor delinearmos o presente estudo, abordaremos de
forma superficial, porém objetiva, algumas das teorias desenvolvidas com
o intuito de explicar o processo motivacional, cada uma delas enfatizando

um outro aspecto do comportamento individual.

5.1 TEORIA DOS DOIS FATORES FORMULADAS POR
FREDERICK HERZBERG:

FREDERICK HERZBERG, salienta que tradicionalmente,
no estudo da motiva¢do dos empregados, apenas o ambiente em que 0
empregado trabalha e as circunstancias que o envolvem ¢ que tem sido
destacados, ou seja, sobressaem apenas as condi¢des que o rodeiam e
aquilo que ele recebe externamente em troca de seu trabalho.
HERZBERG salienta que essa preocupagio limitada e restringida apenas
ao meio-ambiente ndo ¢ suficiente. O estudo da motivagdo exige também
a consideragido do proprio trabalho que o empregado realiza e as tarefas
que executa.

Para HERZBERG, tanto o ambiente externo (ou contexto),
quanto o trabalho em si sdo fatores importantes na motivagdo humana.
Dessa maneira, define ambos os fatores como sendo, respectivamente,
fatores higi€nicos e fatores motivacionais.

Fatores Higiénicos: correspondem a perspectiva ambiental e

se referem as condi¢des que rodeiam o empregado enquanto ele trabalha.
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Englobam por exemplo, as condigdes fisicas de trabalho, os salarios, os

beneficios sociais, as politicas de supervisdo, o clima de relagdo entre a
direcdo e os empregados, o regulamento interno, etc. Os fatores de
higiene portanto, significam aqueles fatores utilizados tradicionalmente
para conseguirem motivagdo. Contudo, salienta HERZBERG, os fatores
higiénicos sfo limitados em sua capacidade de influenciar o
comportamento dos empregados.

Fatores Motivacionais: sdo aqueles relacionados com a
execugdo das tarefas, ou seja, com o conteudo do cargo. Os fatores
motivacionais s3o os que produzem um efeito duradouro de satisfagdo e
de aumento de produtividade em niveis de exceléncia, ou seja, acima dos
niveis “normais”. HERZBERG emprega o termo “motivagdo” num
sentido restrito, referindo-se apenas aos tipos de sensagdes que produzem
satisfagdo continuada e ndo usa o termo em seu sentido mais geral que
inclui influéncias que tem efeito de pouca duragdo. O termo motivago,
para HERZBERG, engloba os sentimentos de realizagdo, de crescimento
profissional ¢ de reconhecimento profissional, que se manifestam no
exercicio de tarefas que oferecem suficiente desafio e significado para o
trabalhador.

HERZBERG propde o “enriquecimento das tarefas” (job
entargement), visando a introduzir maior dose de motivagédo ao trabalho.

O “enriquecimento das tarefas” consiste em deliberadamente
ampliar a responsabilidade, os objetivos ¢ o desafio das tarefas do cargo.
E diferente da “rotagio de cargos” (job rotation), que consiste em
movimentar o individuo de uma para outra tarefa, sem aumentar

necessariamente suas responsabilidade
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HERZBERG constatou que como elemento de

motivacio, 0 “job rotation” ¢ insatisfatorio. Afirma ter conseguido
impressionante resultado com a aplicagdo do “enriquecimento de
tarefas’, apo6s um periodo inicial de ajustamento, durante o qual a
produtividade cai temporariamente, a eficiéncia tende a se elevar a niveis
bem acima dos previamente obtidos ¢, 0 que ¢ mais importante, manter-se
elevada continuamente.

A figura, a seguir, esquematiza os fatores satisfacientes e os
insatisfacientes, relacionando-os com a satisfagdo ou a insatisfagdo no

trabalho:

FIGURA N. 1- Fatores da Higiene —Motivagdo de Herzberg

INSATISFACIENTES
(Higiene)

Maior

Dimensdes do Contexto

Politica da companhia

Salirio P SATISFACIENTES
Condigdes de trabalho (MOﬁV ag:ﬁo)
Beneficios

Trabatho limitado

Insatisfacio no Trabalho

Menor . .
Satisfacdo no Trabalho Maior

Fonte: Chiavenato, Idalberto, Recursos Humanos, 1987,p.122.
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5.2 TEORIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW

MASLOW desenvolveu uma teoria onde o seu ponto crucial
¢ o arranjo das necessidades em uma hierarquia. Identificou cinco
espécies de necessidades basicas:

a) necessidades fisioldgicas = sdo do tipo da fome, da sede,
do ciclo sono-atividade, do sexo, roupa e abrigo. S&o as necessidades
basicas para a manutengio;

b) necessidades de seguranga = dizem respeito a prote¢do
contra o perigo, as ameacas ¢ a privagdo. E a necessidade de preservagio;

¢) necessidades sociais = refere-se as necessidades de
participar de grupos e de ser aceito por eles;

d) necessidades de estima = requerem o respeito de si
mesmo e o respeito dos outros. A satisfacdo de tais necessidades provoca
sentimentos de auto-confianga, prestigio, poder e controle;

e) necessidades de auto-realizacdo = requerem a realizagio
do pontencial que cada individuo traz dentro de si, € visam o auto-
desenvolvimento maximo, a criatividade e a expresséo de si mesmo.

Tais necessidades relacionam-se entre si € estdo dispostas
em certa ordem de prepoténcia.

O seu esquema ¢ apresentado na figura seguinte:
FIGURA N. 2 — A Hierarquia das Necessidades, segundo MASLOW

Fonte: Chiavenato, Idalberto, Recursos Humanos, 1977, p.122
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MASLOW tem a seguinte concep¢do sobre a matéria em

O objetivo mais premente monopoliza a consciéncia e tende
automaticamente a organizar a mobilizacdo das diversas
Jfaculdades do organismo. As necessidades menos prementes
ficam reduzidas ao minimo, sendo oferecidas ou negadas.
Porém, uma vez que esteja satisfeita uma necessidade, surge
a seguinte em importdncia (mais elevada) para dominar, por
sua vez, a vida consciente e servir de centro da organizagdo
do comportamento, ja que as necessidades satisfeilas ndo
representam motivagdes ativas. Portanto, o homem é um
animal que sempre deseja. Normalmente, a satisfagdo desses
desejos ndio é inteiramente e reciprocamente exclusiva, mas
tende a sé-lo. Na maioria dos casos, o cidaddo médio de
nossa sociedade se acha parcialmente insatisfeito em todas
as suas necessidades. Geralmente, o principio hierdrquico se
observa empiricamente em termos de percentagens
crescentes de insatisfacdo a medida que subimos na
hierarquia. Por exemplo, se houvesse um meio de aferir
prepoténcia seria como o cidaddo médio sentisse suas
necessidades  fisiologicas satisfeitas em 85%, suas
necessidades de  seguranca  satisfeitas  70%, suas
necessidades de amor satisfeitas em 50%, suas necessidades
de auto-apreciagdo satisfeitas em 40% e suas necessidades
de auto-realizacdo satisfeitas em 10%.

FIGURA N. 3 — Uma comparagido dos modelos de motivagdo Maslow e Herzberg

Trabalho em st
Crescimento
Responsabilidade
Progresso

Realizagiio
Reconhecimento
Status

Relagio interpessoal
Supervisdo

Colegas ¢ Subordinados
Supervisdo Técnica

Politica Administrativa ¢ Empresariais
Seguranga no Cargo

Condigdes Fisicas de Trabalho
Salario
Vida Pessoal

Fonte: Chiavenato, Idalberto, Recursos Humanos, 1987, p. 130
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5.3 TEORIA X E TEORIA'Y

A teoria X e a teoria Y desenvolvidas por MC GREGOR,
um dos mais famosos autores behaviorista da administra¢cdo, abordam
enfoques intimamente ligados & Administracdo de Recursos Humanos.

A Teoria X relaciona-se com a Teoria Classica
Administrativa e baseia-se na idéia de que o empregado deve ser dirigido
e controlado por observagdo constante. As  principais concepgdes €

premissas desta teoria estdo assim resumidas:

- 0 homem ¢é motivado exclusivamente por incentivos
economicos (salario);

- como esses incentivos sdo controlados pela organizagdo, o
homem é um agente passivo que precisa ser administrado,
ativado e controlado pela organizagdo;

- as emogdes humanas sdo irracionais e ndo devem interferir
no auto-interesse do individuo;

- 0 homem é essencialmente preguicoso e deve ser estimulado
por incentivos externos;

- as organizagdes podem e devem ser planejadas de tal forma
que o sentimento e as caracteristicas imprevisiveis possam
ser neutralizadas e controladas;

- 0s objetivos individuais em geral se opdem aos objetivos da
organizagdo, impondo-se, pois, um controle mais rigido;

- em virtude de sua irracionalidade intrinseca, o homem ¢é
basicamente incapaz de auto-controle e de auto-disciplina;

- sem esta interveng¢do ativa por parte da administragdo, as
pessoas seriam passivas as necessidades da organizagdo ou
mesmo resistiriam a elas. As pessoas devem portanto, ser
persuadidas, recompensadas, punidas e dirigidas. Esta é a
tarefa da administragdo. Geralmente resumimos isto dizendo
que administrar consiste em conseguir as coisas que sejam

feitas por meio de pessoas. (CHIAVENATO, 1983: 75)

A Teoria Y ¢ a moderna concepgdo de Administragdo, de

acordo com a Teoria Comportamental. Baseia-se em concepgdes €
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premissas atuais € sem preconceitos a respeito da natureza humana , a

saber:

- 0 homem médio ndio tem desprazer inerente em trabalhar.
Dependendo de condi¢bes controlaveis, o trabalho pode ser
uma fonte de satisfacdo e recompensa (quando é
voluntariamente desempenhado) ou uma fonte de puni¢do
(quando é evitado sempre que possivel pelas pessoas). A
aplicagdo do esforco fisico ou mental em um trabalho é tdo
natural quando jogar ou descansar ;

- as pessoas ndo sdo, por sua natureza intrinseca, passivas
as necessidades da empresa: elas podem tornar-se assim,
como resultado de sua experiéncia profissional negativa em
outras empresas,

- as pessoas tém motivacdo bdsica potencial de
desenvolvimento, padrdes de comportamento adequados e
capacidade para assumir responsabilidade. O homem deve
exercitar a auto-direcdo e o auto-controle a servigo dos
objetivos que lhe sdo confiados pela empresa. O controle
externo e a ameaga de puni¢do ndo sdo os unicos meios de
obter a dedicagdo e o esfor¢co de alcangar os objetivos
empresariais;

- 0 homem médio aprende sob certas condi¢les ndo somente
a aceitar, mas também a procurar responsabilidade. A fuga a
responsabilidade, a falta de ambicdo e a preocupagdo
exagerada com a seguran¢a pessoal sdo geralmente
conseqiiéncias da experiéncia insatisfatoria de cada um e
ndo uma caracteristica humana inerente a todas as pessoas.
Esse comportamento ndo é causa é efeito de alguma
experiéncia em alguma empresa.

- a capacidade de alto grau de imaginagdio na solugdo dos
problemas empresariais é amplamente - e ndio escassamente -
distribuida entre as pessoas. Sob certas condi¢bes da vida
moderna, as potencialidades intelectuais do homem sdo
apenas parcialmente utilizadas (CHIAVENATO, 1987: 137).

5.4 TEORIA DA EXPECTANCIA

Consoante CHIAVENATO, LAWLER III encontrou

evidéncias de que o dinheiro pode motivar ndo apenas desempenho, como

também companheirismo ¢ dedicagdo. Verificou-se que o dinheiro tem
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apresentado pouco motivacional em virtude de sua incorreta aplicagdo

pela maior parte das organizagdes. A relagio nfo consistente entre 0
dinheiro e o desempenho, em muitas organizagdes , ¢ devida a uma
infinidade de razoes, dentre as quais destaca:

a) grande extensdo de trabalho ligado a aumentos salariais
periddicos e modestos, que podem dar a impressdo de que seus ganhos
sdo independentes de seu desempenho;

b) os gerentes ndo fazem muitas distingdes de desemprego,
especialmente se elas ocasionam diferencgas salariais, talvez porque o
confronto com pessoas avaliadas traga problemas de relacionamento;

¢) a politica salarial das organizagdes estd atrelada a politicas
governamentais que procuram regulamentar saldrios a fim de combater a
inflagdo;

d) os preconceitos gerados pela Escola das Relagdes
Humanas a respeito do salario em si e das limitagdes psicologicas do
homo-economicus tio difundido pela Escola de Administragdo Cientifica
de TAYLOR.

As conclusdes de LAWLER 111 sdo:

a) as pessoas desejam dinheiro porque este lhes permite néo
so a satisfagdo de necessidades fisiologicas e de seguranga, mas também
da plenas condi¢des para a satisfagdo das necessidades sociais, de estima
e auto-realizagdo. O dinheiro ¢ um meio € ndo um fim;

b) as pessoas créem que seu desempenho €, a0 mesmo

tempo, possivel e necessario para obter mais dinheiro.
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Assim, a teoria da expectincia pode ser expressa pela

equacio abaixo:

FIGURA N. 4 — Teoria da Expectancia

necessidades

S e Crenga de que a obtengio de dinheiro)
sahsfeltas . requer desermperho

Fonte: Hampton, David R. Conteporarya Management, New York, McGraw-Hill Book Co., 1977,
pag. 384.

Desde que as pessoas acreditem que uma melhoria no
desempenho leve a uma melhoria na remuneragéo, o salario (dinheiro)
podera ser um excelente motivador de desempenho. Ainda conforme

CHIAVENATO:

O dinheiro foi bastante criticado como fator motivador
desde os tempos da Administragdo Cientifica de Taylor,
quando os incentivos salariais e prémios de produgdo foram
abusivamente  utilizados no sentido de elevar a
produtividade, juntamente com a adogdo da racionalizagGo
do trabalho e da super especializagdo do operdrio. Desde
entdo, o dinheiro tem-se afigurado como um verdadeiro vildo
que compra a dedica¢do do Operdrio (CHIAVENATO, 1983:
517).

LAWLER III encontrou evidéncias de que o dinheiro pode
motivar ndo somente o desempenho do individuo, mas também o
companheirismo o relacionamento com colegas e dedicagdo ao trabalho.
Verificou que o dinheiro tem apresentado pouca poténcia motivacional
em virtude de sua incorreta aplicagdo pela maior parte das empresas. Para
LAWLER, o dinheiro é um resultado de nivel intermediario com elevada

instrumentalidade e expectincia para o alcance dos resultados finais.
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6. EFICACIA ORGANIZACIONAL: OPINIOES DIVERSAS

Qual a moral das organizagdes? Qual a razdo das
organizagoes ?
Numa sociedade onde se apresentam como porta-vozes do
mercado, e onde este perde os seus limites para confundir-se
com ela, a sociedade, a moral e a razdo vigentes nas
organizagdes sdo os motivos da produgdo, conforme ditadas
pela conveniéncia do mercado. Todavia, apesar do
esclarecimento e da demincia dos reais objetivos de tal
situagdo, resta uma questdo fundamental: “Organizagdes”
sdo fantasmas, abstragdes, ndo possuem em verdade
capacidade de agir. Concretos, so os individuos, que agem
por elas e em seu nome. Um tipo de acdio que atende aos
imperativos sociais de existéncia das Organizagdes e, ao
mesmo tempo, permita aos seus agentes opgdo por existéncia
substantiva é o que se espera possa vir a ser agdo.
ALBERTO GUERREIRO RAMOS

No sentido de atingir a eficacia organizacional, a Policia

Militar de Goias, como “agéncia” de protegdo e socorro, para atender aos

anseios de seguran¢a da comunidade a que serve, deve ter em seus

quadros, profissionais bem selecionados e formados, devidamente

adaptados, disciplinados, confiaveis, da melhor qualidade e,
principalmente, motivados.

E de Miranda a opinifio que se transcreve sobre os recursos

humanos nas corporagées militares:

A Policia Militar em si, é uma abstragdo. Ela é constituida de
pessoas. Suas qualidades e capacidades ndo ultrapassam ao
somatdério das qualidades e capacidades das pessoas que a
integram. E initil pois, procurar na grandeza da Corporagdo,
suas qualidades, fora das qualidades dos recursos humanos de
que dispde. A valorizagdo do homem, o equilibrio entre aspiragdes
individuais e as necessidades de instituigdo, a formagdo, o
adestramento, a instrugdo, a exploragdo das potencialidades de
nosso efetivo, resultardo sem duvida, no aperfeicoamento da
Instituigdo e no seu sucesso (MIRANDA apud AFONSO, 1985: 27-
28).
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O Coronel PM HENRIQUE DE SOUZA LiMA, Comandante
Geral da PMGO, em pronunciamento publicado no jornal “O
Anhanguera”, abordou diversos aspectos voltados para a administragdo
de recursos humanos, por ele considerada como um fator primordial para
o sucesso das organizagSes. Textualmente, S. Excia. acentuou
enfaticamente:

(...)Sabedor das aspiracdes, dificuldades e anseios de nossa
Corporagdo, por consequéncia, de seus valorosos
profissionais, procuramos estabelecer objetivos a serem
alcancados pela conjugagdo de esfor¢os de todos nos :
Corporagéio, Comunidade e Governo. (...)Urge que tenhamos
uma Policia Militar forte e voltada para atividade fim da
Corporagdo alicer¢ada na disciplina, na hierarquia, na
urbanidade e na firmeza de propositos, a fim de que
possamos continuar a merecer o respeito e a confian¢a da
sociedade, atributos estes que as institui¢oes policiais
militares sempre tiveram, e em especial, a PM Goiana. Mas
para que tenhamos uma Policia Militar forte, necessario se
faz investir no nosso recurso humano, através de uma
politica de valorizagdo do militar no que lhe possibilite
condicoes digna de trabalho e de vida. Ha a necessidade de
se moldar o nosso cliente interno, conscientizando-o de que
ele é um “profissional de policia”, tendo ja sido determinado
a Diretoria de Ensino e Pesquisa, através da APM e CFAP,
para que trabalhe essa idéia nos cursos de formagdo, onde
os conceitos de social prevalecam sobre os demais.
necessdrio se faz ainda que tenhamos wma melhor integragdo
com o nosso cliente externo, visando receber deste mais
apoio, a fim de que possamos fortalecer os fundamentos
sobre a “Policia Cidadé e Policia Comunitdaria”, onde PM e
sociedade trilham os mesmos caminhos, comungando os
mesmos ideais num processo de interagdo constante.
(... )Procuraremos também, ao longo do nosso comando
investir na aquisi¢do de equipamentos que propicie qo
policial militar melhores condigdes de trabalho, como por
exemplo a aquisicdo de coletes balisticos, material quimico,
microcomputadores, ambuldncias, detectores de melais e
novas viaturas para o servico operacional. Todo
administrador tem a consciéncia de que seu recurso humano
é fundamental para o sucesso de sua empresa, e a instituicdo
Policia Militar é também uma empresa, onde o produto que
vendemos é a seguran¢a publica. Assim, ndo mediremos
esfor¢os no sentido de motivar nossos policiais a realizarem
uma prestagdo de servico que seja, no minimo, a melhor
possivel. Para tanto, faremos gestdo junto ao Governo do
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Estado no sentido de que tenhamos uma remuneragdo
compativel & prestagdo de servico executado. Lntretanto,

saldrio ndo é o tmico fator motivacional que precisa Ser
incrementado. A insatisfagdo é um estado natural do ser
humano, que fica satisfeito em situagdes mometdneas,
retornando sempre ao seu estado natural de insatisfagdo. Se
um ser humano convive com um grupo de pessoas que tem
suas necessidades basicas atendidas, ele desfrutara do estado
de satisfacdo mais frequentemente e o grupo de pessoas
estard em um bom “estado de saude mental”, com elevado
moral. E serd justamente buscando este estado de satisfagdo
constante, que procuraremos investir nas necessidades
basicas do homem, tais como a realizagdo do seu proprio
potencial, auto desenvolvimento, criatividade, auto
confianca, fortalecimento do sentimento de pertencer a
institui¢do, a valorizagdo profissional, e outros. (..)O
arregacar as mangas e por a mdo no arado, sem olhar para
trds, deve ser uma constante em todos nos, de soldados a
Coronéis. (LIMA, Henrique de Souza. Palavra do
Comandante. O Anhanguera. Goidnia, jun./jul., 1997, p. 2)

O enfoque do presente trabalho direcionou-se ao homem
operaéional (Sub Ten/Sgt e Cb/Sd), que analisando dentro de sua
complexidade, multidimensionalidade e como ser integral, deve ser
compreendido e motivado com base nas diversas teorias apresentadas,
tendentes a torna-lo parte efetiva da Organizagdo, o que redundara num

virtual sucesso da Policia Militar de Goias.




APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS COLETADOS

1. CONSIDERACOES PRELIMINARES

O presente capitulo trata da descricdo e andlise dos
resultados extraidos dos questionarios aplicados as pragas das Unidades
Operacionais (UOp) da PMGO, conforme tabela do publico-alvo ,
devidamente apresentada neste trabalho.

Num primeiro momento procurou-s¢ identificar as
caracteristicas basicas do referido publico alvo, tais como: graduagdo,
tempo de servigo e grau de instrugdo.

Conhecido esse publico, buscou-se em linhas gerais, dados
referentes a vida profissional, durante o tempo de servigo na Corporagdo,
para que pudéssemos identificar as causas que provocam o desinteresse
do policial militar no desempenho de suas atividades profissionais, bem
como, suas conseqiiéncias e, ao final, propor medidas coerentes a serem
adotadas com o intuito de se resolver essa problematica ou, no minimo,
minimiza-la, objetivando, por fim, a melhoria substancial da qualidade
dos servigos desempenhados pela Policia Militar, ou seja a qualidade
total.




2. ANALISE DO QUESTIONARIO

QUESTAO N. 01 — A que graduacdo V. S° pertence?

TABELAN. 1
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SUB TEN PM

SGT PM 20,0
CB PM 14,4
SDPM 63,4
TOTAL 100 %

Fonte: ‘Pesquisa de Iéampo - CA097

GRAFICON. 1

Efetivo das Pracas de UOp da PMGO - 1997

1SUB TEN PM EISGT PM
|CICB PM 0SD PM

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

Nesta primeira questdo, a amostra obtida foi aleatoria. Procuramos

aplicar os questionarios de tal modo que houvesse uma propor¢io entre as

graduagdes das pragas operacionais.

Destaca-se acima, que do publico-alvo, 22,2% pertencem ao circulo

dos Sub Ten/Sgt e 77,8% pertencem ao circulo dos Cb/Sd.
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QUESTAO N. 02 - Quanto tempo de servico V. S° tem na Policia
Militar?

TABELA N. 2

Tempo de Servigo das Pracas de UOp da PMGO -1997

A

TEMPO DE SERVICO (anos) FREQUENCIA %
0 A 05 ANOS : 226 : 27,5
05 A 10 ANOS 322 | 392
10 A 15 ANOS 208 25,3
15 A 20 ANOS 44 5.4
20 A 25 ANOS 18 2.2
25 A 30 ANOS N 04 04
TOTAL 822 100 %

Fonte: Pesquisa de Carﬁpo — CA0/97

GRAFICO N. 2
Tempo de Servico das Pracas de UOp da PMGO -1997

Z"Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

Observa-se que o publico-alvo predominante estd entre a
faixa de 5 a 10 anos de servigo ativo na Corporagdo, ou seja, 39,2% dos

pesquisados.

Fstado do Goldg
ACABEMIA DE PO {o0a Ml ITAR

BIBLIOTECA
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QUESTAON. 03 - Qual é o grau de instrucdo de V. S?

TABELA N. 3

Grau de Instrucgio das Pracas das UOp da PMGO - 1997

T FREQUENCIA T e
1° GRAU ; 356 433
22 GRAU i 436 53.0
SUPERIOR 3.7

‘ TOTAL | ' ‘ 100%

Fonte: Péséuisa de Campo — CAO/97

GRAFICON. 3

Grau de Instrucio das Pracas das UOp da PMGO - 1997

2 s

| Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

Nota-se que a predomindncia do grau de escolaridade entre

as pragas da PMGO, ¢é do 2° grau, ou seja, 53,0% dos pesquisados.
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QUESTAO N. 04 - O que mais motivou V. S° a ingressar na PM?

TABELA N. 4

Motivacio das Pracas de UOp Para Ingresso na PMGO - 1997

MOTIVO FREQUENCIA %
ASCENSAO PROFISSIONAL 68 8,3
GARANTIA DE EMPREGO 328 39,9
SALARIO 24 2,9
VOCACAO 368 448
OUTROS MOTIVOS 34 4.1

TOTAL 822 100%

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

GRAFICO N. 4
Motivacido das Pracas de UOp Para Ingresso na PMGO - 1997

EASCENSAO
PROFISSIONAL

GARANTIA DE
EMPREGO

[OIVOCAGAO

BOUTROS MOTIVOS

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

Percebe-se que 44,8% dos pesquisados ingressaram na
PMGO motivados pela vocagdo profissional, seguindo-se da ascensio

profissional, que motivou 39,9% do publico-alvo.
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QUESTAO N. 05 - Atualmente, qual o fator que mais incentiva V. S°

na PM?
TABELA N. 5
Fatores Atuais de Incentivo das Pracas de UOp da PMGO - 1997
FATOR .~ FREQUENCIA | %
ASSISTENCIA MED./ODONT.. 92 | 11,2
ESTABILIDADE DE EMPREGO 472 57,4
EXPECTATIVA DE PROMOCAO 94 11,4
RELAC()ES DE AMIZADE 84 10,2
SALARIO 50 6,1
OUTROS MOTIVOS I 30 3.7 .
‘‘‘‘‘‘‘ - TOTAL 822 100%
Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97
GRAFICON. 5
Fatores Atuais de Incentivo das Pracas de UOp da PMGO - 1997
'gf‘ 025 o : on . - . ‘ i 3

Fonte: Pesquisa de Campo — CA0/97

Nota-se que, por ocasido do ingresso das pragas na Corporagdo o que
mais os incentivou foi a vocagdo profissional e a ascensdo na carreira, enquanto que
atualmente, os fatores principais de motivagdo sdo: estabilidade no emprego (57,4%),

expectativa de promogio (11,4%) e a assisténcia médica e odontolégica (11,2%).
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QUESTAO 06 - V. $*jd foi punido(a) disciplinarmente alguma vez?

TABELA N. 6

Puni¢des Disciplinares das Pragas de Uop da PMGO -1997

RESPOSTA FREQUENCIA %
SIM 440 53,5
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, NAO 382 465
TOTAL 822 100 %

Fonte: Pesquisa de Campo — CA0/97

GRAFICO N. 6

Punic¢des Disciplinares das Pragas de UOp da PMGO -1997

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

Observa-se que 53,5% do publico pesquisado ja foi punido
disciplinarmente pelo menos uma vez, ndo chegando, contudo, a se
constituir em uma varidvel interveniente nos resultados globais da

pesquisa.
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QUESTAO N. 07 - Qual a opinido de V. S* sobre o relacionamento

TABELA N. 7

entre superiores e subordinados?

Relacionamento Entre Superior e Subordinados de UOp da PMGO -

1997

OPINIAO FREQUENCIA %
OTIMO 56 6,8
MUITO BOM 54 6,6
BOM 212 25,8
REGULAR 368 44,8
RUIM 132 16,0

TOTAL 822 100 %

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

GRAFICON. 7

Relacionamento Entre Superior e Subordinados de UOp da PMGO -
1997

" Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

Aduz-se, da analise da tabela n. 7, que, dentre os pesquisados somente

13,4% responderam que o relacionamento entre superior € subordinado esta entre

6timo e muito bom. 25,8% acreditam ser bom e 44,8% dos entrevistados acham que o

relacionamento esta entre regular ou ruim.
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QUESTAO N. 08 - V. §° acha que o relacionamento superior Xx

subordinado influencia decisivamente no grau

de interesse do PM pelo servico policial militar?

TABELA N. 8

Influéncia do Relacionamento Superior X Subordinado no Interesse
do PM Pelo Servico na PMGO - 1997

RESPOSTA FREQUENCIA %
SIM 686 83,5
___NAO 136 165
TOTAL 822 100 %

Fonte: Pesquisa de Campo — CA0/97

GRAFICON. 8

Influéncia do Relacionamento Superior X Subordinado no Interesse
do PM Pelo Servico na PMGO - 1997

Fonte: Pesquisa de Campo — CA0/97

Claramente se v€ que 83,5% das pragas da Corporagdo acredita que o
relacionamento superior X subordinado influencia no tocante ao interesse pelo servigo
policial militar. Entende-se, portanto, que um bom relacionamento entre o lider e os

liderados ja cria uma atmosfera favoravel ao interesse pelo servigo.
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QUESTAON. 09 - V. S° acha que hd uma preocupacdo de seus
Superiores no Sentido de informa-lhe de seus
direitos na Corporagdo?

TABELA N. 9

Preocupacio dos Superiores em Informar os Subordinados Sobre os
seus Direitos na PMGO - 1997

RESPOSTA FREQUENCIA %
SIM 106 12,9
RAMENTE 422 51,3
NAO 294 35,8
TOTAL 822 100 %

Fonte: Pesquisa de Campo — CA0/97

GRAFICO N. 9

Preocupacio dos Superiores em Informar os Subordinados Sobre os
seus Direitos na PMGO - 1997

R

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

Verifica-se nesta questdo, que 51,3% dos pesquisados consideram que
raramente os superiores se preocupam em informar aos subordinados sobre os seus
direitos na PMGO, 35,8% responderam que ndo hi nenhuma preocupac¢do. Podemos
inferir ainda que 87,1% das pragas ndio acreditam que os seus superiores se

preocupam muito em lhes informar sobre os seus direitos.
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QUESTAON. 10 - V. §° percebe que hd uma preocupacio da
Corporagdo com 0 PM como profissional!

TABELA N. 10

Preocupacio da Corporac¢io com 0 PM Como profissional na PMGO

-1997
RESPOSTA FREQUENCIA %
SIM 200 243
RARAMENTE 338 41,1
NAO 284 346 o
TOTAL 822 100 %

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

GRAFICO N. 10

Preocupacio da Corporac¢iao com o0 PM Como Profissional na PMGO
-1997

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

Nota-se aqui que 41,1% dos pesquisados responderam que raramente a
Corporagdo se preocupa com o0 PM como profissional e 34,6% responderam que nio
h4 nenhuma preocupacgdo. Infere-se que 75,7% das pragas desacreditam que a
Corporagdo se preocupa com elas nesse aspecto. Salienta-se que a preocupagdo em
pauta diz respeito as condigdes de seguranga no trabalho, a preocupagdo em adequar
o local de trabalho o mais proximo possivel de sua residéncia, a existéncia de critérios
coerentes de movimentagdo, locais adequados para alojamento , boa alimentagio
servida nos horarios devidos e em alguns tipos de policiamentos, além de outros
aspectos.
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QUESTAO N. 11 - V. $° percebe que hd uma preocupacio da

Corporacdo com a familia do PM quanto ao
aspecto social?

TABELA N. 11

Preocupacio da Corporag¢io com a Familia do PM Quanto ao
Aspecto Social - 1997

RESPOSTA | FREQUENCIA %
SIM 104 12,7
RARAMENTE 328 ; 39,9
,,,,,,,,,,,,, NAO 3% o 414
TOTAL 822 100 %

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

GRAFICO N. 11

Preocupacio da Corporacio com a Familia do PM Quanto ao
Aspecto Social - 1997

SIM = RARAMENTE = NAO

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

A tabela n. 11 revela que 47,4% dos pesquisados afirmam que ndo ha
nenhuma preocupag¢io da Corporagdo para com a familia do profissional PM e 39,9%
responderam que raramente ha uma preocupagio. Infere-se ainda que 87,3 dos pragas

pesquisadas ndo estdo satisfeitas com a Corporagdo no tocante a questio abordada.
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QUESTAON.12- O que V. §? acha da politica de pessoal da Policia
Militar do Estado de Goias?

TABELA N. 12

Politica de Pessoal da PMGO - 1997

OPINIAO FREQUENCIA %
OTIMA 22 2,7
MUITO BOA 12 1,5
BOA 184 224
REGULAR 370 45,0
RUIM 234 28 .4
TOTAL 822 100 %

Fonte: Pesquisa de Campo — CA0/97

GRAFICO N. 12
Politica de Pessoal da PMGO - 1997

£ OTIVA = MUATOBOA » BOA # REGULAR - RUM

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

Conforme claramente revela a tabela n. 12, dentre o universo
pesquisado 45,0% consideram regular a politica de pessoal da PMGO, e 28,4% a
considera ruim. Infere-se desses dados que 73,4% ndo consideram adequada a politica

de pessoal adotada na Corporag@o.
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QUESTAO N. 13 - O que V. S° acha da carga hordria de trabalho
praticada pela PMGQ?

TABELA N. 13

TOTAL | 822 100 %

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

GRAFICO N. 13
Carga Horaria de Trabalho na PMGO - 1997

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

Observa-se pelos dados apresentados na tabela n. 13, que 77,1% das
pragas consideram excessiva a carga horéaria de trabalho praticada na PMGO. Apenas
22,9% acham normal. Esse excesso praticado se prende ao fato de que, além das
jornadas normais de trabalho, em suas diversas modalidades, sempre o PM ¢ escalado
em suas horas de folga em escala-extra, sem qualquer remuneragio pelo servigo

prestado.
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QUESTAO N. 14 - Como V. S®avalia as oportunidades oferecidas pela

TABELA N. 14

Instituicdo para ascensio profissional  dos
policiais militares?

Oportunidades Oferecidas pela PMGO Para Ascensio na Carreira -

OPINIAO FREQUENCIA %
OTIMA 20 2.4
MUITO BOA 18 2,2
BOA 180 21,9
REGULAR 380 46,2
RUIM 224 273

TOTAL 822 100 %

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

GRAFICO N. 14

Oportunidades Oferecidas pela PMGO Para Ascensio na Carreira -

1997

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

Nota-se pelos dados obtidos, que 46,2% das pragas das UOp
da PMGO, consideram as oportunidades oferecidas apenas regulares e
27,3% acham ruins. Infere-se ainda que 73,5% ndo consideram adequadas

as oportunidades oferecidas.
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QUESTAON.15-- V. S° tem aspiracio em galgar outros
postos/graduacdes na PMGO?

TABELA N. 15

Aspira¢io das Pracas em Galgar Outros Postos/Graduacoes na
PMGO - 1997

~ RESPOSTA FREQUENCIA %
SIM 678 82,5
NAO 144 G s
TOTAL 822 100 %

Fonte: Pesqyuisa de Campo ~ CA0/97

GRAFICO N. 15

Aspiracido das Pracas em Galgar Outros Postos/Graduag¢des na
PMGO - 1997

FONTE: Pesquisa do campo — CAO/97

Aduz-se dos levantamentos expostos na tabela n. 15, que 82,5% das
pragas tém aspiragdo em galgar outros postos ou graduagdes na PMGO. Tornando-
se, portanto, imprescindivel a atual politica de cursos regulares e especiais, com
possiveis aprimoramentos que propiciem a satisfagio dessas perspectivas dos

profissionais que integram a Corporagdo, notadamente, as pragas.
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QUEST[&O N. 16 - A instrucio ministrada periodicamente, visando o
exercicio da profissdo, é considerada:
TABELA N. 16

Instrucio Periédica Visando o Exercicio da Profissao - 1997

OPINIAO FREQUENCIA %

INSUFICIENTE 510 62,0

SUFICIENTE 312 38,0
TOTAL 822 100 %

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

GRAFICO N. 16
Instrucio Periédica Visando o Exercicio da Profissao — 1997

INSUFICIENTE' SUFICIENTE

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

No tocante 4 instru¢io ministrada visando ao exercicio da profissdo,
38,0% considera suficiente e¢ 62% acha insuficiente. Essas deficiéncias sdo
facilmente identificaveis. Vo desde a falta dos conhecimentos bésicos da legislagdo
em geral, & pratica ou exercicio de tiro, essenciais ao exercicio da profissdo. Essa
deficiéncia comega na formagiio e continua quase sempre durante toda a carreira

profissional.
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QUESTAO N. 17 - O servico executado por V. S é adequado a sua
capacidade profissional?

TABELA N. 17

Adequacio do Servico a Capacidade Profissional na PMGO - 1997

OPINIAO | FREQUENCIA . %
SIM 540 65,7
PARCIALMENTE | 238 29.0
TOTAL ... 22 100 %

Fonte: Pe§Quisa de Camjfo - CA0/97

GRAFICO N. 17

SIM BPARCIALMENTE ONAO

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

Observa-se pelos dados apresentados que 65,7% dos pesquisados
consideram a adequagdo do servigo & sua capacidade profissional, 29,0% acha que €

somente parcial e 5,3% considera néo ser adequada.
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QUESTAO N. 18 - Qual ¢ a drea de servigo que V. S” trabalha?

TABELA N. 18

Area de Servico que Trabalha na PMGO - 1997

- AREA - FREQUENCIA %
ADMINISTRATIVA 196 23.8
OPERACIONAL 626 762

TOTAL Lo 82 100 %

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

GRAFICO N. 18

Area de Servico que Trabalha na PMGO - 1997

,iiFonte: Pesquisa de Campo — CA0/97

Nota-se pelos dados apresentados que 76,2% dos

pesquisados trabalham no setor operacional das UOp e 23,8% na area

administrativa.
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QUESTAO N. 19 - V. $“ estd satisfeito com a sua drea de trabalho na
Policia Militar?

TABELA N. 19

Satisfacdo com a Area Onde Trabalha na PMGO - 1997
SATISFEITO FREQUENCIA %

SIM " 612 74,5

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

GRAFICO N. 19
Satisfacio com a Area Onde Trabalha na PMGO - 1997

' Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

Os dados obtidos na tabela n. 19, revelam que 74,5% dos
pesquisados estdo satisfeitos com a area em que atua (operacional ou

administrativa) em sua UOp, e 25,5% estdo insatisfeitos.
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QUESTAO N. 20 - Dentre as atividades desenvolvidas na PM, qual V.
S*mais gostaria de desempenhar?

TABELA N. 20
Opcio de Area Para Desempenho de Atividades na PMGO - 1997
AREA FREQUENCIA %
ADMINISTRATIVA 218 26,5
OPERACIONAL 604 73,5
TOTAL 822 100 %

Fonte: Pesquisa de Campo ~ CAO/97

GRAFICO N. 20
Opgio de Area Para Desempenho de Atividades na PMGO - 1997

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

Aduz-se dos dados obtidos na tabela n. 20, que 73,5% das pragas
pesquisadas gostariam de atuar na area operacional de suas UOp e 26,5% na area
administrativa. Nesse particular € quase que plenamente possivel, conciliar os
interesses da Corpora¢do com os interesses individuais de seus componentes, nas

Unidades pesquisadas.
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QUESTAO N. 21 - V. $° é reconhecido(a) quando desempenha um
bom trabalho?

TABELA N. 21

Reconhecimento Pelo Desempenho de um Bom Trabalho na PMGO
- 1997

....................... OPINIAO | FREQUENCIA %
SIM 166 20,2
RARAMENTE 434 52,8
NAO | 3 222 270

TOTAL | 822 ; 100 %

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

GRAFICO N. 21

Reconhecimento Pelo Desempenho de um Bom Trabalho na PMGO -

1997

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

Nota-se que ha uma insatisfagdo das pragas nesse particular, pois dos
pesquisados, 52,8% afirmam que raramente ha o reconhecimento pelo desempenho de
um bom trabalho, 27,0% acha que ndo ha nenhum reconhecimento e apenas 20,2%,

acha que sdo reconhecidos ao desempenhar um bom trabalho.
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QUESTAO N. 22 - As politicas adotadas pela Corporagdo sdo bem

divuigadas e bem definidas?

TABELA N. 22
Divulgacio e Defini¢do das Politicas Adotadas Pela PMGO
OPINIAO | FREQUENCIA %
SIM 154 18,7
NAO . 668 81,3
TOTAL N 822 100 %

‘Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

GRAFICO N. 22
Divulgacio e Definicdo das Politicas Adotadas Pela PMGO

Fonte: Pesquisa de Campo - CAO/97

Correspondendo a 18,7%, 154 (cento e cinqiienta e quatro) pragas
responderam sim, acreditando que as politicas adotadas pela PM sio bem divulgadas
e bem definidas, sendo que 81,7%, correspondendo a 668 (seiscentos e sessenta e

oito) pragas afirmam que tais politicas nfio sdo bem definidas e divulgadas.
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QUESTAO N. 23 - A Policia Militar oferece a V. S° condi¢des de
seguranca no trabalho?

TABELA N. 23
Condicoes de Seguranca no Trabalho Oferecidas Pela PMGO - 1997
RESPOSTA FREQUENCIA %
SIM 108 13,1
NAO T 86,9 .
TOTAL .82 100 %

Fonte: Pesquisa de Campo — C’AO/97

GRAFICO N. 23
Condicoes de Seguranca no Trabalho Oferecidas Pela PMGO - 1997

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

Esta ¢ uma questio de suma importdncia para a manutengdo dos
recursos humanos na Corporagdo. 86,9 % das pragas das UOp pesquisadas
responderam que a PMGO ndo oferece boas condi¢des de seguranga no trabalho e
apenas 13,1% responderam afirmativamente. Essas condi¢gSes de seguranga,
notadamente, se relacionam com as disponibilidades de armamento, muniggo,
equipamentos, tais como: coletes balisticos, algemas material quimico, detectores de

metais, viaturas adequadas, dentre outros.
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QUESTAO N. 24 - Pela sua experiéncia profissional, o saldrio

influencia no seu desempenho na PM?

TABELA N. 24
Influéncia do Salario no Desempenho Profissional na PMGO - 1997
OPINIAOQ FREQUENCIA %
SIM 630 76,6

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

GRAFICO N. 24
Influéncia do Salirio no Desempenho Profissional na PMGO- 1997

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

Insofismavelmente, essa é uma das questdes mais
preocupantes. 76,7% dos pesquisados acreditam que o salario tem
influéncia decisiva no desempenho funcional. Apenas 23,3% acham que o

salario ndo tem influéncia no desempenho da profissdo policial militar.
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QUESTAO N. 25 - Nas suas horas de folga V. S° exerce outra
atividade remunerada, ou seja, 0 “bico”?

TABELA N. 25

Pracas de UOp da PMGO que Exercem Atividade Remunerada -

1997
RESPOSTA FREQUENCIA %
SIM 474 57,7
TOTAL 822 100 %

Fdnte: Pesquisa de Campo —CAO/97

GRAFICO N. 25

Pracas de UOp da PMGO que Exercem Atividade Remunerada -

1997

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

A tabela n. 25 revela que 57,7% dos pragas pesquisadas exercem outra
atividade assalariada e 42,3% ndo exercem regularmente, outra atividade assalariada. Essa é
uma questdo que na area da Secretaria da Educagdo ja se tornou um caos a exemplo da
PMGO, pois um indice substancial dos professores é composto de estudantes que fazem
“bico” em regime de “pré-labore”, e os professores de carreira, em sua grande maioria,
exercem outras atividades, fazendo do magistério também um “bico”, comprometendo,

destarte, a qualidade do ensino.
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QUESTAO N. 26 - V. $° estd satisfeito com essa atividade que exerce
fora da Policia Militar?

TABELA N. 26
Satisfacio Pelo Exercicio de Atividade Fora da PMGO
RESPOSTA FREQUENCIA %
SIM 244 51,5
.. NAO B0 a85 .
TOTAL 474 3 100 %

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

GRAFICO N. 26
Satisfacido Pelo Exercicio de Atividade Fora da PMGO

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

Sendo esta questdo relacionada como a resposta positiva da questdo n.
25, os dados apresentados na tabela n. 26, demonstram que 51,5% das pragas
pesquisadas estdo satisfeitas com a atividade remunerada que exercem extra-PMGO e
48,5% ndo estdo satisfeitas. O que pode ocorrer € que as atividades desenvolvidas na
PMGO passam a ser um “bico”, quando € possivel a conciliagdo, ou entdo a evasio
de efetivo quando se torna inviavel a conciliagio entre as duas, em fungdo dos
melhores proventos recebidos naquela outra atividade.

Estado de Golis
ACADEMIA DE PO ICIA MILITAR
BIBLIOTECA
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QUESTAO N. 27 - Porque V. 8° exerce outra atividade fora da Policia

Militar?

TABELA N. 27

Motivos Para o Exercicio de Atividade Extra-PMGO - 1997
MOTIVO o ~  FREQUENCIA %
APROVEITAR O TEMPO DE FOLGA 02 0,4
COMPLEMENTAR SALARIO 402 ‘ 84,8
POR “HOBBY” 04 0,8
PRETENSAO DE MUDAR DE PROFISSAO 64 13,6
OUTROS MOTIVOS 02 0,4

TOTAL : 474 100 %

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

GRAFICO N. 27
Motivos Para o Exercicio de Atividade Extra-PMGO - 1997

Fonte: Pesquisa de Campo ~ CA0/97

Essa questdo também, ¢ relacionada com a resposta positiva da questdo n. 25,
depreende-se dos dados apresentados que 84,8% das pracas das UOp pesquisadas exercem
atividade remunerada extra-PMGO para complementar o salario, 13,6% com inten¢do de
mudar de profissio e apenas 0,4% por “Hobby”. Esta analise corrobora os dados
apresentados na tabela n. 30, sendo 74% dos policiais militares, consideram salario
insuficiente, tornando-se, quase que imperiosa a procura por wma outra atividade que
complemente o salario e, consequentemente, amenize essa insatisfagao.
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QUESTAO N. 28 - Essa atividade diminui o seu interesse pelo servigo
policial militar?

TABELA N. 28

Influéncia da Atividade Extra-PM (“Bico”) no Desempenho do
Policial Militar - 1997

 ATIVIDADE-EXTRA FREQUENCIA %

SIM 148 31,2
NAO ,A 326 . o 6838
... TOTAL . | . 100%

Fonte: Pésquisa de Cémpo — CA0/97

GRAFICO N. 28

Influéncia da Atividade Extra-PM (“Bico”) no Desempenho do
Policial Militar - 1997

Fonte: Pesquisa de Campo — CA0/97

Apesar de sabermos que o exercicio de outra atividade provoca um
desgaste fisico e emocional que certamente reflete no desempenho profissional e na
imagem da Corporagdo, depreende-se dos dados obtidos na presente tabela que
68,8% sdo categodricos em afirmar que “ndo” ou seja, que a atividade desenvolvida
extra - PMGO nfo diminui o seu interesse pelo servigo policial militar. Cabendo
salientar que as respostas desta questio sdo relacionadas a resposta positiva da
questdo n. 25.
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QUESTAO N. 29 - Se V. S tivesse um melhor salirio trabalharia,
exclusivamente, na PM?

TABELA N. 29

Opinidao Sobre o Trabalho Exclusivo na PMGO se Tivesse um Bom
Salario - 1997

~__ RESPOSTA FREQUENCIA . %

SIM 420 88,6

NAO 54 11,4
TOTAL e 474 100 %

ﬁmte: Pesquisa de Cdmbo -C4 0/97 h

GRAFICO N. 29

Opinido Sobre o Trabalho Exclusivo na PMGO se Tivesse um Bom
Salario - 1997

Fonte: Pesquisa de Campo — CA0/97

O regime de dedicagdo integral ao servigo policial militar estd expresso
no estatuto dos policiais militares do Estado de Goias. Este dispositivo ndo ¢
respeitado por 57,7% das pragas pesquisadas, as quais, fazem o chamado “bico”.
Todavia, daqueles que responderam positivamente na questdo n. 25, nota-se que
88,6% estariam dispostos a cumpri-lo se tivesse um salario compativel.
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QUESTAO N. 30 - O saldrio que V. S° recebe na Policia Militar é

considerado.
TABELA N. 30
Salério Recebido na PMGO -1997 ;

CONCEITO FREQUENCIA %
INSUFICIENTE 608 74.0
REGULAR 192 23.4
BOM ! 20 2.4
OTIMO | 2 0,2

TOTAL : 822 100 %

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

GRAFICO N. 30

Salario Recebido na PMGO -1997

Fonte: Pesquisa de Campo —~ CA0/97

Observa-se que dentre os 822 (oitocentos e vinte e dois) pesquisados,
74% que corresponde 608 (seiscentos e oito) PM, considera o salario insuficiente;
23,4% acha regular, 2,4% acha bom e apenas 0,4%, correspondendo a 2 (dois) PM, o

considera Otimo.
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QUESTAO N. 31 - Comparando a Policia Militar com outra empresa
publica ou privada, como V. §° a avalia?

TABELA N. 31

Comparacio Entre a PMGO e Outra Empresa Publica ou Privada -
1997

CONCEITO 'FREQUENCIA %
EXCELENTE | 48 5,8
MUITO BOA 1 40 | 4.9
BOA 236 28,7
REGULAR 362 44,0
ROM M6 166
TOTAL 822 100 %

Fonte Pesquisa de Camp0-CAO/97

GRAFICO N. 31

Comparacio Entre a PMGO e OQutra Empresa Publica ou Privada -
1997

| 62

= OXCELENTE s MUTOBOA mBOA

Fonte: Pesquisa de Campo — CAO/97

No tocante & presente questdio, dos 822 (oitocentos e vinte e dois) policiais
militares pesquisados, 16,6% considera a PMGO uma Organizagdo ruim em relagdo a uma
outra empresa publica ou privada, 44,0% a considera regular, 28,7% tem-na como boa e
apenas 10,7% a considera entre muito boa ou excelente. Depreende-se dos dados obtidos que
60,6% ndo estio satisfeitos com a PMGO.
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QUESTAO N. 32 — A seguir descreve-se uma série de situagdes. Qual

delas, no entendimento de V. S tem maior

relevincia com o desinteresse do PM em rela¢do ao
servigo policial militar?

TABELA N. 32

Causas de Desinteresse das Pracas da PMGO - 1997

CAUSAS FREQUENCIA %
ASCENSAO PROFISSIONAL 72 8,8
ASSIST. SOC. E MED. DEFICIT. 54 6,6
BAIXOS SALARIOS 584 71,0
CARGA HO. DE TRAB. EXCESSIVA 68 8,3
COND. INSATISFATORIAS DE TRABALHO 02 0,2
CRITERIOS INADEQ. DE MOVIMENTACAO 04 0,2
DIFICULD. NA OBTENCAO DE DIREITOS 02 0,5
FALTA DE RECONHEC. DA SOCIEDADE 14 1,7
HIERARQUIA MILITAR RIGOROSA 10 1,2
INADAPTABILIDADE A VIDA PM 02 0,2
INJUS. NA APLIC. DE PUNICOES 02 0,2
LOCAL DE SV. DIV.A DE SUA RESID. 04 0,5
TRAT. SUP. X SUB. DE FORMA INADEQ. 04 | 08

Fonte: Pesquisd de Campo — CAO/97

GRAFICO N. 32

Causas de Desinteresse das Pracas da PMGO - 1997

v*l\SGENo” PROEIS:

» ASSIST. 50C
. DEFICIT. . .
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Fonte: Pesquisa de Campo ~ CAO/97
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Procuramos aqui, visando o proposito primeiro do presente

trabalho, conhecer objetivamente as atuais causas principais de
desinteresse do PM em relagdo ao servigo policial militar. Observamos
que dentre as possiveis causas motivadoras desse quadro destacam os
baixos salarios com 71%, ascensdo profissional 8,8%, assisténcia social ,
médica e odontologica deficitarias 6,6%, falta de reconhecimento social
1,7%, hierarquia militar rigorosa 1,2%, sendo as demais causas também
relevantes no contexto geral da motivagdo para o desempenho
profissional. Infere-se ainda que, com o pagamento de um salario
condizente, as demais situagdes, que concorrem para a formagdo desse

quadro, seriam plenamente toleraveis.




OS SONS DA FLORESTA: (...)Ouwvir o inaudivel e ter a
disciplina necessdria para se tornar administrador, observou
Pan Ku. Apenas quando aprende a ouvir o coragdo da
pessoas, seus sentimentos mudos, os medos ndo confessados
e as queixas silenciosas, um administrador pode inspirar
confian¢a a seu povo, entender o que estd errado e atender
as reais necessidades dos cidaddos. A morte de um pais
comeg¢a quando os lideres ouvem apenas as palavras
pronunciadas pela boca, sem mergulhar a fundo na alma das
pessoas para ouvir seus sentimentos, desejos e opinides reqis.

CHAN KIN E RENEE A. MARUBORGNE
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No presente estudo, procuramos identificar as principais

causas atuais que provocam desinteresse nas pragas da PMGO, no
desempenho da atividade policial militar. Paralelamente foram apurados
dados pertinentes‘a politica de recursos humanos.

A peﬁtir da analise dos dados, passa-se a responder os
questionarios constantes dos objetivos especificos deste trabalho, ou seja,
quais as principais causas atuais de desinteresse do PM em relacdo ao
servigo policial militar e seus possiveis fatores geradores, bem como
procuramos dimensionar o efeito negativo dessas causas € propor
solugdes viaveis.

Passamos, a seguir, a relacdo das causas principais de
desinteresse, a saber:

- baixos salarios - 71%;

- ascenséo profissional - 8,8%;

- carga horaria excessiva - 8,3%;

- assisténcia social, médica e odontologica
deficitarias - 6,6%;

- hierarquia militar rigorosa - 1,2%.

Outras causas também relevantes foram apontadas na
pesquisa, tais como: tratamento entre superior X subordinado de forma
madequada (0,6%), dificuldades na obtencdo de direitos (0,5%), local de
servigo diverso da residéncia (0,5%), condigdes insatisfatorias de trabalho
(0,2%), critérios inadequados de movimentacdo (0,2%), inadaptabilidade
a vida policial militar (0,2%) e injusti¢a na aplicagdo de puni¢des (0,2%).

Foi observado que todas essas causas estdo voltadas intima e
diretamente & Administragdo de Recursos Humanos, com énfase aos

subsistemas de aplica¢do ¢ manuteng3o.
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As conseqiiéncias advindas do desinteresse do PM em

relaco 4 sua atividade profissional se traduzem nas seguntes situages:

1) comprometimento da qualidade dos servigos prestados a
comunidade;

2) descontentamento com reflexo na motivagéo das pragas;

3) prejuizos no desempenho da organizacdo, pela indiferenga
¢ apatia pela atividade profissional;

4) de imediato, prejuizos financeiros ao erdrio, pelo
investimento na formag¢do das pracas que pedem baixa;

5) um constante estimulo a novas evasoes.

Nota-se, com isto, que as conseqiiéncias do desinteresse vado
desde aos prejuizos financeiros ao comprometimento da qualidade dos
servigos prestados pela Corporagdo. Assim, torna-se imperativo a adogio
de medidas tendentes a diminuir o desinteresse das pracas pelo servigo

policial militar, predispondo-as a uma constante motivagao.

Com fulcro nas respostas apresentadas pelas pragas,
passamos aos possiveis fatores geradores das causas elencadas como
motivos atuais que provocam o desinteresse no desempenho da atividade
policial militar, a saber:

1) a inexisténcia de uma politica salarial que atenda de forma
substancial as necessidades basicas do policial militar;

2) a indefini¢do de uma politica concreta e aprimorada no
tocante a ascensdo profissional, notadamente em relagdo as pragas,
referente aos cursos especiais, cujos critérios de sele¢do sdo modificados

a cada ano;
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3) a inexisténcia de uma politica que defina a jornada de

trabalho, respeitando os direitos inerentes ao trabalhador, bem como as
suas condi¢des fisicas e mentais para o desempenho de determinadas
tarefas;

4) a falta de assisténcia social, médica e odontolégica de
forma eficaz e que venha a satisfazer de forma adequada as necessidades
da corporagéo;

5) a auséncia de uma filosofia mais uniforme no tocante a
aplicagio do RDPMEGO, onde a utilizagdo do mesmo se mostra de
forma diversificada pelos integrantes dos variados escaldes da
Corporagéo.

Ficou constatado que outros fatores, também relevantes,
contribuem para a existéncia desse quadro, a saber: a falta de um
tratamento mais humano do superior para com o subordinado, talvez pela
inexisténcia de diretrizes especificas que abordem essa questio tdo
definida no estatuto dos policiais militares; a auséncia de normas que
determinem a concessdo, “de oficio”, dos direitos inerentes aos policiais
militares; a ndo implementagdo de uma politica de movimentagdo de
pessoal, com critérios bem definidos, e que corresponda a um minimo de
equilibrio entre os interesses da corporacdo e os interesses dos policiais
militares.

Todos os resultados da pesquisa de campo realizada, levam,
irrefutavelmente, a conclusdo de que a definigdo e a implementagdo de
uma politica de recursos humanos ¢ imprescindivel e urgente.

Cabe salientar que a exceléncia de uma Instituigio
prestadora de servigos, como ¢ o caso da Policia Militar, somente sera

alcangada a partir do momento em que ela estiver pensando na qualidade
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do cliente, € os seus integrantes estiverem em consonincia com e€sse

pensamento.

E dificil imaginar a satisfacdo de clientes dissociada da
satisfagdo de empregados. Toda Organizagdo que almeja atingir niveis
elevados de satisfagdo de seus clientes, tera que, necessariamente, dispor
de uma for¢a de trabalho motivada, capacitada e comprometida com os
seus objetivos.

A exemplo da satisfagdo dos clientes, a satisfagdo dos
empregados deve ser colocada como objetivo prioritario da Corporagéo.
A satisfagdo e motivagdo de empregados decorre de uma adequada gestédo
dos recursos humanos.

Assim € que, consolidada a concepgédo de que o homem € o
maior ¢ mais valioso patriménio de uma Organizagio, deve-se procurar
entender a sua multimensionalidade e os diversos modelos de homem
existentes, bem como aprofundar-se no estudo dos fatores internacionais
na Administragdo de Recursos Humanos, das Teorias Motivacionais,
dentre elas a Teoria dos dois fatores de FREDERICK HERZBERG, a
Teoria das necessidade de MASLOW, a Teoria X ¢ a Teoria de MC
GREGOR ¢ a Teoria da Expectagdo ou Expectancia de LAWLER 11I e,
por fim, compreender a Policia Militar como burocracia.

A mudanga da cultura organizacional provoca rejeigdes,
inseguranga, intranqiilidade, pois implica na revisfo, ou até mesmo
implosdo de conceitos e preconceitos. A resisténcia oposta aos
administradores que tenta realizar mudangas em uma Organizagdo, €
muito grande.

Contudo, no limiar de um novo século, ¢ necessario ¢

premente que os dirigentes das instituigdes se apercebam das radicais
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transformagdes experimentadas pelo mundo e, mais ainda, que

vislumbrem as grandes tendéncias para o terceiro milénio, a globaliza¢io
da economia (CEE, OEA, MERCOSUL, etc.), a explosdo tecnoldgica,
dentre outras, preparando suas organiza¢des para se “vergarem” aos

fortes ventos da modernidade.




Em consonéncia com os resultados do estudo realizado, sdo
sugeridas, abaixo, algumas medidas que poderdo levar a reformulagdo da
politica de Recursos Humanos praticada na PMGO, ou seja:

1) elaborar, no 4mbito da PMGO um documento normativo
com a finalidade de regular a movimentagio de pessoal, com critérios
bem definidos, levando-se em conta, principalmente, as implicagGes
sociais provocadas pela remogio do policial militar;

2) instituir, na Corporagdo, um mecanismo de avaliagdo de
desempenho, com critérios distintos para as atividades operacional e
administrativa, para melhor conhecer e utilizar o potencial de recursos
humanos e motivar o policial militar para a execugdo de suas tarefas;

3) padronizar, através de documento normativo, as escalas
de servigo no ambito da Corporagdo, dando énfase para o emprego
racional do militar, observando-se as peculiaridades de cada Unidade ou

fragdo;
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4) melhorar as condigdes ¢ o ambiente de trabalho de forma
a propiciar o apolo necessdrio para que o pohcial militar possa
desenvolver suas atividades com seguranga e, principalmente, motivados
para o desempenho de suas missdes, através do enriquecimento de
tarefas;

5) desenvolver uma politica salarial mais eficaz junto ao
governo do Estado, proporcionando um salario digno, com manuteng¢io
do poder aquisitivo, como forma de evitar a evasdo de bons policiais
militares para outros seguimentos de trabalho, existentes no mercado,
bem como a fim de se evitar os chamados “bicos”, que ¢ uma pratica
contraria ao estatuto dos policiais militares ¢ s6 vem prejudicar a
qualidade do trabalho desempenhado pela Policia Militar;

6) desenvolver a politica de Recursos Humanos de forma a
torna-la mais abrangente ¢ efetiva, buscando a sensibilizagdo de todos
aqueles responsaveis pela area, através de medidas, tais como:

a) promover, sistematicamente, cursos de aperfeicoamento
profissional visando a reciclagem das pragas, dando-lhes condigdes
plenas para o exercicio da atividade policial militar;

b) estimular a abertura de canais de comunicagdo
interpessoal entre Oficiais ¢ Pracas, sem prejuizo para a hierarqua e
disciplina, de forma a possibilitar interagdes espontaneas, minimizar o
surgimento de conflitos, solucionar os conflitos pendentes e com isso
aumentar o nivel de confianga e respeito entre superiores e subordinados;

¢) criar condigGes para o desenvolvimento de potencialidades
dos policiais militares, através de cursos técnicos profissionalizantes

relacionados com a atividade policial militar;
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d) promover cursos na irea de geréncia e administrag3o,

dirigidos aos Oficiais da Corporagdo, dando-lhes condigdes para
aperfeigoar suas habilidades técnicas e humanas, necessarias ao
desempenho de suas fungOes gerenciais, pois todos os Oficiais, nos
diversos niveis sdo responsaveis pelo desenvolvimento, observagdo e
execucdo de todos os subsistemas da Administragio de Recursos
Humanos;

7) criar um instrumento basico (cartilha) para a orientagdo do
policial militar, dirigido, principalmente, as pragas, contendo informagdes
gerais sobre a PMGO e orientagdes especiais quanto aos direitos ¢
deveres dos funcionarios publicos militares;

8) implantagfﬁb /de/ um plano de carreira para os Cabos e
Soldados, abrindo-lhes perépectivas ¢ possibilidades de progresso na
profisséo;

9) ampliar as oportunidades de acesso na carreira, através da
criagdo de cursos intensivos de formagdo de Cabos e Soldados, dirigidos
aos servidores mais antigos que ja dedicaram parte de suas vidas a
carreira da seguranga publica;

10) nstitucionalizar determinados beneficios sociais que
representem melhoria indireta do salario, tais como:

a) pagamento de hora-extra, quando o empenho ultrapassar
40 horas semanais;

b) distribuicdo de vale refei¢do;

¢) distribui¢do de vale transporte ou celebragdo de convénios
com as empresas de transporte coletivo interurbano no Estado, visando a
obtengdo da gratuidade da passagem para o policial militar, quando

fardado e que resida em cidade diversa do local de trabalho;
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11) implementar e desenvolver as politicas de promogéo

social no 4mbito da corporagio, dando énfase para as areas de assisténcia
habitacional, financeira, cultural, desportiva e juridica, pois esta € uma
das areas que também evidenciaram deficiéncias que ndo estdo sendo
atendidas de maneira satisfatoria pela PMGO, na opinifio das pessoas
pesquisadas;

12) promover, para medir a satisfagdo dos policiais militares,
pesquisa periddica de clima ou atitude, através da qual problemas de
insatisfagdo possam ser identificados e as medidas corretivas sejam
implementadas;

13) revisar e reformular as normas e regulamentos,
adequando-os aos preceitos constitucionais;

14) promover uma pesquisa, com o fim de identificar os
estilos de lideran¢a existentes na PMGO e seus reflexos na
satisfacdo/motivagido do policial militar;

15) implementar e desenvolver politica de melhoria no
atendimento médico/odontoldgico, principalmente no interior do Estado,
onde esta questdo ¢ mais evidenciada;

16) desenvolver uma politica de divulgacdo interna, dos
beneficios e outros direitos que a Corporagdo oferece aos policiais
militares, a fim de que estes possam ter uma avaliagdo mais positiva da
Instituigdo em relagdo a outras organizagdes;

17) criar uma assessoria de comunicag¢do social, composta de
um quadro minimo de profissionais formados na area, a fim de divulgar o
trabalho da Institui¢do, buscando melhorar o seu conceito perante a
sociedade que se mostra cada vez mais exigente aos padres da

modernidade;
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18) utilizar de forma mais adequada os instrumentos de

recompensa ja existentes na Corporago, bem como implementar outros
que melhor satisfaga aos anseios das pragas, com o fim de lhes mostrar o
reconhecimento pelos bons servigos prestados e como forma de despertar

o interesse de cada um.



QUESTIONARIO DA PESQUISA DE CAMPO
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ESTADO DE GOIAS

POLICIA MILITAR
ACADEMIA DE POLICIA MILITAR
CURSO DE APERFEICOAMENTO DE OFICIAIS

QUESTIONARIO

I -INSTRUCOES

1. O presente questiondrio tem por objetivo colher dados para a
elaboracdo de Trabalho Técnico Profissional, do Curso de
Aperfeicoamento de Oficiais (CAO)/97, o qual versa sobre o tema:
O desinteresse do PM em relacéo ao servico policial militar.

2. A sua resposta sincera e consciente contribuird para resultados
positivos a nossa Instituigdo.

3. Nio ¢é necessario identificar-se, pois as suas respostas terdo carater

sigiloso.

I - QUESTOES: (ASSINALE APENAS 01 (UMA) RESPOSTA)

1. A que graduagdo V. S* pertence?
() Sub Ten ( ) Sgt ( )Cb ( )Sd

2. Quanto tempo de servigo V. S? tem na Policia Militar?
( )deO a O5anos ( )del0al5anos ( ) de20a25 anos
( )de0O5al0anos ( )del15a20anos ( ) acima de 25 anos

3. Qual ¢ o grau de instrugdo de V. S§*?
( ) 1%grau ( )2%grau ( ) superior
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4. O que mais motivou V. $? a ingressar na PM?

() ascensio profissional ( ) garantia de emprego
( ) salario ( ) vocagdo

() outros motivos

5. Atualmente, qual o fator que mais incentiva V. S® na PM?
() assisténcia médica/odontologica ( ) estabilidade de emprego
() expectativa de promog¢io () relagdes de amizade

( ) salario ( ) outros motivos

6. V. §? ja foi punido (a) disciplinarmente alguma vez?

( )sim ( ) ndo

7. Qual a opinido de V. §* sobre o relacionamento entre superior e
subordinado?

( )otimo ( )muitobom ( )bom ( )regular ( ) ruim

8. V. §* acha que o relacionamento superior X subordinado influencia
decisivamente no grau de interesse do PM pelo servigo policial
militar?

() sim ( )ndo

9. V. §* acha que ha uma preocupagio de seus superiores no sentido
de informar-lhe de seus direitos na Corpora¢io?

( )sim ( ) raramente ( ) ndo
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10. V. §? percebe que ha uma preocupagio da Corporagdo com o PM

como profissional?

() sim ( ) raramente ( ) ndo

11. V. §* percebe que ha uma preocupagdo da Corporagdo com a
familia do PM quanto ao aspecto social?

( )sim () raramente ( ) ndo

12. O que V. $? acha da politica de pessoal da Policia Militar do
Estado de Goias?
( ) otima ( ) muito boa () boa

() regular () ruim

13. O que V. §* acha da carga horaria de trabalho praticada pela
PMGO?

( ) excessiva () normal

14. Como V. §* avalia as oportunidades oferecidas pela instituigéo,
para o crescimento dos policiais militares na carreira?
( ) otimas () muito boas () boas

() regulares ( ) ruins

15. V. §* tem aspiracdo em galgar outros postos/graduagbes na
PMGO?

( )sim ( ) ndo
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16. A instrugdo ministrada periodicamente, visando ao exercicio da

profissfio é considerado:

( ) suficiente ( ) insuficiente

17. O servigo executado por V. §* é adequado a sua capacidade
profissional?

( )sim ( ) parcialmente ( ) ndo

18. Qual € a area de servigo que V. $° trabalha?
() administrativa ( ) operacional

19. V. §? esta satisfeito com o trabalho que desempenha na Policia
Militar?

() sim () ndo

20. Dentre as atividades desenvolvidas na PM, qual V. $° mais
gostaria de desempenhar?

( ) administrativa ( ) operacional

21. V. §* € reconhecido (a) quando desempenha um bom trabalho?

() sim ( ) raramente ( ) ndo

22. As politicas adotadas pela Corporagdo sdo bem divulgadas ¢ bem
defimdas?

( ) sim ( ) ndo
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23. A Policia Militar oferece a V. S$* condi¢Ges de seguranca no
trabalho?

( )sim ( ) ndo

24. Pela sua experiéncia profissional, o salario influencia no seu
desempenho na PM?

( )sim ( ) ndo

25. Nas suas horas de folga V. S? exerce outra atividade remunerada,
ou seja, o “ bico” ?

( )sim ( ) ndo

26. V. §7 esta satisfeito (a) com essa atividade que exerce fora da
Policia Militar?

( )sim ( ) ndo

27. Porque V. S? exerce outra atividade fora da Policia Militar?
( ) aproveitar o tempo de folga ( ) complementar o salario
( ) pretensdo de mudar de profissdo ( ) por hobby
( ) outros

28. Essa atividade diminui o seu interesse pelo servigo policial
militar?

( )sim ( ) ndo

Fatado do Golae
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29. Se V. §* tivesse um melhor salario, trabalharia exclusivamente na

PM?

( )sim ( ) ndo

30. O salario que V. S° recebe na Policia Militar ¢ considerado:

( ) otimo ( ) bom () regular () muito baixo

31. Comparando a Policia Militar com outra empresa publica ou
privada, como V. S* a avalia?

( )excelente ( )muitoboa ( )boa ( )regular ( ) ruim

32. A seguir descreve-se uma série de situagdes. Qual delas no
entendimento de V. S* tem maior relevancia com o desinteresse
do PM em relagdo ao servigo policial militar?

) ascensdo profissional

) assisténcia social e médica deficitarias

) baixos salarios

) carga horaria de trabalho excessiva

) condigGes insatisfatérias de trabalho

) dificuldades na obtengdo de direitos

) inadaptabilidade a vida policial militar

) falta de reconhecimento da sociedade

) hierarquia militar rigorosa

) injusti¢a na aplica¢do das puni¢des

) os critérios inadequados de movimentagdo

e T e U e S e e N T e N N e e

) local de trabalho diverso de sua residéncia




110

( ) tratamento entre superior ¢ subordinado de forma

inconveniente

33. Considerando o tema em questio: “O desinteresse do PM em
relacio ao servico policial militar” , apresente, de forma sucinta
e franca, criticas e sugestdes viaveis, que possam contribuir na sua

solugéo.
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