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Um

um homem fardado

bracos abertos no meio da rua.
noite ou de dia had um homem fardado
bragos abertos no meio da rua.

homem de bragos abertos.

E mais do que uma cruz em movimento

No meio da vida, no meio da noite,
no meio da rua ha um homem fardado
de bracos abertos. A cruz €& missao,
é servigo de guarda, €& transito intenso,
& o homem de farda que tem compromisso
e assume o servicgo de ser protecdo.
Na chuva, no Sol, no tempo inclemente,
no dia mais frio, na tarde mais quente
o homem fardado de bracgos abertos
é sempre uma oferta, uma eterna da agao.
E um dia acontece a violéncia do mal:
O homem fardado de bracos abertos
No meio da rua - seu altar de holocausto -
Parece crucificado, também...
Mas guando amanhece,
Outro homem fardado no meio da rua,
no mesmo local, caminha sereno
de bragos abertos e assim permence...
Ha um homem fardado

de bracgos abertos no meio da rua.

José Hilario Retamozo.
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INTRODUCAO

O Exército e a Igreja Catdlica foram as duas ins-
tituicdes que, devido as suas caracteristicas estruturais e
através do rigor da disciplina e da hierarquia, influenciaram
enormemente o desenvolvimento das diversas teorias da adminig

tracdo ao longo dos tempos.

E importante salientar que com a dinamica da evo

st

lucdao humana e consequentemente da evolucao das empresas, Os

modelos initiais de estruturas organizacionais tornaram abso-
letos, levando ao aparecimento de outras formas organizacio=-

N
nais que atendessem as necessidades atuais.

A idéia principal do presente trabalho & verifi-

car se a atual estrutura hierarquica da Policia Militar sa-

tisfaz as necessidades dos oficiais subalternos, Sub-tenen-
a P

tes e Sargentos e ao ciclo dos Cabos e Soldados, bem como se

encontra com sua filosofia de acordo com os recentes métodos

da administracdao moderna.
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O assunto é fruto dos anos de convivio direto com

a parte em questég%fqueﬁcom o actimulo de experiéncias vivi=-
‘das, nos levou ao estﬁag do problema, procurando assiqﬁﬁauxi—
liar a atual administracdo da Policia Militar no que concerne
aos anseios de seus componentes, a fim de minimizar o atual

clima em que se encontram.

//
[

B

\ A 1nten§ao do trabalho & apresentar uma proposta
//&ue possa fazer com gue os integrantes da Policia Militar au
mentem o seu atual nivel de motivacdo, fator que sem duvidas
é um dos principais responsaveils para que o homem possa aten-

der as expectativas da sociedade, através da prestacao de um

servigo eficiente.

Com a finalidade de proporcionar a compreensao
y € dimensionamento do problema e apontar caminhos que levem

ao solucionamento das questdes, foram utilizadas fontes escri

tas, fontes orais e consultas bibliograficas.

A pesquisa de campo foi realizada com o propdsito
de colher as informacgdes sobre os: aspectos que influem no
reridimento dos servidores, bem como se a proposta a ser apre-

sentada vinha de encontro aos anseios do pessoal envolvido.



CAPITULO I



1 - CRIACAO DA POLICIA MILITAR DE GOIAS

No Governo de Francisco Januario da Gama Cerquei-
ra foi baixada a Resolucdo no 13 de 28 de julho de 1958, cri-
ando a Forga Policial do Estado. No'mesmo ano foi baixado o
regimento da Forga Policial, que estabeleceu ainda que os com
ponentes da forca receberiam instrugOes militares, usariam
armamento de infantaria e institufaqés normas disciplinares

e o uniforme.

Em 12 de Julho de 1892 através da Lei no 05 pas

sou a denominar-se Corpo de Policia, em 02 de julho de 1910
Q oYY ARG IRAYE S e
através da Lei no 364 pasééu a denomina§1§e~Batalhéo de Poli-

o ot s

cia, em 19 de dezembro de 1930 através dozaecreto ne 395 . pas
sou ;ygenominagkge Forca Publica, em 18 de novembro de 1946
com a Promulgacao da Constituicao Federal daquele ano, poste=-
riormente ratificada a denominacdo de Policia Militar do Es
tado de Goias, a qual veio a ser mantida pelas Constituicgdes

Estaduais de 1947, 1967 e 1989.
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1.1 - Estrutura hierérquica inicial

A primeira estrutura hierarquica da Policia  Mi
tos histdricos pesquisados, data da sua criacdo através da
Resolucido n2 13 de 28 de julho de 1958 da Provincia de Goias,
cujo Presidente era Francisco Januario da Gama Cerqueira, que

consistia o seguinte:

- Tenente
- Alferes
- Sargento
- Furriel

- Pracas.

1.2 - Atual Estrutura Hierérquica

Nao se pode afirmar com exatiddo quando houve a
transformacdo da estrutura hierérquica inicial para a atual,
pois nos anais historicos néowg;nstam esses dados, somente
aparece a estrutura inicial e depois atual, sem um entrelaca
mento do tempo. A estrutura atual da Policia Militar se en—
quadra perfeitamente como uma estrutura linear, que é uma

das mais antigas da histdoria da administracgdo, e consta dos

seguintes graus hierarquicos:

- Coronel PM
-~ Tenente Coronel PM

- Major PM
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Capitao PM
12 Tenente PM
20 Tenente PM

Aspirante Oficial PM

Sub-Tenente -PM

lo Sargento PM
29 Sargento PM
30 Sargento PM
Cabo PM

Soldado :PM.



CAPITULO II



2 - ORGANIZACAO FORMAL

Uma das principais caracteristicas de @ua? Teoria
foi a demasiada énfase dada a estrutura, ou seja,wa organiza
cado formal. Autores se restringiram quase que exclusivamente
jﬁbs aspectos formais da organizacdo, como a Divisao do Traba-
lho, a especializacao, a hierarquia dos niveis dentro da orga
nizacao, a autoridade, a responsabilidade, a coordenacdo etc.
Todos esses aspectos formais foram abordados pelos autores
em termos normativos e prescritivos, em funcao dos interes-
ses da organizacao e no sentido Gnico de alcancar a maxima
eficiéncia possivel. A organizagido formal se compde de um
certo numero de camadas hieréfquicas ou niveis funcionais
estabelecidos pelo organograma e com &nfase nas funcdes e nas
tarefas. Esses niveis sd3o rigidamente definidos e diferen-

ciam o grau de autoridade delegada e o enderecamento das or-

dens, instrucOes e compensacoes.

A organizacao formal, portanto, compreende a

estrutura organizacional, a filosofia, as diretrizes, as nor
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mas requlamentares da organizacao, as rotinas e procedimen-

tos, enfim todos os aspectos que exprimem como esta pretende
que sejam as relacOes entre os Orgaos, cargos e ocupantes, a
fim de que os seus objetivos sejam atingidos e o equilibrio

interno seja mantido.

Em sintese, a organizacdo formal &€ a = determina
cdo dos padrdes de inter-relacdo entre os Orgdos ou cargos ,
definidos logicamente através das normas, diretrizes e regu-
lamentos da organizacao, para o alcance dos seus objetivos.
A estrutura organizacional & um meio de que se serve uma or

ganizacao para atingir eficientemente seus objetivos.

A estrutura organica deste conjunto de encargos
esta condicionado pela natureza do ramo de atividade, pelos
meios de trabalho, pelas circunstdncias sbOcio-econdmicas da

comunidade e pela maneira de conceber a atividade.

2.1 - Organizacao Linear

A organizacao do tipo linear constitui a forma
estrutural mais simples e mais antiga. Tem a sua origem na
organizacao dos antigos exércitos e na organizacdo eclesias
tica dos tempos medievais. Em pesquisa sobre as formas mais
antigas de organizacao, chega—se»%rconcluséo que elas possuem
em comum o principio da autoridade linear, também chamado
principio escalar: hd uma hierarquizac3o da autoridade, na

qual os superiores recebem obedi&ncia dos seus respectivos

subordinados.
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A denominacgdo "Linear" se deve ao fato de que,

entre o superior e os subordinados, existem linhas diretas e
Ginicas de autoridade e de responsabilidade. E uma organiza-
cdo simples e de conformagao piramidal, onde cada chefe rece-
be e transmite tudo o que se passa na sua area, uma vez que
as linhas de comunicacgdes sao rigidamente estabelecidas. E
tipicamente uma forma de organizacgao encontrada nas pequenas
empresas ou nos estagios iniciais das organizagdes, pois as
fungdes basicas ou primarias das organizacgOes geralmente apa-
recem em primeiro lugar e passam a constituir o fundamento

da organizacao.

"2.1.1 - Caracteristicas da Organizacdo Linear

a) A autoridade linear ou Gnica: A principal ca
racteristica da organizacdo linear & a autoridade unica e
absoluta do superior sobre seus subordinados, decorrente do
principio da unidade de comando, tipica da existente nas orga
nizagbes militares, antigamente. £ uma autoridade baseada no
nivel hieré}quico e restrita aos subordinados. Assim, cada
subordinado se reporta Unica e exclusivamente ao seu superior
e tem apenas um chefe: recebe ordens exclusivamente dele e
reporta-se exclusivamente a ele. A autoridade linear é uma

autoridade de comando.

b) Linhas formais de comunicacdo: As comunicacgoOes
entre os Orgaos ou cargos existentes na organizacao sao efetu
adas unicamente através das linhas existentes no organogra

ma. Todo Orgao ou cargo (com excecao daqueles situados no to
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po e daqueles situados no rodapé da organziacao) possui dois

terminais de comunicacdo: Um orientado para cima e que o liga
exclusivamente ao 6rgao ou cargo superior, representando sua
responsabilidade perante o escaldo mais elevado, e outro ori
entado para‘baixo e que o liga exclusivamente aos Orgaos ou
cargos diretamente subordinados, representando sua autoridade
perante o escaldo mais baixo. Cada superior centraliza as
comunicacgdes em linha ascendente dos subordinados. As comuni-
cacdes sdo, portanto, lineares e formais, isto &, limitadas
exclusivamente aquelas relagOes formais descritas no organo-

grama.

c) Centralizacdo das decisdes: Como o Terminal
da Comunicacdo liga invariavelmente o 6rgdo ou cargo subordi-
nado ao seu superior e, assim por diante, até a cupula da or-
ganizacdo, sucede que a autoridade linear que comanda a orga-
nizagao toda centraliza-se no topo do organograma € OS ca-
nais de responsabilidade sdo conduzidos através dos niveis hi
erarquicos de forma convergente até ali. A organizacédo 1i
near caracteriza-se pelo deslocamento e convergéncia da auto-

ridade para a cupula da organizacdo: sd existe uma autoridade

maxima que centraliza todas as decis®es e o controle da orga-

nizacao. Fatado d??fﬁi@\\f\\\ A
EMIA DE PO AR R
d) Aspecto Piramidal: Em decorréncia da centrali-
zacdo da autoridade no topo da organizacdo e da autoridade

linear que cada superior centraliza em relagao aos subordina
dos, geralmente a organizacdo linear apresenta uma conforma-
cdo tipicamente piramidal. A medida que se sobre na escala hi

erarquica diminui o nGmero de cargos ou 6rgdos. De certo mo-
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do, o resultado & que, a medida que aumenta o nivel hierar-

gquico, mais aumenta'a generalizac3o e a centralizacido (visdo
global da organizagdo), e a medida que diminui o nivel hierar
gquico mais aumenta ‘a especializagdo e a delimitacdo das res-

ponsabilidades especifica do cargo ou funcao).

2.1.2 - Vantagens da Organizacao Linear

a) Estrutura simples e de facil compreensdo: de
vido ao relativamente pequeno numero de 6rgdos ou cargos, a
cipula apresenta apenas um O0rg3o ou cargo centralizador, e o
subordinado s6 se relaciona formalmente com o seu superior.

As opg¢Oes de comunicacdo e de relacgdes formais s3o minimas e,

portanto, restritas, simples e elementares.

b) Nitida e clara delimitacdo das responsabilida
des dos Orgdos ou cargos envolvidos e, conseqﬁentemente, uma
notavel precisdo de jurisdicdo. Nenhum 6rgdo ou cargo inter-
vém em éréa alheia, de tal modo que as atribuigbes e respon-

sabilidades s3o claramente definidas e delimitadas.

c) Facilidade de implantacdo: Em outros termos,
a organizacgao linear, ao incrementar a unidade de comando,
oferece colateralmente facilidade no estabelecimento do fun-
cionamento, no controle e na disciplina. O pequeno niimero de
relacgbes formais, a estrutura simples e a clara delimitacio
das responsabilidades permitem eliminar qualquer dificuldade

no fazer funcionar este tipo de organizacio.

d) E bastante estavel, permitindo uma tranquila
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manutencdo do funcionamento da organizacdo, gragas a centrali

zacdo do controle ¢ das decisdes de um lado, e gragas a rigi-

da disciplina garantida pela unidade de comando.

e) E o tipo de organizagdo mais indicada para pe
quenas empresas: tanto pela facil operacionalizagdo, quanto

pela economia que sua estrutura simples pode proporcionar.

2.1.3 - Desvantagens da Organizacao Linear

a) A estabilidade e constancia das relagdes for-
mais podem levar a rigidez e a inflexibilidade da organizacao
linear, dificultando a inovacdo e a adaptacdo da organizacgao
a novas situagdes ou condigdes externas. Como as relacgdes for
mais nao mudam, a tendéncia para a manutencgdo do status quo
€ inevitavel. A organizacio linear n3o responde adequadamente

as modificacgdes rapidas e constantes da sociedade moderna.

b) A autoridade linear baseada no comando Gnico
e direto pode tornar-se autocratica, provocando rigidez na

disciplina e dificultando a cooperacao e a iniciativa das pes

soas.

c) A organizacao linear enfatiza e exagera a fun

gdo de chefia e de comando, pressuponto a existéncia de che-
fes capazes de fazer tudo e saber tudo. Os chefes tornam-se
generalistas, portadores de todas as decisdes e ordens que
venham do topo da organizacdo e transmissores de todas as in-

formagdes que venham da base da organizacdo dentro de sua “a-
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rea de atuacdo. No fundo, cada chefe possui o monopdlio das

comunicacdes em sua area. Quando bem dosado, este mondpolio
pode resultar em perfeito controle do andamento dos assuntos,
mas também pode provocar congestionamentos nas mesas dos che-
fes, demora na tramitacdo das comunicacdes ou ainda no - caso
de auséncia do chefe, paralizacio de toda a sua area de atua-

cao.

d) A unidade de comando torna o chefe um genera-
lista que nd3o pode se especializar em coisa nenhuma. Além da
desvantagem da excessiva énfase na chefia, a organizacao 1li-
near impede a especializagao, uma vez gue acumula todos os
chefes com todos os assuntos possiveis dentro da organiza-
c3o. Através do chefe transitam todos os assuntos, informa-
cOes, relatorios etc., que deverdo ser processados em sua
area de atuacao ou que deverao ser encaminhados a outras a-
reas. De tudo o chefe tem de tomar conhecimento. Ele assume
todos os assuntos principais de sua area como também os assun
tos auxiliares ou secundarios, enfrentando uma multiplicidade
de obrigacdoes, que dificilmente lhe permitiria alguma oportu-

nidade de especializacao.

e) A medida que a empresa cresce, a organizacgao

linear conduz inevitavelmente ao congestionamento das 1linhas

formais de comunicacdo. principalmente nos niveis de clpula
da organizacdo, que centralizam fortemente as decisdes e o
controle, jad que ndo utilizam assessoria auxiliar. Assim, a

estrutura linear é tipica de pequenas empresas, sendo extrema

mente problematica a sua aplicacdo e grandes ou médias empre-

sas. £stado do Gotde o
ACADEMIA Dt cofom M reT

BIBLIOTECA
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f) As comunicagdes por serem linares tornam-se

indiretas, demoradas, sujeitas a intermediarios e a distor-

coes.

2.1.4 - Aplicabilidade da Organizagao Linear

a) Quando a organizagao & peguena e nao requer e-

xecutivos especialistas em tarefas altamente técnicas.

b) Quando a organizacao esta nos estagios ini-

ciais de sua histoOria.

¢) Quando as tarefas desenvolvidas pela organiza
¢ao sao padronizadas, rotineiras e com raras alteracdes ou
modificagOes, permitindo plena concentragdo nas atividades
principais de operacdo, ja que a estrutura é estdvel e perma

nente.

d) Quando a organizacao tiver vida curta e a ra-
pidez na execugao do trabalho se tornar mais importante do

que a gqualidade do trabalho.

e) Quando a organizagao julgar mais interessante
investir em consultoria externa ou obter servicos externos

do que em estabelecer O6rgdos internos de assessoria.




24
2.2 - Organizacao Funcional

A Organizacdo Funcional & o tipo de estrutura or
ganizacional que aplica o principio funcional ou principio da
especializacdo das funcgdes para cada tarefa. O principio fun-
cional separa, distingue e especializa: é o germe do staff.
Ja se encontrava antecedentes histdricos do Staff nos chefes
homéricos que aconselhavam os antigos reis da Grécia e também

no conselho dos sabios dos reis anglo-saxOes.

mais recentemente, os dirigentes de organizacdes

notaram que, a medida que o ramo de atividade cresce e se de
senvolve, a empresa entra no campo da competicdo e da produ-
cdo em massa, aumenta consideravelmente a necessidade de se
contar com Orgdaos altamente especializados capazes de propi-
ciar inovagdes rapidas e substanciais. Essa flexibilidade in

dispensavel & organizacdo competitiva e inovadora é um dos

principais pontos fracos da estrutura linear.

Dentro da estrutura linear, cada mestre de produ-
cdo, era o chefe absoluto dos seus operarios. A qualquer pro-
blema (de reparacao da maquina, P. ex.), cada operario se re-
portava exclusivamente ao seu mestre de producgdo, solicitando
uma providéncia. O mestre de producdo, por sua vez, Se repor-
tava exclusivamente ao mestre geral, para encaminhar a solici
tagdo da providéncia. O mestre geral passava a solicitacdo ao
mestre de reparacao e este dava a ordem ao seu subordinado
(0 mecanico), que deveria entdo executar o servigo solicita-
do. Uma vez executado o servico, este subordinado (o mecani-

co) se reportava ao seu mestre, o qual informava o mestre ge-
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ral, que, por sua vez, comunicava ao mestre de producdo a pro

vidéncia tomada. Dai, o mestre de producdo ordenava ao opera-
rio o retorno a sua atividade, uma vez que a maquina ja esta-
va reparada. Uma vez executado o servigo pelo mecanico, o per
curso da comunicacdo para informar a providéncia executada

era exatamente o inverso.

Verificou-se que, além do tempo despendido na co-
municacdo, havia a necessidade de envolver o mestre de produ-
cdo, o mestre geral e o mestre de reparagdOes em um problema
de mera rotina. Assim, substituiu-se a supervisao linear dos
mestres de producido por uma supervisao funcional} Cada opera-
rio passou a se reportar, funcionalmente e concomitantemente,
a quatro mestres: O seu mestre de producao, o mestre de con-
trole, o mestre de reparacOes, e o mestre de velocidade. Po-
rém, cada mestre supervisionaria os operarios apenas nos as-
suntos de sua especialidade. Cada operario procuraria, em ca=-
da situacdo problematica, aquele mestre que poderia resolver
o seu problema, evitando intermediacoes do mestre de grupo,
cujas atribuicdes seriam limitadas a assuntos de produgao.
Em outros termos, o mestre de produgdo tornou-se um especia-
lista em assuntos de producdao, ndo mais sendo procurado pelos

operarios para cuidar de outros problemas.

2.2.1 - Caracteristicas da Organizacao Funcional

a) Na Organizacao Funcional existe a autoridade
funcional = ou dividida, que é relativa e baseada na especiali

zacdo. £ uma autoridade do conhecimento e estende-se a toda
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a organizagao. Nada tem de linear ou hierdrquica ou de coman-

do. Cada subordinado se reporta a muitos superiofes, concomi~-
tantemente, porém, reporta-se a cada um deles somente nos as
suntos da especialidade de cada um. Nenhum superior tem auto-
ridade total sobre os subordinados, mas autoridade parcial e
relativa, decorrente da sua especialidade. Isso representa
total negacado do principio da unidade de comando ou supervi-

si3o Unica.

b) As comunicac8es entre os 6rgios ou cargos e~
xistentés na organizagdao sdo efetuadas diretamente, sem neces
sidade de intermediagao. O tipo de organizacdo funcional bus
ca a maior rapidez posisivel nas comunicagdes entre os diferen

tes niveis.

c) Descentralizacdao das decisOes: As decisdes sio
delegadas aos Orgdos ou cargos especializados que possuam coO
nhecimento necessario para melhor implementi-las. Nio é a
hierarquia, mas a especialidade quem promove as decisdes. Por
tanto, a organizacao funcional caracteriza-se pela descentra-
lizacdo das decisBes, ou seja, pelo deslocamento e distribui-
cao das decisbGes para os 6rg§os ou cargos mais adequados para

sua tomada e implementacio.

d) Lo, wwecializag@o: A organizacgdo funcio
nal baseia-se no primado da espedializagéo de todos os Orgaos
ou cargos, em todos os niveis de organizagéq. Hs uma profun-
da separacgao das fungles de acordo com as especialidades en-
volvidas. Cada Orgdo ou cargo contribui com a sua especialida

de para a organizacdo. As responsabilidades sio delimitadas
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de acordo com as especializagOes.

2.2.2 - Vantagens da Organizacao Funcional

a) Proporciona o maximo de especializacdo nos di-
versos Orgdos ou cargos da organizacdo. Isto permite a cada
o0rgao ou cargo concentrar-se total e unicamente sobre o seu
trabalho e sua funcgdo, livremente de todas as demais tarefas
assessOrias ou subsididrias. Obviamente, isso traz maior efi-
ciéncia e profundidade no desempenho de cada Orgdo ou cargo,
permitindo-lhe um desenvolvimento apreciavel em sua especiali

zagao.

b) Permite a melhor supervisdao técnica possivel ,
com a especializacao em todos os niveis, pois cada O6rgéao ou

carro reporta-se a "experts" no seu campo de especializacao.

c) Desenvolve comunicagOes diretas, sem interme
diacao, mais rapidas e menos sujeitas a distorcdes de trans-
missao. A organizacdo funcional permite contatos diretos en
tre os 6rgdos ou cargos interessados, sem necessidade de se-

guir estritamente os canais formais e indiretos de comunica-

cao.

d) Separa as funcbOes de planejamento e de contro
le das fungdes de execugdo. Ha uma especializacdo do planeja-
mento e do controle, bem como da execucao, permitindo plena
concentracao em cada atividade, sem necessidade de voltar a

atencao para as demais. O Orgdo que faz planejamento, o faz
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para todos os demais Orgdos, podendo desdobrar-se em outros

Orgaos mais especificos de planejamento. 0 6rgido que executa,
s6 faz a execucgdo, cada Orgao realiza especificamente a sua a

tividade, sem ter de acompanhar os demais.

2.2.3 - Desvantagens da Organizagao Funcional

a) Diluicao e consequente perda de autoridade de
comando: A substituicao da autoridade linear pela autoridade
funcional - relativa e dividida - traz como consequéncia uma
enorme dificuldade dos Orgdos ou cargos superiores em contro-
lar o funcionamento dos 6rgaos ou cargos inferiores. A exigén
cia de obediéncia e a imposicdo de disciplina, aspectos tipi-
cos da organizagao linear, nd3o constituem o ponto forte da
organizagado funcional. Um 6rgdo, ou cargo, quando recebe ori-
entacdo diferente de dois 6rg3os ou cargos especializados em
d? ferentes fungdes, nem sempre faz aquilo que lhe é solicita
do, ainda mais quando essa orientacao, partida dos dois or-

gaos ou cargos, se mostra contraditdéria ou pouco compativel.

b) Subordinacdo Maltipla: Se a organizacdo funcio
nal traz problemas quanto a distribuicdo da autoridade ela
traz igualmente problemas quanto a delimitacdo das responsabi
lidades. Como cada subordinado se reporta funcionalmente a
muitos superiores, cada qual especailista em uma determinada
fungdo e, como existem fungdes que se ' sobrepdem, hd sempre o
perigo de o subordinado procurar a orientacio do especialista
menos indicado para o problema. Nem sempre os drgdos ou car-

gos sabem exatamente a quem recorrer para resolver determina
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dos assuntos ou problemas. Isto leva & perda de tempo e a al

gumas confusdes imprevisiveis.

c) Tendéncia & Concorréncia entre os especialis-
tas: Como os diversos Orgdos ou cargos sao especializados em
determinadas atividades, sua tendé@ncia & impor & organizacgdo
o seu ponto de vista e a sua abordagem aos problemas que ge-
ralmente aparecem. isto leva a uma perda da visdo do conjunto
da organizacio e, consequentemente, a uma tendéncia de defen
der o seu ponto de vista em detrimento dos pontos de vista
dos outros especialistas. N3o & de se estranhar que na organi
zacao funcional exista forte tendéncia para a competicao e
concorréncia entre os especialistas, trazendo distorgbes re-

almente danosas a organizacao.

d) Tendéncia a tensao e conflitos dentro da or-
ganizacdo: A competicdo e a concorréncia, aliadas a perda da
visdo de conjunto da organizacdo, podem levar a divergéncia
e a multiplicidade de objetivos, que podem se antagonizar '
criando tensOes e conflitos entre os especialistas. Apesar de
trabalharem juntos, eles podem se sentir adversarios, defen-
dendo posicgOes antagbnicas e contrarias, tornando-se presas
de ressentimentos e de frustragbes. Com isto surgem a animosi
dade, os sentimentos de oposicdo e a resisténcia a coopera-

rem entre si.

c) Confusao quanto aos objetivos: Como a subor-
dinacdo & feita a varios especialistas ao mesmo tempo, isto
&, como a organizacdo funcional exige a subordinacao multi-

pla, nem sempre o subordinado sabe exatamente a quem repor-
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tar um problema. Essa diuvida gera contatos improdutivos e di

ficuldades de orientagdo e, sem consequéncia, confusao quanto
aos objetivos que devem ser atingidos. Essa situacdo geralmen
te & acompanhada de diminuicdo da moral dos subordinados e,
em alguns casos, quebra de disciplina. Se, além disso, os su-
bordinados também receberem orientagbdes opostas e contraditd
rios dos varios especialistas, cada qual preocupado com a sua
atividade dentro da organizacao, entdo o problema se agrava

mais.

2.2.4 - Aplicabilidade da Organizacao Funcional

a) Quando a organizacao, por = ser pequena, tem
uma equipe de especialistas bem entrosado, reportando-se a um
dirigente eficaz e orientada para objetivos comuns muito bem

definidos e colocados.

b) Quando em determinadas circunstancias, e tao-
somente, a organizacao delegada, durante um certo periodo,
autoridade funcional a algum 6rgdo especializado sobre os de
mais 6rgdos, a fim de implantar alguma rotina ou procedimen-

tos ou a fim de avaliar e controlar alguma atividade.

2.3 - Organizacao Linha - "Staff"

O tipo de organizagao Linha-"Staff" & o resultado

da combinacdo dos tipos de organizacdo linear e funcional ,

buscando-se incrementar as vantagens desses dois tipos de or-
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ganizacdo e reduzir as suas desvantagens. Na organizagao Li-

nha-"Staff" ha caracteristicas do tipo Linear e do funcional,
reunidas para proporcionarem um tipo organizacional mais com-

pleto e complexo.

E o tipo de organizacdo mais empregado atualmen-
te, suas origens remotam a antiguidade. Defensores deste tipo
de organizacdo fazem referéncia ao exército‘dqﬂﬁaraé Egipc%o
Tutmés que, ao redor do ano de 1.500 a.C., j& possuia uma as
sessoria parecida com um servigo dé ihteligéncia, com rudimen
tos de um sistema administrativo. Em estudos da evolusao his-
torica da organizacao desde a antiguidade, encontrou-se o
Staff em organizaglOes militares bastante antigas. Todavia ’
foi somente no inicio do século XIX que o tamanho e a comple-
xidade dos exércitos provocaram o desenvolvimento de um siste
ma completo de assessoria dos Orgaos de linha. Foi o que acon
teceu com a reorganizacao do estado-maior prussiano pelo mal.

Scharnhorst.

Frederico II (Rei da Prﬁssia) entre 1688 a 1740,
notou quelos seus excelentes generais apresentavam pontos fra
cos, como a falta de tempo para a estratégia militar, para
planificar ou reunir rapidamente informacdes para a tomada
de suas decisOes. Forgou-os a delegar suas funcOes de gabine-
te e de planejamento para um estado-maior (Staff), o qual
passou a resolver todos os assuntos de planejamento e organi-
zacdo militar dentro dos moldes propostos por Scharnhorst. Ao
diminuir as responsabilidades de linha, aumentou a autorida-
de dos generais elevando assustadoramente a sua eficiéncia.

Posteriormente, o exército americano, em 19026‘§§otou um es
de Lo -
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quema de assessoria geral que desenvolveu até chegar a organi

zacdo Linha-"Staff".

na organizacgdo Linha-"Staff" existem Orgaos de
Linha (6rgados de execucdo) e de assessoria (6rgdos de apoio e
de consultoria) mantendo relacdes entre si. Os Orgaos de 1li-
nha se caracterizam pela autoridade Linear e pelo principio
escalar, enquanto os Orgaos de "Staff" prestam assessoria e

servigos especializados.

Na organizagdo Linha-"Staff" convivem &rgios de
linha e 6rgdos de Staff. Os o6rgdos de linha sdo os drgdos res
ponsaveis pelo alcance dos objetivos basicos da organizacdo.
Os orgdos de Staff sdo os G6rgdos de apoio e de auxilio que as

sessoram os 6rgd3os de Linha.

2.3.1 - Caracteristicas da Organizacdo Linha-

"staff"

a) Fusao da estrutura Linear com a estrutura fun
cional, com predominio da primeira. A principal caracteristi
ca da organizagdo Linha-"Staff" & a de que existem caracteris
ticas lineares e caracteristicas funcionais simultaneamente.
Cada 6rgdo se reporta a um e apenas a um 6rgdo superior: £ o
principio da autoridade Gnica ou unidade de comando tipica da
organizacao Linear. Porém, cada 6rgido recebe também assesso
ria e servicos especailizados de diversos 6rgdos de Staff. Em
outros termos, existe sempre autoridade Linear de um orgao

(seja de Linha ou de Staff) sobre seus subordinados, e exis-

i
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te também autoridade funcional de um Orgao de Stafr em rela-

cdo a todos os demais Orgdos da organizacdo, quando se tra-

tar de assuntos de sua especilidade.

b) Coexisténcia entre as linhas formais de comuni
cagdo com as Linhas diretas de comunicagdo: Na organizagao Li
nha-"Staff" ha uma conciliacdo entre as linhas formais de co-
municacao existente entre supériores e subordinados e que re
presentam a hierarquia e as linhas diretas de comunicagdo e-
xistentes entre qualquer Orgao ou cargo e o Staff e que repre
sentam o suprimento de assessoria e de servigos especailiza-
dos. Assim, a complexa rede de comunicacgdes da organizacgao
Linha-"Staff" & formada de Linhas Formais de autoridade e
responsabilidade lineares e de linhas diretas de assessoria e

prestacao de servicos de Staff.

c) Separacdo entre Orgaos operacionais (executi-
vos e Orgdos de apoio (assessores): Na organizacdo Linha-
"Staff" ha uma separacgdo entre 6rgdos operacinoais (Linha),

que sdo os Orgaos executivos das operacdes basicas da organi-
zacdo, e os Orgaos de apoio (Staff), que sdo os drgios asses-
sores e consultores que prestam servicos especializados dos
diversos Orgaos da organizacdo. De um modo geral, a organiza-
gdo Linha-"Staff" refere-se a um padrdo de organizaclo, no
qual Orgaos especializados e grupos de especialistas aconse-
lham os chefes de Linha no que diz respeito a alguns aspec-
tos de suas atividades. Os membros do Staff dedicam-se a tra-
balhos que requerem estudo e pesquisa e concentram sua aten-
gao sobre assuntos de planejamentos e problemas do negdcio ou

da organizacdo, os chefes de Linha ficam dessa forma, mais 1i
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vres para devotar sua atengdo para a execugao dos regulamen-

tos e prescrigdes, uma vez tenham sido eles formulados pelo
Staff. A autoridade e responsabilidade dos membros do Staff
sdo de natureza aconselhadora e nd3o diminuem a autoridade e

responsabilidade dos chefes de Linha.

d) Hierarquia "versus" Especializagao. Apesar do
convivio entre as caracteristicas Linearces e Funcionais, ha
uma nitida predomindncia dos aspectos Lineares na organizagao
Linha-"Staff". A organizacao Linha-"Staff" se caracteriza pe-
la manutencdo do principio da hierarquia (cadeia escalar), ou
seja, da nivelacao dos graus de autoridade Linear, sem abrir
mao da especializacao. Assim, a hierarquia (Linha) assegura
o comando e a disciplina, enquanto a especailizacgao (Staff)
fornece os servicos de consultoria e de assessoria. RelGnem-se
num s6 tipo de organizagdo a autoridade hierdrquica e a auto-

ridade do conhecimento especializado.

2.3.2 - Vantagens da Organizacao Linha-"Staff"

a) Assegura assessoria especailizada e inovadora,
montando o principio de autoridade Gnica. Os Orgdos de Staff
providenciam servigos especailizados, fator bastante importan
te em uma era de intensa especializacdo. Como os especailis-
tas de Staff nao podem interferir na autoridade dos &6rgdos dos
guais prestam servigos e assessoram, a estrutura Linha-
"Staff" tem a vantagem de oferecer uma area de assessoria e
de prestacao de servigos, com predominio da estrutura Linear

e conservando o principio da autoridade Gnica do superior so-
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bre os seus subordinados diretos. Em resumo, os especialistas

prestam servicos, mas os servigos que oferecem nao precisam
ser exatamente aceitos como estao recomendados. Nbviamente,
a Linha os adotard & sua maneira. Assim, o Staff alivia a
linha daquelas tarefas assessOrias e especializadas, permitin
do-lhe concentrar-se sobre as principais atividades e respon-
sabilidades. Simultaneamente, a organizacao Linha-"Staff" as-

segura a unidade de comando e a assessoria especializada.

b) Atividade conjunta e coordenada dos O6rgaos de
Linha e 6rgdos de Staff. A organizacao Linha-"Staff" caracte-
riza-se pela existéncia de Orgdos de Linha e de Orgdos de
Staff. Os O6rgdos de Linha responsabilizam~se pela execucao
das atividades basicas da organizacdo, enquanto os Orgaos de
Staff responsabilizam-se pela execucdo das atividades basicas
da organizacdo, enguanto os Orgaos de Staff responsabilizam-
se pela execugao de servigos especializados (planejar, contro
lar). Enquanto os Orgdos de Linha estdo concentrados nas suas
atividades através dos seus proOprios meios e recursos, os Or-
gaos de Staff desenvolvem suas atividades voltados para os
demais 6rgdos da organizacao e, por vezes, utilizando os mei-

.0s e recursos dos outros Orgaos.

2.3.3 - Desvantagens da Organizacao Linha-"Staff"

a) A possibilidade de conflitos entre a assesso-
ria e os demais Orgdos e vice-versa: Existe uma enorme possi-

bilidade de conflitos entre os Orgaos de Linha e de Staff.
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b) Dificuldade na obtengdo e manutencdo do equili

brio dindmico entre Linha e "Staff": O tipo de organizagao
Linha-"Staff" pode levar a inevitaveis desenquilibrios e dis-
torcdes. Os especialistas de Staff ao oferecerem voluntaria-
mente a sua assessoria, tendem a forgar as suas sugestoOes e
tentar fazer valerem as suas idéias a pontos de vista em de-
trimento do ponto de vista dos Orgdos assessorados. isto pode
levar a um enfraquecimento da Linha ou a chamada "Linha divi-
dida" de autoridade tao peculiar a organizacao do tipo funcio
nal e que pode ser perfeitamente evitada se os especialistas
tiverem o seu campo de acao bem definido e delimitado. Toda-
via, se essa delimitacdo for muito rigida e exagerada, a orga
nizacdo Linha-"Staff" podera apresentar baixo rendimento em
situacdes de emergéncia, enfraquecendo e restringindo a acao
do Staff, levando-o, muitas vezes, a uma situacao de passivi-

dade e de acomodacio.

2.3.4 - Aplicabilidade da Organizacao Linha~-

"Staff"

Exceto nas pequenas empresas onde a formar Linear
é melhor sucedida, a organizacgdo Linha-"Staff" tem sido a

mais amplamente aplicada e utilizada forma de organizacdo.




CAPITULO III



3 -~ CARGO E FUNCAO PM

3.1 - Cargo PM

Dispde o Estatuto dos Policiais Militares do Esta

do de Goias, o seguinte sobre o Cargo PM:

"Art. 19 - Cargo Policial-Militar & aquele que
s6 pode ser exerdido por Policial-Militar em ser-
vigo ativo.

§ 12 - O Cargo Policial~Militar a que se refere
este artigo é o que se encontra especificado nos
Quadros de Organizacao ou previsto, caracterizado
ou definido, como tal, em outras disposigdes le-
gais.

§ 29 - A cada cargo Policial-Militar corresponde
um conjunto de atribuigdes, deveres e responsabi-
lidades que se constituem em obrigacgdes do respec
tivo titular.

§ 32 - As obrigagdes inerentes ao cargo Policial-
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Militar devem ser compativeis com o corresponden-

te grau hierarquico e definidas em legislagdo ou
regulamentacdo especificas.

Art. 20 - os cargos Policiais-Militares sao provi
dos com pessoal que satisfaga aos requisitos de
seu grau hierarquico e de qualificacgao exigidos
para o seu desempenho."

(Lei no 8.033, de 2 de dezembro de 1.975).

Segundo o Estatuto dos Policiais-Militares do Es-
tado de Goias, verificamos que o Cargo esta intimamente rela
cionado com o Grau hierarquico, e que a cada cargo correspon

de um conjunto de atribuigles, deveres e responsabilidade.

3.2 - Funcao PM

Sobre a funcao PM, o Estatuto dos Policiais-Mili-

tares do Estado de Goias, acusa o seguinte:

"Art. 22 - Funcao Policial-Militar & o exercicio
das obrigac¢des inerentes ao Cargo Policial-Mili-
tar.

Art. 23 - Dentro de uma mesma organizacao polici
al-Militar, a sequéncia de substituicdo, bem como
as normas, atribuigOes e responsabilidades rela-
tivas, sao estabelecidas na legislacéo especifi
cas, respeitadas a precedéncia e gqualificacgdes e-
xigidas para o cargo ou para o exercicio da fun-

¢do." (Lei no 8.033, de dezembro de 1.975).
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Verificamos que o exercicio das obrigagdes ine-

rentes a um cargo & a Funcdo PM. Com estas definig¢Oes chega~
mos a conclusdo gue se um Policial Militar de Grau hierarqui
co inferior desempenha as fungbes relativas a um grau hierar-
quico superior, subjetivamente esse Policial-Militar, estara
no mesmo grau hierarquico relativo ao Cargo cujas fungles exe

cuta.

3.3 - Motivacao

Nao é possivel compreender o comportamento das
pessoas sem um minimo conhecimento da motivagdo de seu compor
tamento. E dificil definir exatamente o conceito de motiva-
¢ao, uma vez que tem sido utilizado com diferentes sentidos.
De modo geral, motivo € tudo aquilo que impulsiona a pessoa
a agir de determinada forma ou, pelo menos, que da origem a
uma propensao a um comportamento especifico. Esse impulso a
acao pode ser provocado por um estimulo externo (provindo do
ambiente) e pode também ser gerado internamente nos processos
mentais do individuo. Neste aspecto, a motivacgdo estd relacio
nada com o sistema da cognicdo do individuo, "os atos de um
ser humano sdo guiados por sua cognigdo - pelo que ele pensa,

acredita e preve."

E Oobvio que as pessoas s3o diferentes no que tan-
ge a motivacd@o: as necessidades variam de individuo para indi
viduo, produzindo diferentes padrdes de comportamento; os va-
lores sociais também sdo diferentes; as capacidades para atin

gir os objetivos sdo igualmente diferentes; e assim por dian-
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te. Para complicar ainda mais, as necessidades, oOs valores

sociais e as capacidades variam no mesmo individuo conforme

o tempo.

Apesar de todas essas diferencas, O processo dque
dinamiza o comportamento € mais ou menos semelhante para to-
das as pessoas. Em outras palavras, embora os padrbes de com
portamento variem profusamente, o processo do qual eles resul
tam &, basicamente, o mesmo para todas as pessoas. Neste sen-
tido, existem trés premissas que dinamiza o comportamento hu-

manos:

a) O comportamento € causado, ou seja, existe uma
causalidade do comportamento. Tanto a hereditariedade como o
meio ambiente influem decisivamente no comportamento das pes-
soas. 0 comportamento & causado por estimulos internos ou ex-

ternos.

b) O comportamento & motivado, ou seja ha uma fi-
nalidade em todo comportamento humano. O comportamento ndao &
casual nem aleatdrio, mas sempre orientado e dirigido para

algum objetivo.

c) O comportamento & orientado para objetivos. Em
todo comportamento existe sempre um 'impulso', um 'desejo' ,

uma 'necessidade', uma 'tendéncia', expressbes gque servem pa

ra designar os 'motivos' do comportamento.

Embora o modelo basico de motivacdo seja o mesmo

para todas as pessoas, o resultado podera variar indefinida-
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mente, pois depende da percepgao do estimulo (que varia con-

forme a pessoa e na mesma pessoa, conforme o tempo), das ne-
cessidades (que também variam conforme a pessoa) e da cogni-

cdo de cada pessoa.

O ciclo motivacional comega com o surgimento de
uma necessidade. A necessidade é uma forc¢a dinamica e persis-
tente que provoca comportamento. Toda vez que surge uma neces
sidade esta rompe o estado de equilibrio do organismo, causan
do um estado de tensio, insatisfacdo, desconforto e desenqui
librio. Esse estado leva o individuo a um comportamento, ou
acdo, capaz de descarregar a tensdo ou de livra-lo do descon-
forto e do desequilibrio. Se o comportamento for eficaz, o
individuo encontrard a satisfacdo da necessidade e, portanto,
a descarga da tensao provocada por ela. Satisfeito a necessi-
dade, o organismo volta ao estado de equilibrio anterior, a

sua forma de ajustamento ao ambiente.

No ciclo motivacional, contudo, a necessidade nem
sempre pode ser satisfeita. Ela pode ser frustada, ou ainda
pode ser compensada (ou seja, transferida para outro objeto,

pessoa ou situacao).

No caso de frustracgdo da necessidade, no ciclo
motivacional, a tensao provocada pelo surgimento da necessida
de encontra uma barreira ou um obstaculo para sua liberacao.
Nao encontrando saida normal, a tensdo represada no organismo
procura um meio indireto de saida, por via psicoldgica (agres
sividade, descontentamento, tensdo emocional, apatia, indife-

renca etc.) seja por via fisiolbgica (tensdo nervosa,  inso-
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nia, repercussdes cardiacas ou digestivas etc.).

Ao adequamento do assunto com objetivos deste tra
balho, discorreremos sobre a teoria de dois autores, Abraham
M. Maslow - Teoria da Hierarquia das Necessidades e Victor H.

Vroom - Teoria de Expectativa.

3.3.1 - A hierarquia das necessidades segundo Mas

low

Maslow formulou uma teoria da motivagido.com base
no conceito de hierarquia da necessidade que influenciam o
comportamento humano, Maslow concebeu essa hierarquia pelo
fato de o homem ser uma criatura que expande suas necessida-
des no decorrer de sua vida. A medida que o homem satisfaz
suas necessidades basicas outras mais elevadas assumem O pre
dominio do seu comportamento. Segundo Maslow as necessidades

humanas estdao dispostas em uma hierarquia, a saber:

a) Necessidade fisioldgicas (ar, comida, repouso,

abrigo, etc.);

b) Necessidade de Seguranga (prote¢ao contra o pe

rigo ou privacao);

c) Necessidade Sociais (amizade, inclusdao em gru

po etc.);

d) Necessidade de Estima (reputacao, reconhecimen
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tos, auto-respeito, amor etc.); e

e) Necessidade de auto-realizacao (realizagao do

potencial, utilizacao plena dos talentos individuais etc.).

Em Linhas Gerais, a teoria de Maslow apresenta os

seguintes aspectos:

- Uma necessidade satisfeita ndo & motivadera de
comportamento. Apenas as necessidades nao satisfeitas influe-
enciam o comportamento, dirigindo-o para objetivos individu

ais.

- 0 individuo nasce com certa bagagem de necessi-
dades fisioldgicas, que sdo necessidades inatas ou heredita-
rias. De inicio, seu comportamento & exclusivamente voltado
para a participagdo ciclica dessas necessidades, como fome,

sede, ciclo sono-atividade, sexo etc.

- A partir de uma certa idade, o individuo ingres
sa em uma longa trajetoria de aprendizagem de novos padrdes
de necessidades. Surgem as necessidades de seguranca, volta-
das para a protecao contra o perigo, contra as ameacas e con-
tra a privacgao. As necessidades fisioldgicas e as de seguran-
¢a constituem as necessidades primarias do individuo, volta-

das para sua conservacao pessoal.

- A medida que o individuo passa a controlar suas
necessidades fisioldgicas e de seguranga, surgem lenta e gra-

dativamente as necessidades mais elevadas: Sociais, de estima
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e de auto-realizacdo. Porém, quando o individuo alcanca a sa

tisfacao das necessidades sociais, surgem as necessidades de
auto-realizagao. Isto significa que as necessidades de esti
ma sao complementares as necessidades sociais, enquanto as de
auto-realizacdo sdao complementares as de estima. os niveis
mais elevados de necessidade somente surgem quando os niveis
mais baixos estdo relativamente controlados e alcangados pe-
lo individuo. Nem todos os individuos conseguem chegar ao ni-
vel das necessidades de auto-realizacdo, ou mesmo do nivel

das necessidades de estima. £ uma conquista individual.

- As necessidades mais elevadas nao somente sur
gem a medida que as mais baixas vao sendo satisfetias, mas
predominam as mais baixas de acordo com a hierarquia das nes-
cessidades. O comportamento do individuo & influenciado simul
taneamente por um grande numero de necessidades - concomitan-
tes, porém as necessidades mais elevadas tém uma ativacgdo pre

dominante em relacdo as necessidades mais baixas.

- As necessidaes mais baixas requerem um ciclo mo
tivacional relativamente rapido (comer, dormir etc.), engquan-
to as necessidades mais elevadas requerem um ciclo motivacio-
nal extremamente longo. Porém, se alguma necessidade mais bai
xa deixar de ser satisfeita durante muito tempo, ela se torna
imperativa, neutralizando o efeito das necessidades mais ele-
vadas. A privacgdo de uma necessidade mais baixa faz com que
os encargos do individuo se desviem para a luta pela sua sa-

tisfacgdo.
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3.3.2 - Teoria de Expectativa Segundo Vroom

A Abordagem mais consubstanciada a motivacgao e a
teoria da expectativa, proposta por Vroom, de acordo com a
qual o desejo de uma pessoa de ser produtiva depende, em qual
quer instnate, dos seus objetivos particulares e de sua per-
cepcao do valor relativo do desempenho como um meio de atin-

gir esses objetivos.

A teoria mais recente, amplamente conhecida e va-
lidamente consubstanciada & motivacdo, & a da expectativa de
Victor Vroom. Ela afirma que o desejo de uma pessoa de produ-
zir depende, a qualquer momento, dos seus objetivos particula
res e da sua percepcao do valor relativo do desempenho como
um meio de atingir esses objetivos. Ao contrario do enfoque
de relagdes humanas, segundo o qual um trabalhador feliz é
um trabalhador produtivo, a teoria de expectativas encara a
produtividade como um meio de alcancar satisfacdao. Em outras
palavras, produtividade ndo & um fim em si, mas um meio para
um fim; de modo que, quando os trabalhadores percebem a produ
tividade alta como um meio que leva a alcangar um ou mais dos

seus objetivos pessoais, tenderao a produzir mais.

O modelo de expectativas & um modelo contigente.
Reconhece gue nao existe um método universal para motivar pes
soas. Além disso, o fato de entendermos as necessidades que
um empregado procura satisfazer néo assegura que ele perceba
que o bom desempenho no emprego leva necessariamente a sua

satisfacao.
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As consequéncias do modelo de expectativas para

administradores sao duplas. Primeiro, € importante determinar
que necessidades cada empregado estad procurando satisfazer.
Este conhecimento sera valioso para as tentativas do adminis-
trador de ajustar as recompensas atribuidas a um empregado as
necessidades que ele procura satisfazer. Uma vez que as re-
compensas atraente a alguns empregados podem naoc ser para ou-
tros, €& necessario adaptar recompensas.a necessidades indivi-
duais. Em segundo lugar, o administrador deveria tentar escla
recer ao empregado a conexao entre esforcos e satisfacgdo de
necessidade. A motivagao individual sera determinada signifi-
cativamente pelas probabilidades que o empregado atribua as
seguintes reagdes. Que seu esforgo conduza a desempenho, que
0 desempenho conduza a recompensas e que estas satisfagam ob

jetivos pessoais.



CAPITULO IV



4 - PESQUISA

4.1 - Objetivo

De acordo com a proposta de nosso estudo, enten
demos ser de grande importancia uma pesquisa realizada no
meio policial, colocando de forma clara e real a verdadeira
situagdo dos policaiis militares frente as questdes que lhes

foram colocadas, através do formulario contido no Anexo "A".

Esta pesquisa tem como objetivo fundamentar, teo
ricamente de forma pratica, a proposta que faremos na inten-
gdo de contribuir, esclarecer e minimizar assim, a situacao

que aprensentaremos a sequir.

A pesquisa foi realizada pelo CAP PMGO Weligton

Rodrigues.

Periodo: de 27 de maio a 12 de julho de 1.994.
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Universo Entrevistado: Efetivo da PMGO do Posto

de la Ten PM ao Soldado PM.

Amostra: Foi utilizado todo o universo, em fun

c3o das seguintes variaveis:

de Choque) .

* Posto de Graduacao;
* Tempo de Servigo;

* Unidade.

Nimero de Entrevistados: 200 (duzentos)

Locais: QCG (Quartel do Comando Geral)
APM (Academia de Policia Militar)
DAL (Diretoria de Apoio Logistico)

BPMChoque (Batalhdo de Policia Militar

Controle de Dados: Questionario direcionado em

fungdo dos objetivos pesquisados:

Apresentacdo dos Resultados: Em relatdrio percen

tual e Grafico.

4.2 ~ Demonstracao dos Dados

a - Tabela I e Grafico I, com relagdo ao item 1

do formulario conforme anexo "A".
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b- Tabela II e Grafico II, com relacgcao ao item

2 do formuldrio conforme anexo "A".

¢ - Tabela III e grafico III, com relacdo ao item

3 do formulario conforme aenxo "A".

d - Tabela IV e Grafico IV, com relacado ao item

4 do formulario conforme anexo "A".
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Motivacao dos PM - PMGO -1994
Conceito {Fre ﬁéncia Medidas Graficas
4 Graus Percentagem
Otimo 02 40 1,0%
MB 06 lle 3,0%
B 41 730 20,5¢%
87 157¢ 43,5%

I 64 1150 32,0%
TOTAL 200 3600 100¢%
Fonte: Propria
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Tabela - II

Fator motivante do PM - PMGO - 1994

o, Medidas Graficas
Fator Frequencia
Grau Percentagem
Estabilidade 123 2219 61,5%
Status Militar 47 85¢ 23,5%
Financeiro 30 540 15,0%
TOTAL 200 3609 100%
Fonte: Prodpria
Grafico - II
LEGENDA

Estabilidade

Status Militar

.l
*
3

-

X

it
e

Financeiro

61,5%




Tabela - IIT

Fator desmotivante do PM - PMGO -

1994
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c Medidas Graficas

Fator Frequencia
Graus Percentagem
Estabilidade 37 679 18,51%
Status Militar 18 320 9%
Financeiro 118 2129 59%
Promocao 27 499 13,5%
TOTAL 200 3609 100
Fontes: Prodpria
Grafico - III
LEGENDA
|| Estabilidade

ll'll‘\
t

AL T T T

Status Militar

Financeiro

- w -

-

Promogao
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18,51%
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Avaliacao da Proposta - PMGO - 1994

Avaliacdo |Frequéncia Medidas Graficas

Graus Percentagem
Mantém 45 810 22,5%
Diminui 21 3890 10,5%
Aumenta 134 2410 67%
TOTAL 200 360¢Q 100¢%
Fonte: Propria
Grafico =~ IV
LEGENDA

Mantém

.-

--~| Diminui

Aumenta
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4.3 - Analise dos Dados Coletados

A analise dos(%iéficos, a partir das respostas
obtidas através do formulério} revela o pensamento de uma
pequena amostra dos Policiais Militares da PMGO visando obter
seu perfil, no que se refere ao atual nivel de motivacao, o)
fator gue motiva, o fator que desmotiva e se a proposta a ser
apresentada podera ajudar a solucionar os dargal'os detectados,
com a finalidade de maximizar o nivel do servigo prestado pe

la Policia Militar.

Nossa pesguisa analisou)de forma superficial, 200
(duzentos) PM pertencentes ao QCG, APM, DAL, BPMChoque. Na
realidade a amostra ndo corresponde e nem da a real situacao
do momento, mas com certeza a tendéncia constatada vem de en

contro com o pensamento do pesquisador.

Dos 100% dos entrevistados, com relacao ao atual
nivel de motivacdo, 43% afirmaram o conceito "regular", en
quanto 32% afirmaram o conceito "insuficiente", totalizando '

75% dos entrevistados com um conceito ndao satisfatdrio, acu-

sando assim falha no sistema atual.

O fator que mais tem motivado o PM quanto a sua
profissao, perfazendo um percentual de 61,5%, &€ estabilidade

no trabalho.

Ficou constatado que o fator atual gque mais tem

-

desmotivado o PM, com um total de 59% dos entrevistados e

sem duvida o fator financeiro.
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A proposta a ser apresentada peﬁne a aceitacao

3
i

de 67% dos entrevistados, o que a torna dfgna de ser aprecia-

da com especial atencao.




CAPITULO V



5 -~ PROPOSTA

A proposta a ser apresentada nao constitui numa
férmula milagrosa que resolverd os problemas detectados ao
longo de nossa carreira e confirmados com os nimeros estatis

ticos apresentados.

A proposta encontra-se legalmente amparada pelo
Decreto n@ 667, de 2 de julho de 1969, que reorganiza as Po-
licias Miliares e os Carpos de Bombeiros Militares dos Esta-
dos, dos Territorios e do Distrito Federal, que diz o seqguin~

te:

"Art. 82 - A hierarquia nas Policias Militares &
a seguinte:
§ 29 - Os Estados, Territdrios e o Distrito Fede-
ral poderao, se convier as respectivas Policias
Militares:

a) Suprimir na escala hieradrquica um ou mais Pos
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tos ou GraduacOes das previstas neste artigo;

b) Subdividir a graduacdo de soldado em classes ,
até no maximo de trés." (Decreto no 667 de 2 de

julho de 1969).
A proposta & simples e consiste no seguinte:

a) Fundir os Postos de 12 Tenente PM e 20 Tenente
PM, ficando assim apenas o "Tenente PM", persistindo na esca-
la vertical de vencimento com o percentual de 62%, nivelando-

se assim por cima.

b) Fundir as Graduagdes de 1la SGT PM, 29 SGT PM
e 32 SGT PM, ficando assim apenas o "Sargento PM", persistin-
do na escala vertical de vencimento com o percentual de 45%,

nivelando-se assim por cima.

c) Elevar o percentual na escala vertical de ven-
cimento do Cabo PM a 37%, posicao anteriormente ocupado pelo

39 SGT PM.

d) Elevar o percentual na escala vertical de ven-
cimento do Soldado PM de 12 Classe e do Soldado PM de 228 clas
se aos percentuais de 33% e 30% respectivamente, posigdes ocu
padas anteriormente pelo Cabo PM e Soldado PM de 1la Classe

respectivamente.

E importante frigar que a proposta feita de Rees
truturacao de Postos e Graduagdes PM,. é ex&éuivel até = mesmo

quanto ao custo financeiro, pois o custo financeiro para a
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implantacdo causaria um acréscimo na folha de pagamento de

pessoal, em torno de 12%.



CONCLUSAO



CONCLUSAO

O presente trabalho técnico-profissional foi ela

borado com o objetivo de estabelecer condig¢dOes mais coerentes
. . / . * . 3

com vistas a uma estrutura hierarquica que venha a minimizar

0s problemas atuais dos Policiais Militares.

Ndo houve, em momento algum, a pretensdo de esgo-
tar o assunto, mesmo porque se trata de um trabalho com fins
didaticos, mas com possibilidades reais de exequibilidade e

implantacgao.

Entendemos que o trabalho realizado poderd minimi
¥
zar o sofrimento da classe envolvida, pois se trata das Pesso

as que realizam a atividade-fim da organizacdo. Com isto po

tado, certamente teremos um servigo degmefhpresmsalidade.
ACADEMIA DE PO’ {cin MILITAR
BIBLIOTECA

Ficou constatado que,-a maioria dos Policiais Mi-

litares pesquisados, se mantém na corporacdo devido ao aspec-

to de seguranga,ha ainda uma grande parcela, pelo fato de
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serem idealistas da carreira militar, aspectos de grande im

portdncia para avaliacdo da organizacdo, pois a problematica

salarial*@qué constitui no principal obstaculo para que o PM

possa produzir um servigo de qualidade superior, ao nosso ver
N

- . e 94 ~

e uma das variantes menos dlflcli para a solugao do proble-~

ma.

Achamos de suma importancia gque o Servigo Poli-
cial Militar, deva se elitizar paulatinamente, pois a socieda
de evolui dindmicamente e & bom lembrarmos que o soldado é
quem estad diariamente em contato com a sociedade, como media-
dor de intrigas,. e quanto maior for o nivel deste soldado,
com certeza com mais eficiéncia as intrigas serdao soluciona-

das.
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1 - Assinale com um "X" a Alternativa que classificaria

ANEXO "A"

FORMULARIO

seu fator "Motivacgdo", com relacdo a Policia Militar'

()
()

Otimo
Muito Bom
Bom
Regular

Insuficiente

2 - Assinale com um "X" o fator que mais lhe motiva na Poli-

cia
()
()
()

Militar.
Seguranca - Estabilidade no Trabalho
Status de ser Militar

Financeiro

3 - Assinale com um "X" o fator que mais lhe desmotiva na

Policia Militar.

()
()
()
()

4 - A proposta da Reestruturacdo de Postos e GraduacOes PM

Seguranca-Estabilidade no Trabalho
Status de ser Militar
Financeiro

Promocado Hierarquica

pode levar vocé a:

( ) Manter o atual nivel de motivacgdo;

( ) Diminuir o atual nivel de motivacao;

( ) Aumentar o atual nivel de motivacao.
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