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RESUMO

A Motivagao pode ser entendida como aquilo que move uma pessoa a
iniciar um comportamento direcionado a um objetivo como o de melhor
desempenhar suas fungdes, além de assegurar a sua persisténcia. Por esse motivo,
as Corporacdes militares tém buscado adequacdes convenientes para incentivar

suas tropas visando ao desenvolvimento organizacional.

Motivar policiais militares € uma dificil missdo, em razdo do processo
motivacional ser complexo pela sua subjetividade, pois envolve o conhecimento das
necessidades daqueles que serdo motivados, tais como: seus sonhos, esperancga,
valores e ansiedade. Aspecto pelo qual a motivacdo dentro das unidades
operacionais da Policia Militar de Goias deve envolver nao s6 Comandantes e
oficiais, mas também uma equipe multidisciplinar com conhecimento técnico-

especifico em relagdes humanas.
PALAVRAS CHAVES: motivagao, incentivo, profissional, policial militar.
ABSTRACT

The Motivation can be understood as that moves a person to begin an
addressed behavior and an objective as the one of best to carry out your functions,
besides assuring your persistence. For that reason the military Corporations have
been looking for convenient adaptations to motivate your troops seeking the

development organizacional.

To motivate military policemen is a difficult mission, due the process

motivation to be complex for your subjectivity, because it involves the knowledge of
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the needs of those that they will be motivated, such as: your dreams, hope, values
and anxiety. Aspect for which the motivation inside of the operational units of the
military police of Goias it should involve not only Commandants and you officiate, but

also a team multidisciplinar with technician-specific knowledge in human relationship.

KEY WORDS: motivation, incentive, professional, military policeman



INTRODUCAO

“Para compreender como as organizagdes funcionam, € necessario, em
primeiro lugar, compreender como funcionam as pessoas nessas organizagdes.”
(Apud, Scheim, 1982, p. 33).

7

O mundo contemporaneo ¢é caracterizado por rapidas e importantes
mudancgas na area do conhecimento e conforme ensinava o fildsofo Heraclito, cinco
séculos antes de Cristo, na Grécia Antiga: “Nao podemos banhar-nos duas vezes no

mesmo rio, porque o rio n&o € mais 0 mesmo”.

A informacao falada, escrita e televisada transpde fronteiras entre paises,
levando a integragao do espaco fisico aliado a aceleragao do tempo e a construgao
de um sistema cada vez mais interdependente que envolve paises, estados,
cidades, organizagbes e pessoas. Essas mudangas estdo fazendo com que as
organizagbes passem por transformagdes, para se manterem no mercado
competitivo e as instituigdes publicas nao podem ficar fora no que diz respeito a
gestdo estratégica, como forma de ofertar uma melhor prestacdo de servigco aos

cidadaos.

A Policia Militar para participar da gestado do clima organizacional basico do
Governo do Estado, deve conhecer o que funciona e o que nao funciona na
Organizacao, necessita disseminar os conceitos da qualidade procurando adotar
acdes para melhorar o ambiente, a motivacdo e a qualidade de vida dos seus
funcionarios, além de estabelecer mecanismos de controle, reconhecimentos de

resultados e melhoria do desempenho dos servigos.

A motivacdo destaca-se como ponto principal para avaliar o clima

organizacional na interagdo com as pessoas que trabalham num determinado local.
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Vale ressaltar que este artigo focaliza apenas a Policia Militar do Estado de
Goias, verificando o clima organizacional com um enfoque voltado a motivagao
existente na Corporacdao e comparando-0 com 0s novos mecanismos de incentivo,
condizentes com a visao dos estudiosos da administragao, como forma de avaliar o
clima organizacional, no que diz respeito a gestido de pessoas para proposi¢des e
condigbes de agdes de mudangas, visando reavaliar, planejar e desenvolver
relagdes de trabalho produtivas e pré-ativas do publico interno, como meta de busca

da qualidade, proposta pelo governo do Estado, através do Decreto n° 5.091/99.

A administragdo publica no Brasil, vive um momento de repensar suas
missodes, redefinir utilidades, redesenhar processos e reavaliar resultados, cujo
objetivo € o de oferecer respostas mais efetivas as necessidades dos cidadaos. Ser
eficaz é atingir os objetivos da organizagao. Ser eficiente é alcancar os objetivos
com um minimo de perda de recursos, ou seja, fazer o melhor uso possivel do

dinheiro, de tempo, materiais e de pessoas.

Para Caravantes (1998, p. 311), apenas Henry Fayol
apresenta uma definigdo de administragdo mais proxima da
realidade: Administrar €& prever, organizar, comandar,
coordenar e controlar, sendo que: ‘prever é perscrutar o
futuro e tragar o programa de ag¢do; organizar é constituir o
duplo organismo, material e social da empresa; comandar é
dirigir o pessoal; coordenar é ligar; unir e harmonizar todos
os atos e esforgos e controlar é velar para que tudo ocorra
de acordo com as regras estabelecidas e as ordens dadas”.

Para Chiavenato (1999 p. 71), administrar € ‘interpretar os
objetivos propostos pela organizagdo e transforma-los em
acdo organizacional por meio do planejamento, organizagéo,
diregdo, controle de todos os esforgos realizados em todas
as areas e em todos 0s niveis da organizagdo, a fim de
alcancar tais objetivos da maneira mais adequada a
situagéo”.

O enfoque da gestdo de pessoas coloca o conhecimento do clima
organizacional como importante termdmetro para a proposi¢cao e condugao de agdes
de mudangas, pois possuir tais informagdes permite a organizagao reavaliar,
planejar e desenvolver relagbes de trabalho produtivas e pré-ativas de seus
colaboradores. Este fato é de grande valor para a busca dos objetivos

organizacionais.
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A PMGO, para se configurar nas estratégias basicas do Governo do Estado,
o @M@ lancou, através do Decreto 5.091/99 o programa da Qualidade no setor
publico, necessita conhecer e desenvolver conceitos da qualidade e estabelecer
mecanismos de controle, reconhecimentos de resultados, visando buscar a melhoria

no desempenho dos Policiais Militares na prestacdo de servicos.

No que se refere a mecanismos de controle e reconhecimento de resultados,
€ necessario, como meta para integragdo nesse programa de qualidade, avaliagéo
do clima organizacional da Corporagéo para proposigdes e condigées de agdes de

mudancas.

Para o agente publico atender bem sua missédo, € necessario o equilibrio
entre o SABER — PODER — QUERER. Saber fazer € uma questao de conhecimento,
habilidade ou atitude. Poder fazer € uma questao de ter e poder usar os recursos
necessarios. Querer fazer € uma questao volitiva que depende do estado de espirito,
do animo, da satisfagdo das pessoas quando realiza o seu trabalho. Logo, o "querer
fazer" esta associado ao clima organizacional, que muitas vezes € onde temos uma
rica bibliografia a respeito da energia que envolve o processo motivacional, inimeros
sdo os livros e artigos que se referem acerca da energia que envolve 0 processo
motivacional, e das explicacdes que se obtém €& impossivel despertar a motivagéo
em uma pessoa, a nao ser que ela mesma esteja envolvida, de forma interessada
nesse processo. Nesse sentido, de acordo com Bergamini ([SEESHBIEE), ‘motivacao
nasce das necessidades intrinsecas e encontram sua fonte de energia nas
necessidades e emocgdes. Sob esse aspecto s6 se pode falar em verdadeira

motivagao quando ela for compreendida como algo interior a cada pessoa”.

A palavra motivagao deriva do latim motivus, movere, mover. Diz-se do que
incentiva, estimula ou provoca algum tipo de comportamento ou agao. Uma pessoa
motivada para o trabalho é aquela com disposigdo e interesse, para perseguir a
meta ou realizar a tarefa (apud, Maximiano, [ESSHDNSIN

Motivagao é a forga, a energia que estimula a pessoa na dire¢do de seus
objetivos. E portanto, puramente intrinseca, nasce de necessidades interiores,
motivo pelo qual ninguém motiva ninguém, a ndo ser que a prépria pessoa se

motive. O que os de fora podem fazer é estimular, incentivar, provocar a



6

motivacao.A diferencga, entdo, entre motivacao e estimulo é que a primeira esta

intrinseca e a segunda extrinseca a pessoa (apud, Vergara, 200 SHEHEEN

A motivacdo é fundamental para o profissional que pretende desenvolver
uma carreira de sucesso. E justamente ela que mantém as pessoas fortes e
criativas, disposta a enfrentar os desafios diarios. Portanto, é indispensavel no
ambiente de trabalho. Entretanto, existem motivacdes distintas: aquela que é
estimulada positivamente pelas pessoas que gostam de nds; e a que € impulsionada
por pressdes externas, geralmente de colegas de trabalho ou de clientes que

esperam algo de nosso desempenho.

Dentro deste contexto, o processo de motivagao € a consequéncia do que se

faz, das agdes voltadas ao auto-aprendizado, auto-estima e auto-confianca.

“A motivagdo € fundamental para garantir prosperidade,
qualidade de vida e realizagdo. Porém, o maior agente

motivador que existe é o proprio profissional. Ele deve
buscar dentro de si forca que impulsiona seu dia-a-dia e
perseguir a obtencdo dos melhores resultados possiveis’,
defende Leila Navarro.

Teorias motivacionais tém se destacado no mundo académico e

empresarial, dentre as quais podem ser citadas:

a. A Teoria das necessidades de Maslow, que aponta para as necessidades
primarias subdivididas em fisiolégicas (sede, fome, sono, lazer, etc) e seguranga
(local para morar, estabilidade econdmica, assisténcia médica, etc); e as
necessidades secundarias, que por sua vez subdividem-se em afetivo-sociais (amar
e ser amado, inter-relacionamento, etc), a auto-estima (o prestigio, o status, o
reconhecimento) e a auto realizacdo (ser desafiado a realizar determinada tarefa e
obter éxito). H& autores que criticam a Teoria de Maslow devido a generalizagéo de
comportamento com a sua ordem de colocacdo das necessidades uma vez ser

relativa por variar de tempo e lugar. (apud, Maximiano, 1995, p. 145).

b. Frederick Herzberg, 1998, p. 63) com o intuito de explicar o
comportamento no trabalho das pessoas, apontou dois fatores capazes de

influenciar a satisfacdo, denominando-os de Fatores Motivacionais e Fatores
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Higiénicos. Os fatores motivacionais ou intrinsecos relacionam-se com a natureza
das tarefas que o individuo executa, tais como a satisfacdo pessoal, sentimento de
reconhecimento, a auto-realizagdo, o crescimento dentro da organizagdo, os
beneficios sociais, relacionamento com os colegas, etc. Os fatores higiénicos ou
extrinsecos referem-se aqueles externos as pessoas, tais como: salario, beneficios
sociais, condi¢des fisicas de trabalho, relacionamento com os colegas, forma de
tratamento). No entanto, esses fatores quando forjados, sao ineficientes para
provocar a satisfacdo, agem apenas para evitar a insatisfacdo. O oposto da
insatisfacdo nao é a satisfacdo, mas auséncia de satisfacao, ja que a satisfacdo nao
tem por antagonismo a insatisfagcao, o que oferece condigbes ao gerente influenciar,

em maior ou menor grau, os individuos. (apud, Vergara, 2000, p. 214)

A Teoria de Herzberg é criticada pela professora Vergara
(2000, p. 210), com a seguinte colocagdo: “N&o va dizer-me
que algumas pessoas atribuem seus sentimentos de
satisfacdo a seus proprios talentos e os de insatisfagdo as
‘forgas ocultas’, ao inimigo que esta la fora; logo satisfagdo é
uma questdo de ego. Sera? Nesse caso Herzberg deixou de
considera-lo”.
As Corporagdes Policiais Militares tém buscado adequagdes convenientes
sem perder a caracteristica basica da hierarquia e da disciplina, mesmo com
resisténcia as mudancas, mantendo-se estaveis, efetivas, dentro de uma concepcéao

contemporanea, buscando maior proximidade com a populagéao interna.

A medida que uma Instituicdo Militar cresce e estabelece niveis hierarquicos,
aumenta os diferentes tipos de estilo de lideranga, pois cada subsistema recebe uma
entidade sui generis, fazendo surgir, dentro de uma mesma organizagao, dois ou
mais sistemas ou estilo de lideranga. Assim, uma instituicdo pode priorizar esta ou
aquela Teoria Administrativa, mas na pratica, estdo presentes e podem ser
identificadas em fungcdo dos chefes, gerentes ou administradores, que nas
instituicdes militares sdo os comandantes, chefes ou diretores. Apesar disso, o
sistema de gerenciamento adotado pelos organismos policiais militares, ndo acolheu
por completo os fatores motivacionais, como instrumento capaz de promover o

crescimento dos servidores policiais militares.
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O comportamento humano no trabalho também é muito influenciado pela
convivéncia familiar e pela interagao social. Os valores coletivos estdo presentes na
ética do trabalho, nas lendas, nos usos e costumes e na religido, e dao respostas
para perguntas que dizem respeito a finalidade da vida e a importancia do trabalho
na sociedade, entre outras coisas. Os meios pelos quais se alcanga o prestigio
social, oferecem fortes estimulos para os membros de cada sociedade, o que reflete
na busca de profissdes. Os simbolos, trajes e instrumentos de oficio passam a
serem exibidos para indicar que o portador alcangou o padrao de realizacao
valorizado pela comunidade. Os padroes de necessidades e a motivagdo de um
individuo sdo profundamente influenciados pelos valores que a sociedade cultiva e
pela conjuntura. Os estimulos que satisfazem as necessidades sao perseguidos
muitas vezes ndo por sua natureza intrinseca, mas pela capacidade de valorizacéo
do individuo aos olhos de seus vizinhos, colegas ou conterraneos (apud, Maximiano,
1995, p. 51);

Para Chiavenato (1999, p. 91), em geral, os trabalhadores n&do agem ou
reagem isoladamente como individuos, mas como membros de grupos. O poder do
grupo pode provocar mudangas no comportamento individual e a administragdo nao
pode tratar os empregados um a um, como se fossem atomos, isolados. O mesmo
acontece com relacdo ao cumprimento de normas, recebimento de recompensas e

puni¢des, onde prevalecem os codigos de conduta grupais.
Incentivos

Os incentivos sdo um tipo especial de motivos externos e integram as
politicas de administracdo de pessoal de algumas empresas. Visam a estimular ou
premiar o desempenho e devem ser analisados como uma categoria separada dos
componentes comuns das praticas de administracdo de pessoal. Os programas de
incentivos sdo beneficios oferecidos aos empregados sendo que, um ramo de
negoécios que se desenvolveu bastante no século XX, mas a idéia de incentivo &
muito antiga, vem desde a Grécia helénica, onde os vencedores dos jogos olimpicos
recebiam coroas de louros e subiam ao podio; as vezes eram homenageados com
bustos e poemas. A grande maioria dos incentivos, no entanto, tem a natureza de
recompensa ou estimulo material e representam o reconhecimento da gestédo

administrativa e dos colegas que passam a té-lo como exemplo de desempenho.
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Como desafio é estimulante para muitos [JEISEEEM ¢ conquistar um desempenho (il
MEERIE) cm competicio com outros e at¢ [EONBIGE mesmo, em busca de
reconhecimento ou auto-realizagao (apud, Maximiano, 1995, p. 41).

Ha quatro categorias principais de incentivos: programas de reconhecimento
(premiacgdes de natureza psicoldgica ou social, recompensando de alguma forma os
vencedores), incentivos monetarios (premiagdo em dinheiro), mercadorias (dinheiro
transformado em algo real e oferecido como prémio) e viagens (premiagao ao
vencedor ou merecedor, para ir a uma cidade ou local desejado). Quando o
reconhecimento acontece, da-se a plenitude. Nesse caso as pessoas sao capazes
de liberar potencialidades, talentos, caracteristicas pessoais, que nem se davam
conta de que possuiam. Pode vir do chefe, dos pares, da equipe, do fornecedor, do

cliente, do mercado, dos amigos, até da humanidade em geral.

Com isso, a partir do pressuposto de que a melhoria da produtividade esta
diretamente ligada aos estimulos recebidos da organizagdo, com o decorrer dos
anos foram estabelecidos mecanismos de estimulos e de valorizagdo dos recursos
humanos, motivo pelo qual criou-se na PMGO as que sao estabelecidos em Leis e

Decretos, os quais analisamos os principais:
Lei 8033/75

Dispbe sobre o Estatuto dos Policiais Militares do Estado de Goias e da
outras providéncias. Estabelece prerrogativas especiais, constituidas pelo uso de

uniforme, titulos, honras, distingdes devidas aos graus hierarquicos e cargos.

O Estatuto dos Policiais Militares, em consonancia com a Constituicio
Federal de 1988, vem ao encontro das necessidades primarias de seguranca de
acordo com a Teoria de Maslow, que busca propiciar condi¢des, inclusive para a
auto-estima, ja que o profissional da PM, tem assegurado o direito a hierarquia
profissional da corporagao, através dos principios de equidade preconizada pelo

estatuto.

O artigo 3° da Lei 8033 estabelece que os integrantes da PMGO sao uma

categoria especial de Servidores Publicos Estaduais denominados policiais militares.



10

Estao inseridos ainda no contexto da referida Lei, tratamento de saude por
conta do Estado, nas enfermidades contraidas em servico ou em razao da funcao é
estabelecido no art 49, lll, n; o qual menciona acerca da assisténcia do Instituto de
Previdéncia e Assisténcia Social do Estado de Goias (IPASGO) i@ se estende
também aos dependentes do PM ou aqueles que a lei autorizar. Um vinculo dessa
natureza tranquiliza o PM quanto a sua saude e de sua familia, contribuindo para
seu bem-estar e seguranca no local de servigo. Adicionado ao Hospital da Policia
Militar - HPM, [ conta com uma equipe de médicos especializados,

caracterizando-se assim o fator higiénico teorizado por Herzberg.

O artigo 50 da Lei 8033 explica acerca da interposicdo de recursos a
punicdes disciplinares aplicadas ao PM que se julgar injusticado. [ lei prevé
situacdes que permitem ao desfavorecido, como forma de se privar pelo respeito aos

Direitos e Garantias individuais (artigo 5° da CF) recorrer das punigbes julgadas

injustas e que Ihe s&o impostas. E mais um [GEHINGIDEIGHONMIENGUSHDUSCANS
I RUSHEESOMEEl rostabelecendo assim, sua necessidade de

seguranga. Caso algum superior tenha cometido ato injusto, a lei prevé situagdes

que autorizam ao desfavorecido tentar aliviar sua tensdo, em termos legais.

Nesse estatuto, no artigo 51, menciona as condi¢bes para quem queira
investir na carreira politica, favorecendo, dessa forma, a auto-realizagcao dos que
desejam ftrilhar tal caminho. Estabelece-se porém, critérios a serem observados,
uma vez que, aquele que estiver com menos de cinco anos sera, ao se candidatar a
cargo eletivo, excluido do servigo ativo, mediante demissao ou licenciamento ex
officio. Com mais de cinco anos de efetivo servigo sera, ao se candidatar a cargo

eletivo, afastado temporariamente do servigo ativo e agregado.

Estao estabelecidos os critérios e as condigbes que asseguram aos Oficiais
e Pracas da ativa, da PMGO o acesso a hierarquia PM, mediante promocio de
forma seletiva, gradual e sucessiva, conforme secdo dois ao Estatuto da Policia
Militar. As promogdes sdo efetuadas pelos critérios de Bintigliidade, merecimento, por
bravura e post mortem. Em casos extraordinarios, se efetuam em ressarcimento de

pretericio.
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As férias e outros afastamentos temporarios do servico estao especificados
na secdo trés e demonstram os direitos sociais, [FESNGUEE s3o seguidos pelo

funcionalismo publico estadual.

Com isso, a liberacao do PM em caso de nupcias, luto, instalacao e transito,
vai de encontro a satisfacdo de suas necessidades. Evitam-se tensdes e atritos, bem
como motivam o policial militar a continuar prestando bons servicos no retorno do

afastamento.

As licengas que os policiais militares tem direito estdo especificadas na
secdo quatro do estatuto. E uma forma de amparo ao PM, nas suas necessidades
de afastamentos, através da regulamentacdo de licencas, EElOBEE podem chegar

até dois anos, com o estabelecimento de garantia do seu emprego.
Lei 11.866/92

Cdodigo de Remuneracéao e Proventos dos Servidores Militares do Estado de
Goias, o - traz em seu bojo uma série de normas que tém por finalidade proteger

e distinguir o sistema de remuneracgao e proventos do profissional PM.

Trata, ainda da assisténcia médico hospitalar, de funeral, de alimentacgao,

fardamento e auxilio invalidez.

E possivel interpretar e depreender que o alcance das normas estabelecidas

pelo cédigo de remuneragao e proventos do PM, de forma direta, € um mecanismo
de incentivo profissional de altissimo valor, pois trata e protege os interesses e

necessidades do PM.
Decreto n° 4.717/97

Regulamento Disciplinar da PMGO. Estabelece os atos administrativos, os
quais obedecerao aos principios da legalidade, da impessoalidade, da motivagao, do
informalismo, da economia processual e da garantia de defesa; intrinsecos na Teoria
da Equidade.

Tendo em vista que as necessidades sociais caracterizam-se pela

associagao, participacao, aceitagdo por parte dos colegas e de troca de amizades,
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os artigos 3° e 4° desse decreto ajustam este topico ao clima organizacional. Uma
boa convivéncia entre o efetivo, de determinado quartel, facilita as relacdes
interpessoais, criando um clima amistoso, [iGIGME a compreensdo e o didlogo sdo

fatores freqlentes e de grande importancia.

A classificagdo do comportamento esta ligada a auto-estima do PM. Para os
que, por exemplo, ja foram punidos, constitui fator motivador de acordo com os
termos do regulamento disciplinar acima descrito, pois tenderdo a se esforgcar para
atingir uma classificagdo melhor de comportamento. E para quem se encontra no
bom comportamento, se sentira motivado a manté-lo, visando uma classificagao

melhor.

O regulamento disciplinar da corporagao traz ainda, em seu conteudo,
normas de conduta e preceitos regulamentares de grande valor motivacional, com
probabilidade de que as pessoas se sintam mais motivadas para o exercicio de suas
atividades profissionais, a medida que percebam a presenga da justi¢a, da igualdade
nas relagdes de trabalho, notadamente no aspecto das recompensas, da conduta
profissional, bem como institutos que protegem o PM de qualquer ato arbitrario,

injusto ou ofensivo a sua pessoa.
Decreto n®° 170/72

Como reconhecimento sao instituidas na PMGO as seguintes medalhas:
Medalha Tiradentes, Medalha de Mérito Policial, Medalha de Campanha, Medalha

de Mérito Intelectual, Medalha de Tempo de Servigo.
Portaria n° 628/94

Cria na PMGO os distintivos de Comandante Geral e Comando. Como forma
de incentivo ao Oficial pela responsabilidade de Comando da Corporagdao, bem
como aqueles que permanecem no Comando de Unidade em nivel de Batalhdo ou
Companhia Independente sdo premiados com um distintivo como forma de

agradecimento.
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Portaria n°® 156/96

Cria na PMGO o atestado de Habilidade Técnica em Manuseio de Arma de
Fogo e da outras providéncias. De maneira a aumentar o numero de divulgadores de
instrugdo com armas de fogo, os PMs que frequenta o curso de manuseio de arma
de fogo no Centro de Formagao e Aperfeicoamento de Pragas, ao final, se obtiver

média exigida, recebe um distintivo e atestado de Habilitacao de Instrutor de Tiro.
Portaria n° 005/97

Estabelece o porte de arma para Policiais Militares. Para que o PM adquira a
sua propria arma e tenha necessidade de uso em sua defesa ou de terceiro, devido
ao indice de crimes que vém ocorrendo; bem como autorizagado para conduzi-la,
hajam vista as restrigbes impostas, de ordem de avaliagdo de comportamento e

psicoldgica, foi estabelecido o porte de arma na sua cédula de identidade.
Portaria n° 080/PM-GAB

Institui o Diploma do Policial Destaque na Corporagdo e da outras
providéncias. Considerando estimular os RH da Corporacdo e também criar um
mecanismo de reconhecimento aqueles que se dedicam ao servigo PM, destacando-

os dos demais, premiando-os com o Diploma de PM destaque.
Portaria n° 328/98

Institui o Diploma de Policial do Ano e da outras providéncias. Como forma
de criacdo de mecanismos de reconhecimento, por parte do Comando da PMGO a
todos os policiais militares que no desempenho da fungao de PM, tenham prestado
relevantes servicos, tido grande produtividade na preservacdo da ordem publica e

salvamento de vidas, é premiado com o diploma de PM destaque na corporacéo.
Portaria n° 37/96

Estabelece o Colégio da Policia Militar, o qual foi criado em 19/11/96,
considerado um grande incentivo para os policiais militares, que tém os seus filhos

educados com um excelente ensino com um baixo custo.
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Portaria n° 033/PM-1

Institui @ Medalha do Mérito de Magistério. Considerando estimular os
docentes da PMGO, esta medalha é oferecida em forma de prémio aos Policiais

Militares que se dedicam a instru¢cao apds cinco anos consecutivos.

Além do que, foi mencionado até aqui inumeros cursos oferecidos pela
PMGO, nas areas de formacado, de aperfeicoamento, de especializagao tanto a

serem cursados na propria PMGO ou em outras co-irmas, que oferecerem vagas.

Ha os incentivos indiretos, que sdo, o ndo pagamento de &nibus quando
fardado para ser transportado de um local para outro, Associacdes de representacao

de classe, clube de recreacéo, corte de cabelo gratuito, etc.

Os mecanismos de estimulo aqui mencionados, tém o condao de mostrar as
necessidades de se reforgcar, materializar e distinguir o bom profissional na Policia
Militar do Estado de Goias.



CONCLUSAO

Conclui-se que, apesar de todos os fatores negativos que o Policial Militar
possa sofrer durante sua carreira, grande parte ainda acredita na seriedade da
Instituicdo Policial Militar, em seus comandantes e nos incentivos funcionais,

existentes na Corporagao.

Ponto fundamental verificado no decorrer dos trabalhos é a identidade
institucional, uma vez que seus membros se sentem orgulhosos de integra-la, tém
consciéncia de que, para progredir, deve-se agir corretamente, possuem orgulho do
proprio desempenho profissional, e sabem exatamente a quem prestar contas,
reforcando assim os pilares basicos da Policia Militar que sdo a hierarquia e a

disciplina.

Aliando os ensinamentos tedricos ja apresentados, para que seja

operacionalizada a medida proposta, sugere-se:

Que os responsaveis pelos recursos humanos da instituicdo, ligados ao
Hospital da Policia Militar, psicologos, socidlogos e demais componentes da equipe
de multiprofissionais, devem participar mais da vida operacional das Organizacbes
Policiais Militares, indo além da area especifica do RH, no intuito de se desenvolver
uma politica criteriosa humanistica, a fim de ndo so6 incentivar e motivar os PMs, mas
também influencia-los positivamente no desempenho de suas atividades e na
execucao de suas tarefas, mostrando-lhes seu potencial e sua capacidade de

desenvolvimento.

Os Comandantes, sejam de unidade ou fragdo, devem facilitar ao seu

subordinado uma visdo positiva, das oportunidades de crescimento do PM e a
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possibilidade de ele vir a ser colocado frente a desafios. No caso da PMGO, sugere-
se a revisdo do plano de carreira para o soldado PM e uma nova estruturacdo do
quadro das pracas, possibilitando melhores condicbes de promogdo. Um
desestimulo observado na PMGO é o fato de um soldado receber praticamente o
mesmo salario estando com 30 (trinta) anos, 20 (vinte) anos, 10 (dez) anos ou recém

ingresso na corporagao;

A Policia Militar deve promover a motivagédo, pois os grandes ganhos em
produtividade advirdo das melhorias da gestdo do conhecimento. E fundamental que
aquele que fizer curso de especializagdo seja empregado em atividade na qual se

especializou, possibilitando a difusdo do conhecimento adquirido;

E necessario manter o profissional absolutamente informado e capaz de
desenvolver uma atividade que exija uma condigdo moral elevada, com um bom
suporte fisico, portanto, & possivel melhorar o desempenho do PM com base em

estudos de recursos humanos e com o emprego de técnicas de incentivo.
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