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PENSAMENTOS

"Nem sempre se pode classificar um homem com justigaj;

pelo que faz. Este pode observar as leis e ser desprezivel
Pode, ao contrario,desobedecer as leis e ser magnifico. Po
de ser mau,sem nunca ter feito nada de mau,como também po -
de cometer um crime contra a sociedade e alcangar,median-

te esse delito,sua verdadeira perfeicao".
( Oscar Wilde)
" As palavras podem ferir mais que punhais;
e o tom, mais que as palavras".

(Frederico da Prussia - em carta a Voltaire)
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INTRODUGCADO

As pessoas passam a maior parte do seu tempo vivendo ou
trabalhando dentro de organizacdoes. A produgdo de bens e servigos'
nao pode ser desenvolvida por pessoas Jque trabalham sozinhas. Quan
to mais industrializada for a sociedade, tanto mais numerosa e
complexa se tornam as organizagoes. Estas passam a criar um tremen
do e duradouro impacto sobre as vidas e sobre a qualidade de vida
dos individuos. As pessoas nascem,crescem,sao educadas,trabalham e
se divertem dentro de organizacoes. Seijam guais forem os seus ob-
jetivos —lucrativos,educacionais,religiosos,politicos,sociais, fi
lantrépicos,econémicos—,as organizagaes envolvem tentacularmente '
as pessoas gue se tornam mais e mais dependentes da atividade orga
nizacional. A medida que as organizacOes crescem e se multiplicam,
maior se torna a complexidade dos recursos necessarios a sua sobre

vivéncia e ao seu crescimento.

O presente trabalho foi desenvolvido com dois objetivos '

principais: o primeiro diz respeito a identificacao dos fatores in
fluenciadores da vida profissional do Policial e estd calcado em
mecanismos de motivacao para o desempenho das tarefas;o segundo
refere-se ao grau de influéncia do recrutamento,da selecao e do
treinamento como fatores determinantes da vida profissional do Po

licial Militar. Estes mecanismos foram escolhidos como objeto de
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estudo devido As suas caracteristicas de aplicagao generalizados ,

nas empresas plblicas ou privadas.

Neles sao tratados e apontados diversos assuntos pertinen-
tes ao tema como as necessidades:de seguranca social,estima e de
auto-realizacdo,sem falar das necessidades basicas que advém subs-
tancialmente da fonte geradora de bem qgue o profissional possui.A
gquestdo em pauta levantada é a de se dar a atengdo mencionada  ao
Policial Militar como principal recurso para o desenvolvimento efi
caz das missdes de Corporacdo. Para que isto seja conseguido n&o
se poderia esguecer trés fatores iniciadores da vida profissional
daqueles que ingressam na Corporagao. Entado,pode-se afirmar que a
soma dos quatro aspectos:motivagao para as tarefas,recrutamento,se
lecdo e treinamento recaem na atividade da Administracao de Recur

sos Humanos.

A administracdo constitui a maneira de fazer com que as
coisas sejam feitas da melhor forma possivel,através dos recursos'
disponiveis,a fim de atingir os objetivos. A administracao envol-
ve a coordenacao de recursos humanos e materiais para o alcance de

objetivos.

A tarefa da administracdo & basicamente integrar e coorde-
nar recursos organizacionais-muitas vezes cooperativos,outras ve
zes conflitivos- tais como pessoas,materiais,dinheiro,tempo e espa
co,em diregdo a objetivos definidos de maneira tao eficaz e efici-

ente quanto possivel.

E a Policia Militar,pela grande importancia do seu servigo
que presta a sociedade nao pode prescindir de tais principios, de
modo que, visualiza-o a necessidade de ajudar os seus funcionarios
de menor grau,visando a lhes proporcionar uma condigao verdadeira
mente estimuladora para a sua satisfacao e crescimento na Corpora-
cao,com qualidade para serem considerados e respeitados como bons

profissionais.

Sabe-se que aos oficiais superiores cabem decidir os desti

nos,a politica e os caminhos nos guais deven t%%%ﬁ&ﬁg%mgplicia Mi—
ACADEMIA DE POLICIA MILITAR

BIBLIOTECA
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litar de Goids. Neste sentido,o esforco de capacitar este oficiais
tem se evidenciado através‘dos inlimeros cursos dos quais participa
o oficialato,tornando clara a preocupagdo do escaldo superior com
os destinoé da Corporacdo. Esta preocupagdo demonstra o carater da
seriedade com a missao da Policia Militar e,consequentemente,a se-
riedade com que a prbOpria sociedade € tratada,por ser esta socieda
de,a principal usudria da atividade policial. No entanto ,& facil
observar que em termos quantitativos,os escaldes mais inferiores ,
superam em muito o nimero de oficiais. Porém,apesar desse numero '
ser grande, a PM ainda n3o possui um efetivo soficiente para aten-
der a demanda da sociedade,fazendo com que scldados e oficiais se
desdobrem trabalhando,muitas vezes,além da faixa de horas conside-
rada normal ao cidad3o comum. Soldados e Oficiais tém que intera -
gir continuamente com sua unidade operacional para O bom desempe -
nho de suas atividades. Os Oficiais e Soldados,sao também seres hu
manos gue necessitam de trabalho,salério,familia,amigos,realizagéo
enfim,de tudo aguilo gue qualquer outro profissional necessita pa

ra sobreviver dentro ou fora da organizagdo na qual estd inserida.

As Policias Militares s3o sistemas sociais. Caso alguém '

queira trabalhar nelas  ou administra-las,netessita compreender co-
mo funcionam. As organizagOes combinam ciéncia e pessoas-tecnolo -
gia e humanismo. A tecnologia é suficientemente dificil em si mes-
ma,mas gquando se junta pessoas chega-se a um sistema social,imensa
mente complexo cuja compreensao & realmente desafiante.No entanto,
a sociedade deve compreender as organizagoes e fazer delas um uso
adequado porgue sao necessirios para que se atinja os beneficios '
da civilizacgao. Elas s3o necessirias para a paz mundial,para o su-
cesso do sistema de ensino,bem como para outros objetivos benéfi -

cos que as pessoas perseguem.O progresso da nossa sociedade depen-

de de organizagoes eficazes.

O comportamento humano nas organizacoes € bastante imprevi
sivel.Isso ocorre porque ele nasce de necessidades humanas profun-

damente arraigados e dos sistemas de valores. Tudo O que se pode
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ser feito € aumentar o nosso conhecimento € habilidades de tal for -

ma que os relacionamentos no trabalho possam ser melhor avaliados.

Os objetivos sao desafiadores e valem a pena.



I. FUNDAMENTAGAO HISTORICA

Embora as relacoOes humanas tenham existido desde o inicio’
dos tempos, a arte e a ciéncia de se tentar lidar com elas ém orga
nizacOes complexas sao relativamente novas. No comego as  pessoas
trabalhavam sozinhas ou em grupos tao pequenos gue suas  relagoes
de trabalho poderiam ser facilmente resolvidas. Popularmente assu-
miu-se que sob essas condig¢Oes as pessoas trabalhavam numa realiza
cdo e felicidade utbpicas mas essa forma de pensar. & amplamente '
uma nostdlgica reinterpretacdo da histdria. As condigles reais '
eram brutas e dolorosas. As pessoas trabalhavam da madrugada ate
0 anoitecer sob as condigaes intoleraveis de doenga,sujeira,perigc:
e escassez de recursos.Também elas tinham que trabalhar dessa for-
ma para scbreviverem e muitc pouco esforgo foi devotado no sentido

da satisfacao no trabalho para essas pessoas.

Surgiu entdc a revolucao industrial. Logo no comego, as
condigaes humanas nao melhoravam,mas pelo menos a semernte de uma
potencial melhora foi plantada. A industria expandiu o surgimento
de bens e conhecimentos gue eventualmente tenha dadc aos trabalha-
dores salarios mais elevados,menos‘horas trabalhadas e mais satis-
fagéo no trabalho. Nesse novo ambiente industrial,Rcbert Owen, um
jovem galés dono de fabricas,por volta dos anos de 1800 ,foi um dos

primeiros a enfatizar as necessidades humanas dos empregados. Ele
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recusou-se a admitir criangas. Ele ensinou a seus trabalhadores a
limpeza e moderacdo melhorando também as condigOes de trabalho de -
les. Isso poderia, de forma consistente,ser chamado de moderno com
portamento organizacional,mas era apenas um comego. Ele foi chama-
do o "pai real" da administragao de pessoas pelos primeiros escri-
tores.(l)
0 comportémento organizacional € o estudo e a aplicagéd do
conhecimento sobre como as pessoas agem dentro das organizag¢oes. E
uma ferramenta humana para o beneficio do homem. Ele se aplica am-
plamente ao comportamento das pessoas em todos os tipos de organi-
zagaes,tais como negdcios,governo,escolas e organizagaes de servi-
cos. Onde quer que estejam as organizacdes existird sempre a neces
sidade de compreender O comportamento organizacional.(z)
Os elementos-chave do comportamento organizacional sao pes
soas,estrutura,tecnologia e ambiente no qual a organizagao opera .
Quando as peésoas se Jjuntam numa organizacao para atingireﬁ um ob-
jetivo,alguma espécie de estrutura & requerida. As pessoas. também
usam tecnologia para‘ajudar a fazer um trabalho,dessa forma existe
uma interacao entre as pessoas,estrutura e tecnologia. Aléﬁ disso,
esses elementos sao enfluenciados pelo ambiente externc,e eles o]
influehciam também. Cada um desses quatro elementos do comportamen

to organizacional sera resumidamente considerado.

PESSOAS. As pessoas representam o sistema social interno '

da organizacdo. Alas consistem de individuos e grupos,tanto grupos
grandes como Os pequenos. Existem os grupos nao oficiais ou infor-
mais. Os grupos sdo dindmicos. Eles se formam,mudam e se dissolvem
A organizacdo humana hoje ndo € a mesma de ontem,ou do dia ante: -

rior. As pessoas sdo seres que estdo vivendo,pensando e sentindo '

(1) Lee K. Frankel e Alexander Flisher. The Humair Factor in Indus-
try. Nova York.The Mac Millan Company,1920,p.8;e Frank Padmore.
Robert Owen. Nova York:Augustus M. Kelly,1968.
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gque trabalham na organizagao para atingirem o seu objetivo. As or-

ganizacOes existem para servir as pessoas,em lugar das pessoas !

existirem para servir as organizacoes.

ESTRUTURAS. A estrutura define os relacionamentos formais'
das pessoas dentro das organizacgoes. Diferentes cargos s3o necessa
rios para se realizar todas as atividades de uma organizagao. Exis
tem administradores e empregados,contadores e operadores de linha
de producdo. Essas pessoas devem estar relacionadas através de al
guma estrutura para que O seu trabalho seja efetivamente coordena- .
do. Esses relacionamentos criam problemas complexos de cooperag&o,

negociagdo e processc decisdrio.

TECNOLOGIA. A tecnologia oferece recursos com os quais as
pessoas trabalham e afetam as tarefas que elas desempenham. Elas '
ndo podem realizar muito com suas maos vazias,assim precisam cons-
truir prédios,desenhar maquinas,criar procedimentos de trabalho e
reunir recuros. A tecnologia utilizada tem segnificativa influén -
cia nos relacionamentos de trabalho. Uma linha de produgao nao é a
norma num laboratdrio de pesquisa e numa usina metaliirgica que nao
possuem as mesmas condigOes de trabalho como num hospital. O gran-
de beneficio da tecnologia & que ela permite as pesscas fazerem '
mais e melhor o trabalho,mas também restringe as peésoas de varias

maneiras. Do mesmo modo que tem custos,tem também beneficios.

AMBIENTE. Todo as organizagoOes operam dentro de um ambien-
te externo.Nenhuma organizacdo existe sozinha.Ela & parte de um
sistema maior que contém outros elementos,tais como governo, fami -
lia e outras organizagoOes. Todos eles se influenciam mutuamente. '
num sistema complexo .que visa um contextoc para um Jgrupo de‘pessoaé
As organizagdes individualmente,tais como uma fabrica ou umé esco -

la,nd3o podem escapar de ser influenciadas por esse ambiente exter-

(2) Para Discussao adicional,veja. Lummings. "Towards organization

Behavior."Academy of Management Review,janeiro,1978,pp.90-98.
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terno. Ele influencia as atitudes das pessoas,afeta as condicoOes'
de trabalho e promove competigoes por recursos e poder. Ele deve

ser levado em conta no estudo do comportamento humano nas organi-

zacoes.




I.1. PLANEJAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

0 planejamento de recursos humanos & o processo de decisao
a respeito dos recursos humanos necessarios para atingir os objeti
vos organizacionais,dentro de determinados periodos de tempo.Trata
se de antecipar qual a forca de trabalho e os talentos humanos ne-

cessirios para a realizacao de agao organizacicnal futura.

Embora nem sempre O planejamento de recursos humanos da or
ganizacdo seja feito pelo Orgao de ARH,o0 problema de antecipar sua
quantidade e gualidade necess@ria & organizacgdo € extremamente im-
portante.Na grande maioria das empresas,0 planejamento da chamada
mio-de-obra & desenvolvido em nivel operacional e a curto e nédio
prazo pelo drgdo responsavel por planejamento e controle de produ-

cao.

Descendo de uma macroabordagem ao nivel ambiental (merca -
do)para uma microabordagem ao nivel organizacional (organizagao) ,
torna-se importante ressaltar outros aspectos da intensa interacgao
organi¢cac-ambiente. Um dos aspectos mais importantes.da dinadmica '

organizacional & a rotacao de recursos humanos ou turnoves.

O termo rotagdo de recursos humanos & usado para definir o
a flutuacdo de pessoal entre uma organizagao e seu ambiente,em ou -
tras palavras,o intercambio de pesscas entre a organizacao e o am-

biente & definido pelo volume de pessoas gue ingressam e gue saem:
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da organizacdo. Geralmente,a rotacdo de pessoal € expressa atraves
de uma relagao percentual entre as admissOes e os desligamentos '
com relacdo ao nimero médio de participanteé da organizagao,no de
correr de certo periodo de tempo. Quase sempre, a rotagao & expres
sa em Indices mensais ou anuais para permitir comparagoes,seja pa-
'

ra desenvolver diagnOsticos,seja para promover providéncias,seja

ainda com carater preditivo.

Um dos problemaé.que atualmente vém preocupando os executi
vos da Area de recursos humanos das organizagbes € exatamente a
intensificacdo de saidas ou perdas de recursos humanos,provocando'
a necessidade de compensad-las através da intensificagdo das entra-
das. Em outros termos,os desligamentos de pessoal tém de ser com -
pensado através de novas admissdes,para se manter o nivel de recur

sos humanos em proporcdes adequadas para a-operagao do sistema.

Todavia,quando as perdas de recursos ndo sao provocadas pe
la organizagao,ou seja, guando ocorrem independentemente dos obje-
tivos da organizacido,localizar os motivos que estao provocando a
desassimilacao dos recursos humanos,a fim de que a drganizagao pos
sar atuar sobre eles e diminuir o volume de expurgos indesejaveis,

torna-se o problema basico.

A experiéncia profissional adquirida no transcurso de va
rias decadas,serve para diagnosticar o que‘ocorre com a PMGO no to

cante a area de pessoal.

O recursos humanos,hd alguns anos atras,constituiam o exem
plo tipico de recursos faceis e abundantes. Era muito comum encon-
trar-se na sociedade,um contingente enorme de assiduos candidatos'
gue aguardavam penosamente a oportunidade de empregar-se.Em uma si
tuacao de oferta abundante dé pessoal,a Corporagao podia despreocu
par-se quanto a desenvolver planejamento sofisticado na area de re
cursos humanos. Os Diretores e Chefes de Pessoal,eram solicitados'
apenas para’cuidarem de problemas de curta perspectiva temporal e
de complexidade elementar relacionadas com a simples manutengao ve

getativa e com o controle austero e rigido dos recursos disponi -
Eatedo ds Golse
ACADEMIA DE P01 Zia MILITAR
BIBLIOTECA




-]5~

veis.

Com o rapido surto de industrializagao provocado nos cen-
tors urbanos,ao longo de um esforco de obtengac de capital e tec-
nologia estrangeiras e de um programa intenso de erradicagao  do
analfabetismo,a situagéo sofreu uma reviravolta.Subitamente,o mer
cado de trabalho foi tornando=se safisticado,ao mesmo tempo qgue '
se colocou em situacdao de imensa oferta. Paralelamente a ‘este
quadro,passou a verificar-se nos relatdrios estatisticos da PMGO,
uma predominancia acentuada de policiais militares,especialmente’
soldados que se evadem da Corporagao ou solicitam autoriiagéo pa-
ra prestar concursos em outras organizacoes publicas e da inicia-
tiva privada. Como se nac bastasse,acentua-se sobremaneira,o en -
volvimento de policiais militares com a criminalidade;os devios '
de conduta graves;o exercicio da profissdo de forma aética, que
nao chega a constituir crime ou contravencao,mas enquadra-se COMO
incompativel a atividade policial militar. Deste quadro,surgiram'
ataques constantes dos Orgdos de comunicagao de massa ao desempe-
nho das atividades policiais;o empreguismo por parte daqueles que
procuram ingressar na Corporacao .sem vocacao profissional;os inte

resses menores,porém perniciosos a comunidade policial militar e

a sociedade como um todo e, a manipulagdo politica.

Resumindo,pode-se dizer gue através de um racional plane-.
jamento de Recursos Humanos chega-se a minimizacdo de varios pro-

blemas que afligem a Corporagao.

1. Recrutamento de Pessoal

Os individuos e as organizacdes estao engajados em um

- * 1
continuo processo de atrair uns aos outros. Da mesma forma como

os individuos atraem e selecionam as organizagoes,informando - se

e formando opinides a respeito delas,as organizagGes procuram = '

atrair individuos e obter informacles a respeito deles para deci-
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dir sobre o interesse de admiti-los ou nao. Do ponto de vista da

organizacdo,o processo de atragdo e escolha & simples.

Recrutamento & um processo de procedimentos que visa a
atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar
cargos dentro da organizacao. E basicamente um sistema de informa-

cao,através do qual a organizacao divulga e oferece ao mercado de

recursos humanos oportunidades de empregos que pretende preencher.

Para ser eficar,o0 recrutamento deve atrair um contingente de candi
datos suficiente para abastecer adequadamente o processo de sele -
¢ao.

"0 recrutamento consiste- a partir dos dados referentes as

necessidades presentes e futuras de recursos humanos da organiza -

cdo - nas atividades relacionadas com a pesquisa e intervengao so-
bre as fontes capazes de fornecer & organizagdo um nimero suficien
te de pessoas necessirias a organizagao para a consecugdo dos seus
objetivos. E uma atividade que tem por objetivo imediato atrair '
candidatos,dentre os quais serao selecibnados os futuros partici -
pantes da organizagéo."(3)

A Policia Militar,devido a sua miss3o constitucicnal nao
pode descuidar-se deste continuo processo de atragao de candidatos
Para tantc,c processo atrativo de pessoas a ingressar na Corpora -
'

cao tem que ser de forma positiva,objetivando aumentar as razoes

das atividades de selecgao.

Recrutar na significa apenas divulgagao de concurso e ins-
crigdo do pliblico interessado a ingressar numa organizagado,é ativi
dade de maior profundidade constituida em um conjunto de técnicas'
e procedimentos que visam atrair condidatos potencialmente qualifi

cados e capazes de ocupar cargos dentro da organizacao.

(3) .CHIAVENATO,Idalberto. Recursos Humanos.2a.ed.,Atlas S.A,Sao '
Paulo,1993,p.173.
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Dal surge o seguinte questionamento:sera gue a PMGO vem re

crutando candidatos a soldados,cabos e sargentos PM conforme preco
niza a ensinamentos da Administracdo de recursos humanos,ac molde'

do que ocorre na empresa moderna?

" 0 recrutamento nem sempre procura envolver o mercado de
recursos  humanos,em sua totalidade dando tiros de espin-
garda de chumbo middo. O problema basico do recrutamento
& diagnosticar e localizar as fontes supridoras de recur
sos humanos no mercado,que interessem especificamente ,
para nelas concentrar seus esforgos de recrutamento,pois
passam a representar os alvos especificos sobre os quais

" (4)

incidirao as tecnicas de recrutamento.

O questionamento continua:Porque a PMGO utiliza como prin-
cipal,senao exclusiva,a técnica de atrair candidatos mediante !
anfincios em jornal?Serad gue outras técnicas nao proporcionariam, a
Corporagéo,atuais candidatos soldados,cabos,sargentos potencialmeg

te mais qualificado para desenvolver as mGltiplas atividades ine -

rentes ao Policial Militar?

2. Selecdo de Pessoal

O recrutamento e a selecdao de recursos humanos devem  ser
tomados como duas fases de um mesmo processo: a introdugao de re
cursos humanos na organizacao. Se o recrutamento & uma atividade '
de divulgacao de chamada,de atencido,de incremento da entrada,por -
tanto,uma atividade positiva e convidativa,a selecdo & uma ativi-

dade obstantiva,de escolha,de opgdo e decisao,de filtragem da en -

trada,de classificagéo e,portanto,restritiva.

(4) .CHIAVENATO, Idalberto.Recursos Humanos.op cit..p.l74.
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A tarefa do recrutamento & a de atrair com seletividade,me
diante varias técnicas de divulgacao,candidatos que possuam Os Y€
guisitos minimos do cargo a ser preenchido,enquante a tarefa da sg
legao é& a de escolher,entre os candidatos recrutados,agqueles que

tenham maiores probabilidades de ajuste ao cargo e A orggnizagao.

Assim, o objetivo basico do recrutamento & abastecer o pro

cesso seletivo de uma matéria-prima basica:os candidatos.

Desta feita,a selegéo de recursos humanos pode ser defini-
da como a escolha do homem certo para O cargo certo,ou mais ampla-
mente,entre os candidatos recrutados,aqueles mais adequados aos
cargos existentes na organizagao,visando manter ou aumentar a efi~
ciéncia e o desempenho do pessoal,bem como a eficiéncia da organi-

zagcao.

Dai,o entendimento de que, a selecdo visa solucionar dois'
problemas basicos:adequagdao do homem &0 cargo e eficiéncia do ho -

em ao cargo.

Entretanto,ndo fica somente al a responsabilidade da sele-
cao.Cabe ressaltar que ela sinaliza os procedimentos que serao ado
tados na etapa de treinamento,mesmo porgue OS individuos nd3o sao

iguais e ndoc relnem as mesmas condigoes para aprender O trabalho.

Ocorrendo uma enorme gama de diferencas.individuais,tanto’
fisicas (estrutura,peso,sexo,complicacao fisica,forca,acuidade vi -
sual e auditiva,resisténcia a fadiga...) como psicoldgica (tempera-
mento,cariter,aptiddes,inteligéncia,...),levando as pessoas a se
comportarem diferentemente,a perceberem situacoOes de formas dife -
rentes,a se desempenharem diferentemente com maior Ou menor suces-
so nas ocupacdes da organizagao cabe a selegSo,detectar'estas dife
rencas (fisicas e psicolbgicas) de modo a facilitar a dinamizacgao '

das etapas seguintes do processo interativo-treinamento e execugao

Sob esta Otica,o processo deve fornecer um diagndstico a
respeito das vari&veis fisicas e psicoldgicas do candidato,sem os

quais as fases de treinamento e execucgao tornar-se—ao insipientes.
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3, Treinamento e Desenvolvimento de Pessoal

"A palavra treinamento tem muitos significados.Alguns es-
pecialistas em administracao de pessoal consideram o treinamento’

como um meio para desenvolver a forga de trabalho dentro de car

" (5)

gos particulares. ."Outros interpretam mais amplamente,conside

randc o treinamento para um adeguado desempenho no cargo e esten-
dendo o conceito para uma nivelagao intelectual através da educa-

n (6)

cao geral. "Outros autores referem-se a uma area genérica cha

mada desenvolvimento,a qual dividem em educagado e treinamento: O

treinamento.siginifica o preparo da pessoa para O cargo,quanto o
propbsito da educagdo & o de preparar a pessoa para o ambiente '

dentro ou fora do seu trabalho. (7)

Treinamento & o processo educacional de curto prazo apli-
cado de maneira sistematica e organizada,através do qual as pes -
soas aprendem conhecimento,atitudes e habilidades em funcgao dos
objetivos definidos. No sentido usado em administracao,treinamen-
to envolve a transmissdo de conhecimento especificos relativo ao
trabalho,atitudes frente a aspectos da organizacao,da ‘tarefa e do
ambiente,e desenvolvimento de habilidades.Para Flippo,dentro de
uma concepcao mais limitada,"treinamento & o ato de aumentar o
conhecimento e periciaAde um empregado para o desenvolvimento de

" (8)

determinado cargo ou trabalho. Megehee. salienta que"o treina-

mento significa anteriormente educagao especializada.Na indlstria

moderna,compreende todas as atividades que v3o desde a aquisigao'

(5). YODER,Dale. Personnel Management and industrial relation.En
glewood Ccliffs:Prentice-Hall,1956,cap.9.

(6) .WAITE,William W. Personnel Administration.New York:Ronaldo
Press,1952,p.219-240.

(7) WHITEHILL Jr. Arthur M. Personnel retations,New York;McGraw
Hill,1955,p.121-151,
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de habilidade motora até o desenvolvimento do conhecimento técnico

completo,o fornecimento de aptiddes administrativas e de atitudes'

11
referentes a problemas sociais. (9)

. E Hoyler considera o treina -
mento como um “"investimento empresarial destinado a capacitar uma
equipe de trabalho e reduzir ou eliminar a diferenca entre o atual
desempenho & -0s objetivos e realizacdes propostas. Em outras pala-
vras e num sentido mais amplo,o treinamento & um esforgo dirigido’

no sentido de equipe,com finalidade de fazer a mesma atingir o

mais economicamente possivel os objetivos da empresa." (10)

0 "produto-PM",responsavel pela imagem de ponta da Corpora
¢ao e engajado no coOrpo-a-corpo com os diversos segmentos da socie
dae,dioturnamente, requer formagao e desenvolvimento profissional '

que visam a sua preparagao para O ambiente interno e externo a

Corporagao.

Devidamente recrutado e selecionado os candidatos A Pra -
cas PM passam por um processo educacional,aplicado de maneira sis-
temitica e organizada,através do qual aprendeu conhecimentos,atitu
des e habilidades indispensaveis & sua formagao profissional,o que

fica identificado na Corporagao como sendo treinamento.

Por ser um processo educacional aplicado de maneira siste-
matica e organizada,o Orgao responsavel Pelas atividades de treina
mento,tem que ser constantemente abastecido de informagdes pelos
drgdos de execucao de forma a ter condigoes de avaliagao de proce-

dimentos e resultados de treinamento.

Como na Corporacdo ndo ocorre esta troca de informagdes en
tre o Centro de Formagao e Aperfeigoamento de Pracas (CEAP)e as

Unidades Policiais Militares (UPM) ,0 primeiro torna-se insuficiente

(8) .FLIPPO,Edwin B. Principios de Administragdo de Pessoal.S&o Pau -
lo,Atlas,1970,p.236.

(9) MEGEHEE,THAYER,P.W. Training in business and industry.New !
York:Wiley,Interscience,1961.

(10) HOYLIR,S. Manual de Relagdes Industriais.Sao Paulo,Pioneira ,
1970.




-21-

para desenvolver o ciclo de treinamento.

A falta de retroalimentacao para avaliar procedimentos e
resultados do treinamento,decorrentes da falta de interacdo entre
0.0rgao de treinamento (CFAP),e Os 6rgaos de execugdo,UPM na Cor-
poracac,prejudica,sobremaneira oOs objetivos da etapa de treinamen

to,jad que os principais objetivos de treinamento sao:

1. Preparar o pessoal para execucao imediata das diversas

tarefas peculiares & organizagao;

2. Proporcionar oportunidades para o continuo desenvolvi-
mento pessoal,ndo apenas em seus cargos atuais,mas também apra ou
tras funcOes para as quais a pessoa pode ser considerada;

3. Mudar atitudes da pessoa,com varias finalidades,entre’
as quais criar um clima mais satisfatorio entre empregados,aumen-—
tar-lhes a motivacdo e tornd-los mias receptivos as técnicas de

supervisdo e geréncia.

Assim sendo,a essa falta de interacao formal ou informal'
que deveria existir entre o 6rgado de treinamento e Os de execu -
cdo demanda muita dificuldade em nivel organizacional,ndo s6 na
identificagéo das necessidades de treinamentoc,como também na defi
nicdo dos objetivos de treinamento. Partindo-se de conhecimento ,
habilidade ou atitudes,0 sucesso de seu programa dependera sempre
da propriedade com que a necessidade a ser satisfeita tenha sido'
identificada adquadamente. Como um sistema aberto,o sistema de
treinamento nao se mantém isolado do contexto organizacional que
o envolve e dos objetivos da Corporacao que lhe define a direcao.
Assim os objetivos de treinamento devem estar ligados aos anseios
da Policia Militar.Surge entao,preméncia do treinamento, interagir
profundamente com a cultura da Corporacgao,pois a medida que esta'
cresce,mudam e,consequentemente,o treinamento devera atender !
essas novas necessidades. Assim, a pratica de treinamento precisa
ser periodicamente levantada,determinadas,pesquisadas,para a par-
tir delas,estalecer-se os programas adeguados a satisfazé-Ilos con

venientemente.
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Dentre deversos meios utilizados para o levantamento da ne -
cessidade de treinamento,cita-se,a entrevista de saida do policial
militar por licenciamento pedido. Quando o policial militar,especi
ficamente,o soldado PM estd deixando a Corporagao,ocorre O momento
mais apropriado para conhecer nao apenas sua opinido sincera sobre
a instituic3o,mas também as razoes gue motivaram sua saida. Entao
& possivel que varias deficiéncias da Corporacdo,possiveis de cor-
recdo,venham a superficie.A nao utilizagdo deste meio de levanta -
mento de necessidade de treinamento,por parte das Unidades Opera -
cionais,resulta em prejuizo,tanto para o CFAP,como também para

os demais Orgdos que integram o sistema.




111, PROBLEMAS SOCIAIS QUE INFLUENCIAM O PM NO DESEMPENHO
DE SUAS ATIVIDADES

A Policia Militar tem estado sobrecarregada com as ativida
des inerentes & sua funcdo. Isto tem impedido a Corporagdo de  se
dedicar & pesquisa dos fatores da vida profissional do PM, o que
prejudica a Instituiclo,como um todo, porque os fatores que influ-
enciam a atividade humana,em qualquer profissao,sao o alicerce em
que se apoia toda a estrutura organizacional para a consecugao dos
seus objetivos basicos. Nas empresas ou Orgaos prestadores de ser-
vico,isto se torna ainda mais importante,uma vez que © produto fi-
nal & obtido através do contato com o pliblico. Sem esse enfoque '
torna-se dificil desenvolver qualquer atividade mesmo gque sejam em

diferentes areas de atuagao.

Como pode ser constatado através de pesquisas existentes ,
o problema ora abordado exerce papel preponderante nas organiza -
cBes. Neste sentido, a organizagac PM nao difere das demais. E im

portante levantar quais fatores influenciam a produtividade do po

licial militar.

Entre os fatores influenciados ligados & origem,a renda !
do pais,o local de origem,0 grau de instrucdo e a religiao sao0
considerados socio-econdmicos. O tipo de trabalho,o grau de satis-

facdo,a realizagdo,as ascengdo funcional e a remuneragdo estao en
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tre os aspectos profissionais.

Com relacdo oas fatores influenciadores ligados a situagao
atual,que também podem ser diferenciados comc os anteriores,encon-

tram—-se:

1. Aspectos Socio-econdmicos

- Renda;

- Bens;

- Familia;

- Educacao;

- Ambiente social;e

- Moradia.

XS]

. Aspectos Profissionais

Recrutamento e selecgao;

-Treinamento e formacgao;

-Condicionamento fisico;

-local de trabalho;

-relacao interpessoal;

-satisfacao;

-Execucgao de tarefas;

-Jornada de Trabalho;

-Recursos Materiais ,e

-Salario.

Analisando estes aspectos,e possivel verificar que,provavel
mente,eles influem diretamente no processo de selecao e/ou recruta-
mento,que antes da inscricao,durante o processo seletivo,e/ou apds,

com inclusao do selecionado. Estado do
ACADE WA me 0 Lolég
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Nos aspectos econdmicos & possivel que influencie:

1. Renda- a procura da Instituigdo Policia Militar,se de-
ve em principio,pela falta de oferta de trabalho no mercado,for -
cando o interessado a conseguir um emprego ou a melhorar seus gda
nhos,aspecto este,que provavelmente O candidato perseguira em to

da sua carreira;

2. Bens - a principio,o interessado ao ingresso na Poli -
cia Militar,n3o possui carro,casa,televisao,telefone,e o candida—
to,visa com a nova profissao,adquirir uma casa,mobilia-la e melho

rar seu padrao de vida;

3. Familia - a familia do interessado na policia militar'
apresenta os problemas pelos quais passa a nacao:baixa renda,fra-
ca formacdo moral e muitos problemas de ajuste social,que com cer

teza serao trazidos para a corporagao resolver;

4, Educagao- O caos econdmico do pais,ao baixa renda fa -
miliar,familia com grande nimero de filhos,leva ao baixo nivel do
grau escolar dos adolescentes,influenciando em todos os aspectos,
principalmente cultural e falta de especializag@o para o mercado'

de trabalho;

5. Ambiente Social- dado aos problemas de ordem econOmi-

ca,o ambiente social dos que procuram a policia militar para tra-
balhar,ndo sao os melhores,forgando-os a estarem em constante com

a pobreza,com viciados e traficantes;

6. Moradia - grande problema dos brasileiros e nac pode-
ria ser diferente com Os que procuram a Policia Militar para tra-
balharem,ndo possuem moradia prdpria,e este,& um dos fatores que
afetam o orcamento familiar,e quem niao o tem,ve-se forcado a alu-

gar uma;

Aspectos Profissionais

1- Recrutamento/Selecdo- & nesta fae que oOs problemas de-

ve, ser detectados,e apds analisados pelos membros da Comissao de -

Selecdo (Psicblogos,Assistentes Sociais e Instrutores Vocacionais
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Verificar a possibilidade de aproveitar a mao-de-obra que esta se

oferecendo,ou nao,pois,este passo,definiré o destino do candidato

e até mesmo da Corporacdo,porque ndo dizer da prdpria sociedade.

2- Treinamento/Formacdo- esta fase & muito importante. E

aqui que serao treinados e formados Os novos profissionais,para '
executarem mais uma tarefa de sacerddcio do gue de profissao pro-
priamente dita,preparando-nos realmente para enfrétarem o perigo'
para salvar a sociedade com o sacrificio da propria vida,se a si

tuacdo assim o exigir;

3 - Condicionamento Fisico - Talvez, muito desprezado pe

la Corporacao,mas que & de grande valor para o profissional,e pa
ra a instituicdo,razdec pela qual & considerada até comoc um fator

motivador,se realizado diante dos padroes. cientificos;

4 - Local de Trabalho — a principio,o recrutamento espera

estar em um local de trabalho em que se sinta bem;cada homem em
seu lugar,estando ele insatisfeito guanto ao local de trabalho, a

Corporacao talvez,serd altamente prejudicada.

5 - OrganizacOes — Sao as pessoas e a dimensdo socioldgi

ca de uma instituic@o se da no subsistema social que & um proces-
so de selecdo interpessoal,e na Policia Militar,provavelmente, as
relagoes interpessoais,tém sido pouco desenvolvidas,0 que COmMPro-

mete a cultura e a troca de informagoes;

6- Satisfacao - Aferir o grau de satisfacao,& conceder ao

Policial Militar os seus direitos,proporcionando trangliilidade a
ele e a sua familia,isto feito,sera possivel comprovar tal sensa-

cao;

7 - Motivagéo‘— Pode ser subjetiva para alguns,mais a Cor -
poragdo deve sempre procurar motivas seus subordinados fazendo um
ciclo permanente de alternativas e para alcancar a linha de agao
mais adequada em manter o Policial Militar,motivado ao longo de

toda a carreira.

8 - Execucdo da Tarefa — O Policial Militar,deve ter sua
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tarefa definida,inimeras missOes sobrecarregando o homem,podera '

contribuir para baixa moral;

9 - Jornada de Trabalho — A exemplo da Constituigao Fede-

ral,o Policial Militar,deve ter uma jornada de trabalho regrada,ca
so contrario,a sua insatisfagéo para o trabalho comprometeré a exe
cucdo do servigo,ndo hd horas extras remuneradas e constantemente'
o Policial Militar ultrapassa as 40 horas semanais de trabalho,pre

vistas na Carta Magna;

10. Recursos Materiais - & um dos fatores mais importantes

para o trabalho com o coturno velho,poucas roupas para troca,falta:
de equipamento adequado,armamento ve&lho,mal manuterrido,talvel des

motive o homem para o trabalho;

11. Saldrio - ponto principal do ingresso do profissional'
na Policia Militar,todos desejam e merecem um salario condigno,es=
te fator acompanharad o profissional ao longo de tuda sua carreira,
haja vista,as constanteS“reihvindicag6es das diversas categorias '
da nossa sociedade,e o Policial Militar & um homem como Os demais'

cidadaos.




IV, A IMPORTANCIA DO COMPORTAMENTO DENTRO DA CORPORAGAO

O problema ora abordado neste trabalho & de suma importan-
cia,tendo em vista sua abrangéncia,pois estudiosos tém demonstrado
gie o comportamento dos individuos & o alicerce para atingir  uma
organizacdo.N3o obstante tal assertiva,de qualquer organismo surge

com bastante clareza a matéria a ser considerada nestre trabalho.

As causas e efeitos do comportamento dos individuos em or-
ganizacdo ndo sZo prontamente identificados ou facilmente interpre
tadas. Seria mais facil compreender Os organismos corporativos se
ndo houvesse o aspecto "pessoas",pois cada individuo agrupa em seu
interior uma série de fatores que os diferem em algum ponto dos
outros. Se as pessoas que fazem parte das organizacoes se& COmMpoOr -
tassem apenas em reagao as ordens emanadas de seus superiores se

ria mais simples tal compreensao.

Constantemente,a explicacdc dada a um determinadc tipo de
comportamento & presumida de que o individuo age daquela maneira !
porque assim o desejo,ou seja,veem o comportamento cOmo um meio
de satisfazer seus desejos. Os seres humanos tomam atitudes  para
satisfazer suas vontades, necessidades,ou anseios,porém isto nao

e tudo.

Para analisar o comportamento do homem nao basta consideré

lo isoladamente, o que tamb&m nao interessaria,tendo em %%%ga que
e ol
g
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o problema abordado diz respeito a ele como componente,parte inte-

grante de um sistema corporativo. A razdao disto & que o comporta -
mento do homem estd intimamente ligado ao ambiente em que se si
tua e do qual participam outros individucs.Suas agoes sdao reacoes'
a estimulos externos provehientes da ambiéncia. Positivistas ou ne

gativistas,as respostas estarao correlacionadas a elas.

Para uma organizagéo,tal assunto & dos mais relevantes ’
pois permite compreender seus componentes. Com melhor entendimen-
to,0s organismos conseguirao administrar melhor seu pessoal aper -

feigoando seu desempenho.

Talvez,naoc haja nada mais importante para a Corporagao de
gue o auto conhecimento de seus integrantes,o que levara a PM a
estiagios organizacionais mais avangados. O amadurecimento do prd -
prio homem, devido & sua conscientizagao profissional muito podera
contribuir para a auto-realizacao deste, O que normalmente redunda

em melhor desempenho.

A administracao de recursos humanos em uma Corporagao Mili
tar n3o deve afastar-se muito do conhecimento ja desenvolvido e se
dimentado nas grandes empresas particulares,e,nem tampouco,aféstag
se das concepcdes tedricas e ‘das técnicas descritas pelos cientis-
tas organizacionais. Desse modo, também,embora as atividades desem-
penhadas pelos homenS'Sejam "sui generis" em riscos principalmente
eles proprios como pessoas,mantém suas caracteristicés comuns a
qualquer ser humano. Por issom Os experimentos cientificos organi-
zacionais sao perfeitamente adequados aos policiais militares quan
to ao aspecto das reacgOes naturais a todos os grupos humanos.Exem-
plo disso séq os estudos relacionados com motivagdo,que nao saoc ex
clusivos desse cu daguele dgrupo organizacional,mas,aplicaveis a to
dos indistintamente.Alids esse trabalho complexo deveria ser cons-
tante na PMGO,pois a missdo policial,por seus riscos e dificulda -
des,impde ao homem um dispéndio de energia fisica e psicoldgica
‘muito grande que carece de ser compensado com uma resposta da orga

nizagao do seu importante papel.
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Com relacao ao aspecto da motivagao,sao importantes as medi
das no sentido da valorizacao do homem,da importdncia que se: deve
ao seu traEalho,da transparéncia entre o que se deseja dele e. = do
que se oferece em resposta ao trabalho arduo,tenso,e perigoso,execu
tado em qualquer horario,nas madrugadas,ao domingos,feriados e dias
santos,em horarios rigidos,debaixo das disciplina militar,da justi-
ca militar e também do comum, em cbediéncia as escalas ordinadrias e
extraordinérias,sem'remuneragéo adicional,conm proibigéo de exercer'
outra atividade,devendo cumprir suas obrigacoes a tempo e a hora

com dedicagao exclusiva.




V, O FATOR CRUCIAL DO PROBLEMA

Em primeiro lugar & necessirio esclarecer que a PM & uma
organizacao gue tem como produto final a prestagao de servigos a
comunidade. A partir deste conceito ceneeito fica evidenciada a
importancia de se tratar os fatores. influenciadores da vida profis
sional do SD/PM,pois & ele que mantém um contato mais diretc com a
populacao. Os processos pelos guais sao recrutados,selecionados e
treinados podem ser decisivos na determinacao deste profissional e
os fatores - positivos e negativos - de seu relacionamento e ativi
dades diarias poderdo determinar a qualidade do servigo prestado a

sociedade.

A Policia Militar,por se caracterizar como uma prestadora'
de servigso,deve envidar esforcos na compreensao e melhora da capa
cidade de seus integrantes,uma vez que a Corporagao serad identifi-
cada através da postura de cada  individuo,postura esta determinada

por estes fatores positivos e negativos de influéncia.

A Corporacdo ora estudada enquadra-se muitc bem na concep-
cao Weberiana de estruturas hierarquizadas de poder,onde predomina
a impessoalidade das agOes. E basicamente,nesteé ponto que se ini -
cia o problema,uma vez que a PM nao busca o convivio mais aproxima
do dos seus componentes,as vezes até provocando o afastamento des-

tes. Esta falta de integracao ocasiona a formagao de grupos infor-
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mais dentro da Instituigdo, que ao invés de promoverem sua unifica
cdo estabelecem os esforgos do todo na busca de seus cbjetivos fi-

nalisticos.

Nao raro observa-se que.certas pessoas, no exercicio de cer
tas atividades apresentam um desempenho muito agquém do que se pode
esperar delas. As razoes desse fracasso podem ter miltiplas ori -
gens,desde as causas fisicas,até as psiquicas ou mais simplesmen-
te,de motivacdo. Exemplos podem ser dados por estudantes que, mes-
mo dotados de capacidade de se colocarem 3 frente da classe, obtém
notas mediocres,ou nos esportes e no teatrc,onde é possivel ver
muitos individuos que parecem possuir grande capacidade e habilida
de e,noc entanto,desapontam o piblico com atuagdoes pouco satisfato-
rias.Nesses casos,0 que lhes falta ndao & a capacidade em sua para
obterem melhores resultados;mas,sim moﬁivagéo suficiente para um
melhor desempenho nessas aﬁividades.Dai o guestiocnamentc:o que le
va certas pessoas a mostrarem mais empenho nas tarefas quando,apa-
rentemente,possuem as mesmas caracteristicas de vitalidade e capa-

cidade geral?

As pessoas ainda que superficialmente,coletam informagoes'
sobre as organizagtes a fim de que possam selecionar a melhor op -
cd3o de trabalho para a satisfagdo de suas necessidades. Aquela que
apresentar o maior elenco de ofertas positivas,seré,certamente, a
escolhida para a tentativa de emprego. Por outfo lado,as organiza-
cdes, também,procuram as melhores cpgdes de mao-de-obra no mercado'
de trabalho,para preenchimento das vagas em seus quadros. Ambas as
partes tém algo em comum nessa procura: a busca do melhor.Normal =
mente,as empresas podem exigir mias, as pessoOas nem sempre o fa
zem dentro do que lhes & possivel escolher,pois suas necessidades'’
podem conduzi-las a aceitar o que aprecer em primeiro lugar,em ter
mos de ocupacdo,somente com vistas a satisfazé-las,quando para '
isso dela dependem. Além do mais, as pessoas selecionam as organi=-

zacOes por se sentirem seguras da escolha e da confianca que lhes

inspiram,com vistas a um futuro melhor. Isso & bem prdprio da natu
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reza humana.

Na verdade,tanto as organizagées,como as pessoas,estéo !
orientadas para objetivos proprios,voltados para a satisfacao de
suas necessidades e,ambas,sao capazes de grandes doses de esfor -

cos para alcanga-los.

0 comportamento das pessoas,em uma organizacao,depende de
fatores influenciadores internos,decorrentes de suas caracteristi
cas,dentre os quais inclui-se a motivagaoc:e fatores decorrentes '
das caracteristicas organizacionais,como os sistemas de recompen-

sas ,as influéncias dos colegas de trabalho e as demandas e pres-

soes das familias.

E preciso que haja uma perfeita interagao entre a organiza
cdo e os individuos que a compbem,para beneficio de ambas as par -
tes,pois a organizacao deve proporcionar meios de realizacao dos
objetivos individuais de seus integrantes bem comc estes devem es-
forcar-se ao maximo de sua capacidade,a fim de que os objetivos im
pessoais da organizagao sejam atingidos. Desse modo,estara comple

to o ciclo dos objetivos.

A busca da eficiéncia e da eficdcia tem sido a tdnica das
organizacgoes modernas. Entretanto,boa parte delas,se nao todas,de-
pendem do elemento humano para o atingimento das metas tracadas .
Assim,pode-se até afirmar que os objetivos das organiza¢oes passam
antes de alguma maneira,pela qualidade e quantidade do desempenho'’
de seus integrantes na execucao das tarefas que lhes sdo atribui -
das. Antecéde—se a isso,obviamente,c treinamento que & baixo para'

a consecucdo dos objetivos da organizagao.

Embora as orgnaizagoes tenham seus cbjetivos e as metas ne
cessarias para a sua consecugao,isto,normalmente,ndo ocorre dentro
do delineado por influéncia de diversos fatores. Dentre esses fato
res destaca-se o elemento humano como condi¢d@o indispensavel para

que estes objtivos sejam alcancados.

Algumas organizag¢des dedicam maior preccupagao ao resulta-

dos que sao o fim, sem se preocupar gque o homem,no momento isto se
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parece bastante real,em se tratando de PMGO.

Depois de as pessoas terem sido recrutadas,selecionadas ,
treinados e destinadas ds suas fungdes,a organizagao deve concen-
trar-se na criacdo de condigdes que facilitem um alto nivel de
rendimento durante longo periodo de tempo,e também permitam a ca-
da funcionario,através da associatividade e do trabalho na organi
zagéo,o atendimento de algumas de nossas necessidades mais impor-

tantes.

Estas condicles para se obter um alto nivel de rendimento
das pessoas,poderao ser de natureza diversas e dependerdo sempre
da conscientizagéo da organizagao,principalmente,no reconhecimen-
to de que elas possuem objetivos pessoais,as quais esperam ver
concretizadas,especialmente,aquéles relacionados & ascengao pro -
fissional. & de se esperar que além de um trabalho interessante,a
maioria dos individuos desejam a oportunidade de progredir. Isto
&€ natural e até desejavel,do ponto de vista de que sua busca os
impele a executarem melhor suas tarefas,pelo oferecimento de um
esforgo adicional,traduzido pela perseguicdo de um desempenhi !

mais proximo da eficacia.

Da psicologia faz uso do referencial de comportamento dos
individuos e da administragao utiliza todo o referencial,teorico’
de estimulo e motivacao para o trabalho. Também sao utilizados '
os aspectos destes contudo ligados a desempenho numa tentativa de

aplicacao dentro do contexto da Policia Militar.




VI; ESTRUTURA ORGANIZACIONAL DA PMGO:REFLEXOS

Pelo teor dos aspectos abordados no presente trabalho,en-
tende-se que a Policia Militar do Estado de Goias,se constitui '
num sistema social com duas finalidades principais:Produzir servi
cos e distribuir satisfacao entre os seus integrantes, fungao  so

cial gue busca equilibrio interno da organizagao.

Da relacao da organizagao com seus membros ocorreu dois
subsistemas interligados e independentes: a organizacao formal e

a organizagao informal.

A colaboracdo & um fendmeno estritamente social. Nao 1ogi
co,alicercado inteiramente em cddigos sociais,convengoes e tradi-
¢des,ndo & questao de 18gica mas de psicologia e caracteriza a or

ganizacao informal.

A organizacao formal & representada pelos objetivos, pe
los valores da instituigao,envolvendo oOs aspectos planejados da
organizacao,caracterizando pelo esforgo cooperativo no qual cada
participante tem um papel definido a desempenhar e tarefas a exe-

cutar.

A distribuicao que geralmente se faz entre um subsistema'
formal e o informal & gue,enquanto o primeiro & planejado,o0 segun
do se constitui da interacdo espontanea dos membros da organiza -

cao:o impacto da personalidade do Policial Militar sobre os pa

Estado do Goisa
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péis que lhes foram destinados.

A permanéncia do homem em determinada instituicdo & fun -
cao do grau de equilibrio que esta possui e conseguir gerenciar '

estes dois subsistemas.

A Policia Militar procura motivar os seus integrantes !
atravées de premiacdes,elogios,realizagac de cursos que possibili-
tam a ascengao a graduagOes superiores,entre outros,mas que alcan

cam apenas aqueles que mais se destacam.

Embora saiba-se que a motivagdo ndo & produzida exclusiva
mente pelo meio, cabe & Corporagao o papel de orienté&-la no senti

do que o policial militar tende naturalmente a seguir.

Entretanto o que se observa & o desencontro dos subsiste-

mas formal e informal,onde os objetivos nao se compatibilizam.

Por um lado a Policia Militar procura cumprir a sua deti-
nacdc constitucional de preservagao da ordem piblica e,por outro
lado,o Policial Militar,através da profissao,luta pela satisfacao
de suas necessidades individuais,necessidades due nem sempre sao
do conhecimento da corporacdc,dado o afastamento existente entre

os dois subsistemas.

O mais comum & o Policial Militar verificar que suas ati-
vidades profissionais oferecem poucas oportunidades de satisfazer
suas necessidades mais intimas,constituindo-se motivo para procu-
rarem em outras atividadés ndo relacionadas com a instituigdo, um
desicrativo para © seu entusiasmo e algo em que aplicar seué maio

res esforgos.

A incapacidade para motivar as pessoas na Policia Militar
decorre ainda da natureza de sua propria estrutura. A rigidez em
que a Corporacdo estd estruturada dificulta a comunicacgao entre '
Superiores e Subordinados.Esse fator impede que a instituigéo co-
nheca as necessidades de Policial Militar,principalmente do Solda -
do que se sente timido em manifestar para a instituicac.Dessa for

ma o ndo atendimento ou compensacdo dessas necessidades poderd in
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fluencii~1o na busca de novas alternativas que possam supri-las ,
ou mesmo influenciar diretamente a sua estrutura compor tamental ,
praticando atitudes diversas dos desejados péla corporagao.Por ou
tro lado também,sabendo-se que atualmente,as necessidades do Poli
cial Militar n3o sa3o inteiramente atendidas ou supridas pelo es -
forgo da corporagao,as vezes nem mesmo as necessidades psicoldgi-
cas ou primirias,é de se esperar que esteja havendo influéncias '
diretamente no sistema operacional da organizacao,por provocar de
sequilibrio comportamental no individuo,das mais variadas formas,

refletindo enormemente na qualidade dos servigos prestados pela

corpo da tropa




VI SUGESTOBES : — MECANISMOS DE CONTROLE

Baseando-se nas conclusoes anteriores,pode-se constatar a
necessidade de mudar o enfoque,dado problema, por parte da policia
Militar do Estado de Goids, ou seja, procurar adaptar a Corporagao
a uma mentalidade experimental,tendo como foco principal,o poli -
cial menos graduado,passando a considera-lo como pessoa mais impoxr
tante do processo na ascencao dos objetivos. Para isto é preciso '
dota-lo de informacoOes profissionais, seguranga nas atividades e
investimento em mecanismos motivacionais, bem como,modernizar os
aparelhos de administracao da Corporacgao,principalmente no setor
de pessoal,visando implantar modernas técnicas de Administracao de
Pessoal,da correta utilizacdo e empregc do homem, dentro dos pro -
cessos e normas preconizadas por este ramo de administragao que vi
sa,lnica e exclusivamente,a melhoria do desempenho profissional. ,
voltado para o objetivo final da Corporagado,que & a promogao da

paz social.

A mudanca de alguns conceitos provenientes do longo perio-
do de subordinacdo as forgas armadas,se faz necessario,a fim de en
focar a Corporacdo como um organismo de sistema aberto,visando pro
duzir profissional bem informados e adaptados aos novos processos'
'

politicos e culturais,tendo em vista as mudancas que se instalam

no campo sdcio-econdmicc nacional.
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F de suma importancia a criacao de uma Secao de Recursos'
Humanos ligada ao 6rgdo de pessoal da Corporagdo,a fim de nao sé&
incentivar e motivar os policiais militares,bem como influencié-
los positivamente no desempenho de suas atividades e na execugao'
de suas tarefas,na busca da eficiente participacao em sua profis-
sdo,como também orientd-los na selecdo dos problemas que possam '
afetar o seu desempenho.No gue concerne ao aspecto da satisfacao'
das necessidades basicas (moradia,salde,educacao,remuneragao dig -
na) ,convém que esse ponto seja abordado com rigor,pois sao funda-
mentais para que os policiais passam desempenhar bem as suas fun

coes.

Procurar deSpértar nos policiais o real sentimento pela
nobre missao,é outro fator importante a ser enfatizado,encara- lo
como profissional que deve produzir e um ser que pensa,é fator '
preponderante para atingir este>objetivo,visando um bom relaciona
mento entre superiores e subordinados e que este pode ser infor -
mal quando necessario,sem que se perca o objetivo,ou venha a fe
rir os principios basilares da instituicao,hierarquia e discipli-

na.



CONCLUSADO

A assimilacdoc do saber ji elaborado certamente nao pode ser

feita de maneira passiva ou receptiva.

Motivado pela curiosidade de saber e munido de instrumental
metodoldgico adequado,deve o estudioso,com esforgo pessoal reelabo-

rar o saber de maneira original e prodpria.

0 mével de todo o trabalho intelectual & aquela forma inte-
rior,aquela atitude ou disposicdo subjetiva do pesquisador chamado'
"Espirito Cientifico" que busca solugdes adequadas ,imparciais,obje-

tivas e racionais no exame dos problemas gue se apresentam.

E o objetivo deste trabalho de pesquisa sobre os fatores in
fluenciadores da vida profissional do policial militar,exigiu uma
exploragéo literiria muito forte com a finalidade de encontrar,sub-
sidios tedricos no campo do comportamentc humano e de administragao
de recursos humanos,bem como, uma busca de informag¢oes,visando fun-
dir subsidios tedricos i pratica da atividade policial.Esta relagao
permitiu fazer importantes descobertas,que contribuirao para melho-

rar a prestacdo de servigo da Corporagao.

Chegou-se & conclusdo de o nivel organizacional ocorre mui~-
ta dificuldade ndo s na identificac@o das necessidades de treina -
mento como também na definigdo dos objetivos de treinamentc. Partin

do-se da premissa de que o treinamento é& uma resposta estruturada a
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uma necessidade de conhecimentos,habilidades ou atitudes,0 sucesso

de seu programa dependerd sempre da propriedade com que a necessi-

dade a ser satisfeita tenha sido identificada adequadamente.

O treinamento é&,portanto,feito scb medida,de acordo com as
necessidades da organizacdo. A medida que a organizagac cresce '
suas necessidades mudam e,consequentemente,o treinamento devera
atender as novas necessidades. Assim, os necessidades de treinamen
to dentro da Corporacdo precisam ser periodicamente levantadas,de-
terminadas,pesquisadas,para a partir delas ,estabelecer-se 0s pro -

gramas adequados a satisfazé-los convenientemente.

Por isso,é incontestavel que o estudo psicoldgico do momen
to,afeta o desempenho profissicnal,e por isto,a Policia Militar '
nio pode deixar de lado o estudo do comportamento humano no traba-
lho, haja visto a sua natureza de empresa prestadora de servigo a
comunidade. O seu produto final que & a Seguranga Piblica,por in -
termédio de um profissional bem preparado,através de um perfeito '
processo de treinamento,colhidos no cerne dalsdciedade,para a qual
voltardo socb a forma de guardides da seguranca piblica. Para isto,
hda de que se melhorar o método de Recrutamento e selecao,onde fo
ram observadas falhas de informacdes aos candidatos,permitindo que
estes ingressem na organizagao sem que estejam preparados com al -
gum conhecimento do que € a vida Policial Militar,0 que provoca um
chogue entre o imaginado e o existente,acarretando insatisfacao '
com a carreira.Para que isso nac ocorra,c candidato deve ser infor
mado sobre o que € a vidavprofissional PM, desde & sua incursao pa
ra prestar o concurso,visando ter somente aqueles que realmente '

coordenam com a filosofia castrence.

Deve-se estender que as teorias contingenciais e Os objeti
que buscam organizagoOes mais humanos coexistem lado a lado como '
idéias conjugados.Uma nao anula a outra. Ambas,tanto as organiza -
cdes estaveis como as em mudanga,por exemplo,necessitam de um am -
biente mais humano para as pessoas € na proxima geragao ambos o te

rao. Todavia,mesmo assim,as ideias contingenciais provém diferen -
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cas na pratica entre organizagbes estaveis ou em mudanca.

Pelo que foi observado durante a pesquisa,o indice de des
motivacdo & muito alto. Viu-se também, que o policial molitar sem
pre precisa de apoio,orientacgao,amparo e caréncia de relacionamen-
to,para bem executar suas tarefas,um falar na satisfagao de suas
necessidades basicas,tais como:lazer,pratica de esportes e treina-
mento fisico,para isto,mister se faz ,que o problema seja visto '

como. um obstaculo a ser ultrapassado.

Ficou patente que o processo de selegd0 ndo & um fator de
determinacdc do perfil do policial militar,mas isto ocorre pela '
falta do fornecimento antecipado de informagoes sobre a institui -
cao ao postulante. Nesse aspecto esse fator é prejudicado em sua
totalidade. Como ndc se presta esclarecimento a respeito do funcio
namento da organizacgdo,ndo pode o candidato comparar Os seus an -
seios,aos almejados pela instituigéo,e, esta também nao estabelece
um perfil definido,para que possa ser medido pelos candidatos e pe

los responsaveis pela selecgao.



BIBLIOGRAFTIA

ARGYRIS,Chris. A integracdo individuo-organizacao. Sao Paulo ,

Atlas,1975.

BECKHARD,Richard. Degenvolvimento Organizacional:estratégia e

Modelo.Sao Paulo:Edgard Bllicher,1972.

BERGAMINI,Cecilia Whitaker. Avaliacao do desempenho humano na

empresa.Sao Paulo,Atlas,1971.

CHIAVENATO,Idalberto. Recursos Humanos. 2a.ed.,Ed.Atlas,Sao Pau

lo,1993.

FLIPPO,Edwin B. Principios de Administracao de Pessoal. sao Pau

los;Aatlas,1970,2v.

DAVIS,Keith. Comportamento Humano no trabalho/Keith Davis,John'

W. Newstrom;troducao de Cecilia Whitaker Bergamini,Roberto Co
da. Sao Paulo:Pioneira,1992,1 v.

HERSEY,P. Psicologia para Administradores de Empresa. A Utiliza

cao de Recursos Humanos,2a.ed,Ed.EPU,Sao Paulo,1987.

IPES- Instituto de Planejamento Econdmico e Social. Planejamen-

to de Recursos Humans,Projeto do Governo Brasileiro. Em coope
ragdo com o Programa das Nagoes Unidas para o Desenvolvimento
Brasilia,1973.

JUCIUS,Michael. Administracdo de Pessoal. Sao Paulo,Saraiva ,

1977.

10 .KATZ,D e KAHN,R.L. Psicologia Social das Organizag¢oes,Sao Paulo

1970.

11.MOLLER,Claus. O todo Humano da Qualidade. Tradugao de Nivaldo '

Montingelli. S3o Paulo:Pioneira,l1992. %Q%@(%f?ﬁfM““BR
Vo .

D\C— P ,; W A
!\(‘,L\DENQI;QLXO put



-44-

12 .DERROW,Charles. Andlise Organizacional:um enfogque sociologico .

sao Paulo:Atlas,1972.

13.SANTOS,Oswaldo Barros. Psicologia Aplicada a Orientacao e Sele -

cao Profissional.Sao Paulo:Pioneira,1973.

14 ,RUDIO,Franz Victor. Introducao ao Projeto de Pesquisa Cientifica

Petropolis,Vozes,1978.

15.SALVADOR,Angelo Domingos. Metddos e Técnicas de Pesquisa Biblio-

grafica:elaboracao de trabalho Cientifico.8.ed.,Porto Alegre ,

Sulina,1980.

16 .THOMPSON, James D. Dindmica Organizacional:fundamentos Sociologi-

cos da Teoria Administrativa.Sao Paulo,McGraw-Hill do Brasil ,

1970.

17 .SIQUEIRA,James D. Dinamica Organizacional :Fundamentos Socioldgi-

cos da Teoria Administrativa.Sao Jose dos Campos:ITAyl969,(mi-

- miografado.)



