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INTRODUGAOQ

Os oOrgdos de comunicacio social, ultimamente, tem da
do grande destaque ao problema da seguranca publica, e princi-

palmente/sobre a atuacgao da Policia Militar.

A imprensa sensacionalista, que vem crescendo acen —
tuadamente, procura na atuacdao da PM, nio explicita-la, mas sim
mostrar o que foil feito em desacordo com o esperado: Falhas e

Erros.

O publico interno vé os Estabelecimentos de Ensino ,
como grandes responsaveis pela situacdo (quando ma). J& os edu
cadors, acreditam que a responsabilidade deve ser creditada aos
selecionadores, que em contato com uma grande massa, poderiam

selecionar com maior critério.

Os selecionadores, ndo encontrado dolo em suas acdes,
acreditam que o problema é conjuntural, nio dependendg)portan—

to de agbdes isoladas para solucioni-los.

Um desses problemas, comuns 3 maioria das Policias

Militares, & a corrida insessante na busca de completar o efe-
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tivo.

E salutar, portanto, que se repense a politica de re
cursos humanos, em fungdo da perseguicdo da qualidade, mesmo
em detrimento da quantidade, hoje quase que impossivel de ser

assimilada pelo sistema na PM.



I. RECURSOS HUMANOS
1. CONCEITO

E o conjunto de normas, condig¢des técnicas e de co —
nhecimento humano isolado, que dispde a Empresa para solucao

de muitos problemas.

E o que dispde a Empresa em pessoal para conduzi— la

na busca incesssante dos seus objetivos.

A empresa atua dentro do mercado de trabalho e merca

do de recursos humanos.

O mercado de trabalho & de onde a Empresa vai reti —
rar o pessoal que a capacitarad para o exercicio de sua finali-
dade. Este mercado pode ser de grande volume ou de pedqueno vo-
lumepiggde ser de grande volume mais de baixa qualidade, fican
do assim dificil retirar dali um bem profissional. Em caso de
mercado de trabalho de baixa qualidade, a Administracido de Pes
soal terd de fazer um esforco maior para suprir deficiéncias a
presentadas, se possivel estimulando a transferéncia de pes-

soal para as areas deficitarias.
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2. 0 MERCADO DE RECURSOS HUMANOS

E o conjunto de pessoas que compde a Empresa e viabi
7/

liza a realizacdo de seu trabalho, & a quantidade de pessoas

que requer da administracgao o cuidado com seu emprego.
3. MOTIVACAO

Compreendendo-se que motivagdo significa criar, pro-
porcionar um motivo para que haja um interesse no trabalho por
ser realizado, comp ete ao administrador a responsabilidade de
induzir as pessoas a desempenharem suas funcdes e talvez para
as guiar a encontrar a sua capacitacao, foram selecionados e

treiandos.

Na apresentagdo de gqualquer trabalho, cumprimento de
missdes, o apresentador deverd se esforcar ao maximo para apre
sentar o melhor possivel. Ndo é suficiente desincumbir-se da

missao, mas cumpri-la bem.
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II. DISPOSITIVOS LEGAIS

1. CONTRATO

Contrato & todo acordo de vontades, firmado livremen

te pelas partes, para criar obrigacgdes e direitos reciprocos.

Na administracgao publica, para que haja o contrato ,

& necessario, a licitacao.

2. O CONCURSO

O concurso publico, & a modalidade de licitacao des
tinada a escolha de trabalho técnico ou artistico, predominan-
temente de criacdo intelectual. Exaurindo-se com a classifica-

cao dos trabalhos e o pagamento de premios.

3. A CONSTITUICAO FEDERAL

A Constituigao Federal em seu art. 27, inciso II,diz
0 seguinte: a investidura em cargo ou emprego publico depende
de aprovacado prévia em concurso publico de provas ou de provas

de titulos, ressalvadas as nomeacdes para o cargo em comissio
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declarado em lei de livre nomeacao e exoneraciao.

4., A CONSTITUICAO ESTADUAL

A Constituicdo do Estado de Goiads, trata do assunto
da mesma maneira que a lei maior, acrescendo ainda, a questéo
da discriminacdo, vedando a instituicdo de mecanismo que impo-
nham quaisquer restrigdes a admiss3o e a ascensdao da mulher na .
carreira policial militar por motivos de estado civil, gesta —

cional ou correlatos.




Fetado do Golde
A DE PO foea sl
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ITTI. RECRUTAMENTO E SELECAO

E através do 6rgdo responsavel pelo recrutamento e
selecdo de pessoal que se consegue, para a empresa, o material
humano necessario ao funcionamento dos seus diversos setores
de trabalho, quer administrativos, quer técnicos. Ocupa, pois,
esse Orgao, um ponto-chave na administrac3o, uma vez que em
grande parte, da qualidade de seu trabalho depende a qualidade
do elemento humano da emrpesa. Por forca da natureza e finali-
dade dos trabalhos que executa, o setor de Recrutamento é Sele
c3o obriga-se a um entrosamento muito grande com os demais Or-
gaos da empresa, especialmente com os Setores de Treinamento ,

Cargos e Salarios. Com aquele, porque cuida do aprimoramento

3
£ g, ey

¥ dos melhores selecionados; com este, porque nele se encontram

as especificalgdes dos cargos a serem ocupados, as faixas sala
riais a que se referem, as indicagdes sobre possibilidades de

N carreira ou acesso, etc. Com os demais porque os encarregados
// da selecao devem conhecer os setores de trabalho para os quais
selecionam individuos, devendo, pelo menos, ter uma idéia das
atribuig¢des basicas que o selecionado vai ter, a fim de pode —

rem escolher "o homem certo para o lugar certo".

Podemos dizer que o O0rgdo encarregado do recrutamen-
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to e selecao, dadas as peculiaridades de suas atribuic¢des, cons
titui-se em verdadeiro imstrumento de relacdes piblicas para a
empresa, cabendo-lhe, nesse sentido, a constante preocupacao de
criar e manter uma atitude de admiracao e respeito para com a

empresa, por parte do publico.
1. RECRUTAMENTO
1.1 - Conceito

O recrutamento de pessoal subtende, sempre, o merca-
do de trabalho. Recrutar significa, atrair, ir ao encontro de
pessoa que possua, pelo menos, qualidades minimas capazes de

atender as necessidades da empresa.

O recrutamento comeca ao ser divulgada a existéncia
de vagas ou a necessidade de trabalhadores para o servicoe ter
mina ao ser feita a inscricdo. A iniciativa da inscricao expri

me que o interesse atingiu sua culminidncia.

1.2 - Objetivos
p
O primeiro compreende os anuncios e todas as formas
de divulgacado; o segundo, as informacdes, indicagdes bibliogra
ficas, referencias e lugares de preparacao e treinamento nos
respectivos assuntos e tudo mais que oriente o individuo no

sentido de leva-lo para a disputa.

Esta segunda parte confirma com as atividades atri —
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buidas ao treinamento do pessoal, que & o ensino administrado
ao emprego pela empresa, diretamente no servigo, quer. fora das
horas do expediente;VCOntudo, a orientaééo'oferecida relo re-
crutamento ndo excede a fase da inscricdo, que compreende, as-
sim o preparo para a mesma e se limita a indicar apenas o que

S

convém para preparar a selecdo.

SO & possivel conhecer a extensio das atividades do
recrutamento, se meramente divulgado e orientado depois de es-
tudados os recursos de que o meio ou o mercado dispde. A inves
tigacdo das condicdes, deve anteceder a formulagao da proposta
do empregador, para que ni3o fracasse o recrutamento que & por

vezes, dispensado.
1.3 - Importancia

Qbserva—se que ;o recrutamento nio & apenas uma fase
do processo da selecdo como acreditam alguns; pelo contrario ,
é um dos mais amplos problemas da politicé de pessoal. Além de
ligado diretamente a selegdo, e recrutamento.se acha intimamen
te relacionado com o nivel de remuneracdo, promocdo, horas de
trabalho, donforto, assisténcia social, vantagens oferecidas ,
regime de disciplina, moral, relagdes entre chefes e subordina
dos, direitos e deveres os mais diversos e que podem sofrer mo

dificagcdes conforme as exigéncias do recrutamento e interessa-

do em obter empregados eficientes.

Cada modificacdo na politica do recrutamento, segun-

do Donaldo Kingslev, tem repercussio sobre todo o sistema de
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mento, processos de exame e todo o resto.

Realmente sao processos entrosados e nio simplesmen-
te contiguos, por isso, ndo comportam as atividades gerais de
pessoal, divisdes estanques ou independentes guando realizado
por agéncias centrais, encarregadas dos problemas de pessoal .
Pelo contrario, devem as divisdes ou serviéos manter estreita
colaboracao que tenda, mesma a delegacdo de atribuig¢des, quan-

do uma se anteceder a outra em problemas de interesse comum.

O Recrutamento chamado positivo, que revela uma poli
tica de pessoal bem orientada & o que visa "A Procura dos Me-
lhores", ndo importando a quantidade, mas a qualidade dos can-
didatos. Tem como caracteristicas: ser direto, econodomico e o

mais possivel e com &xito nos seguintes objetivos:

1. atrair os melhores}

2. concentrar a procura nas fontes mais promissoras
desse tipo de pessoal;

3. afastar preliminarmente as pessoas nao qulifica —
das de modo que, de pg grupo, se extraia o maior

nimero de candidatos excelentes.
1.4 - FATORES QUE CONTRIBUEM PARA O SUCESSO DO RECRUTAMENTO

+» 1. A rapidez de atendimento, através de realizacgdo
das entrevistas e aplicacgdes dos testes necessarios. As demo-

ras nesse sentido desanimam muitos candidatos, provavelmente os

melhores.




18

2. As primeiras impressoes que sentem os candidatos,
especialmente quando de seus contatos preliminares com a empre
sa sdo os mais duradouros. Poderdo ser favoraveis ou desfavora
veis, dependendo da maneira pela qual sdo recebidos e das con-
dicOes sociais e ambientais que encontrem. Por isso, & necessa
rio que sejam bem apresentados os locais destinados a recep-
¢ao dos candidatos e, mais ainda, que sejam adequadas, ventila

das, etc., as dependéncias onde se realizarido as entrevistas.

3. As empresas que tem seus programas de treinamen —
tos concomitantemente estabelecidos;beneficiam—se da vantagem
de serem diminuidas as exigéncias de experiéncias anteriores ,
para os cursos que oferecem. Alias, esse fato, guando levados
ao conhecimento dos possiveis candidatos)desfaz receios e sen-

timentos de inseguranca.

Verdadeiras fontes de estimulo, pois saberido eles
que, no correr da futura vida profissional, receberio a neces-

sari assisténcia.

4. Finalmente, a revisdo periddica e sistematica dos
processos e de teCnica administrativa do 6rgdo encarregado do
recrutamento e selecdo, o controle das fontes de recrutamento,
da quantidade e qualidade da eficiéncia das mesmas, das causas
da evasao do pessoal e o controle de custos sio providgncias
sempre necessarias, que visam a dar condic¢des de bom funciona-
mento a esse importante 6rgdo, o qual, nd3o raro, apresenta os

mais intrincados problemas no campo da Adminsitracdo de Pes~

soal.
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2. SELECRO
2.1 - Definicao

Selecdo de pessoal & a escolha de individuos capazes
para o trabalho. Quando visa a aproveitar os mais qualificados
na execvucgao do servigo, ou por outras palavras, os que produ —

zem mais e melhor, & denominada Selegdo Racional ou Cientifica

A selecdo constitui, ent3o uma fase da chamada admi-
nistracdo racional do trabalho, no qual objetiva dirigir as or
ganizacOes com maior rendimento e eficiéncia. Encarada, desse

modo, tem finalidade e méetodos bem fixados.m

A selecao de pessoal envolve miltiplos e variados co
nhecimentos. Aproveita técncias até agora utilizadas para estu
do do homem e das tarefas que lhes sdo confiadas. Por ai se
avalia a extensao do campo a ser explorado e a necessidade de
se compreenderem esses conhecimentos. Além disso, tem de satis
fazer aspectos econdmicos para alcancar realmente seus objeti-
vos. A rapidez com que escolhe e aproveita adequadamente cons-
titui a principal recomendacdo de seu uso. Deve adotar proces-
sos cientificos que por serem mais exatos, ressaltem em menor
dispéndio. Evita perda de tempo, de material, de ensaios frus-

tados de que se cerca a administracdo sem critério razoavel.

A entrega da selegao nas grandes companhias no es-
trangeiro, a individuos especializados por si sé revela a ex —

tensdo, e importancia do assunto. Por outro lado, os gerentes
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ou donos das empresas nao devem desconhecer os principios da
selecdo de pessoal, visto a aplicacdo dos mesmos se refletir
grandemente sobre a propriedade das organizacgdes. Antigamente,
os patrdes escolhiam seus empregados pela atitude com que se
apresentavam, pela recomendacdao dos amigos, pela indicacao de
velhos empregados da casa, pelo interesse que demonstravam em
colocar-se, ou ainda pelo exame da fotografia ou caligrafia re
metida por carta em resposta a anancios de jornais, eram pro —
cessos empiricos, baseados em supostas-observagées ou em conse
lhos de mais experimentados. Esses recursos permitem obter da-
dos sobre as pessoas, mas nao conﬁ%ﬁ base’sistematica para es-
colha realmente bem orientada, que se firme no conhecimento do
trablaho a ser desempenhado. E evidente que as qualidades ne —
cessarias a um vendedor de loja ni3o sio as mesmas que as exigi
das do escriturario, do redator, de um relojoeiro ou de um po-

licial.
2.2 - Como Selecionar

Positivamente, aquéle que coloca o homem no lugar em
que & capaz de produzir mais e melhor, estard utilizando um mé
todo com economia de tempo e material. Disso resultara maior
satisfacao do empregado que servindo de acordo com seus inte —
resses, conhecimentos e vocacdo, atingird nivel de producao ,

satisfazendo também a organizacio a gue serve.

Por outro lado, com maior producio habilita-se o tra

balhador a melhor remuneracao, o que reflete sobre seu bem es-

tar social.
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2.3 - Importancia

Em conclusdo, é clara a re cessidade do estudo glo-
bal desses aspectos. S3o problemas de grande interesse para os
que té&m homens a seu servigo. E necessario o exame completo dos

/. - _
candidatos a emprego, sob o aspecto da saude, inteligencia, o

p————

131

ol

gaos sensoriais, da maturidade emocional, dos conhecimentos a

quiridos, bem como da capacidade em executar o trabalho para o

qual se candidatam.

Devem ser evitadas as provas parciais ou incomple —
tas, sem sistematizacdo. Aos técnicos se impOem conhecimentos
doutrinarios e praticos a eésse respeito. Cumpre nio improvisa-
rem recursos e nem entrarem desprevinidos nessa missao, pelo
servigco de desacreditarem instrumento de t3o alto valor social
e humano. As emrpesas de pequeno vulto resolvem, as vezes de
modo satisfatdrio seu problema de escolha dos empregados, uti-
lizando aos poucos recursos disponiveis de maneira adequada .
Como por exemplo, eles podem utilizar pessoa conhecidora de
todo os servicos, para opinar sobre os individuos que devem ser
admitidos. Embora%/este processo traga perturbacdes por fato —
res subjetivos na hora do julgamento, & um excelente meio auxi
liar. Principglmente quando os negdcios sofrem concorréncia e
ha necessidade de trablahadores excelentes ou de grande rendi-
mento. Para isto, se faz nhecessario uma apurada selecdo de
Ppessoal n fato que constitui elemento basico do triunfo da dis
puta pela melhor producdo. As grandes empresas, sobretudo aque
las que lidam com dezenas de milhares de empregados e com ser-

vicos de varias espécies, exigem pessoa especializada em sele-
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cdo ou agéncia de pessoal com auxiliares bem preparados, que
estudem os trablahos, examinem os candidatos e proporciong; a-
daptacdo aos novos. A colocacao do homem de acordo com suas
aptidg¢oes e capacidade)diminui a mudanca ou a flutuacdo do pes
soal - flutuacdao que se reflete sobre o rendimento e acarreta
inegavelmente prejuizos a adaptacdo do empregado ao seu traba-
lho implica em treinamento inicial, em que se utilizam outros
empregados para instrui-lo e portanto, nessa fase corresponde

a perda de tempo e do salario que lhe foi atribuido sem rendi-

mento compensador.




IV. O RECRUTAMENTO E A SELEGCAO NA PMGO

1. RECRUTAMENTO

O recrutamento inicia quando o Estado Maior, apos de
tectar as possibilidades regionais do mercado de trabalho e de
finir as propostas da Corporagdo propicia condic¢des para orien
tacdo e informacdo necessarias a abertura do edital de inscri-
¢ao, que aceita candidatos que satisfaca os seguintes requisi-

tos:

1. Ser brasileiro(a) nato(a) ;
;2. Idade de 18 a 28 anos para CFsd; CFCB; CFS e de
17 a 30 para o CFO;
3. Estar quite com as obrigagdes militares e eleito-
rais, conforme legislagio especifica;
4. Ter altura minima de 1,65m masculino e 1,60m femi
nino;
5. Apresentar os seguintes documentos:
a. Certidao de Nascimento ou Casamento, no caso
de candidatos do sexo masculino;
b. Certidao de nascimento, ou documento comproba-
torio da situacdo de separagdo judicial, no ca

so de candidatos do sexo feminino;
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c. Carteira de Identidade;

d. CPr;

e. Comprovante do pagamento da taxa de inscrigdo;

f. 06 (seis) fotos 3x4, de frente, descoberto e
recente;

g. Documento comprobatdrio de escolaridade;

h. Titulo Eleitoral (original);

i. Documento Militar (Certificado de Reservista

ou Certificado de Dispensa de Incoirporacéo)

A divulgacdo é efetuada:

1. Junto as escolas de nivel médio e superior;

2. Junto as forgas armadas.

3. Através de colaboracgio do publico interno.

4. Através de antncios em jornais, ponto de,6nibus},

painéis e eventualmente em radio e televisio.

Encerra-se com a inscricéo.
2. SELECAO
2.1 - Como é& Feita

E efetivada pela Diretoria de Pessoal, através da
Secdao de Recrutamento e Selecio (DP/3) (Anexo 1) que coordena
a aplicacdo dos exames: aos candidatos ao Curso de Formacao de
So%ldados (CFsd) e Curso de Formacdo de Cabos (CFC) na capital
e interior; Curso de Efgmagéd de Sargentos (CFS) e Curso de For

magao de Oficiais (CFO), aplicados somente na capital em 1local
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previamente estabelecido pelo edital.

2.2 - 0Os Exames

Sao realizados os seguintes exames:

1. Escolaridade

2. Médico - Odontolégico}

3. Testes de Aptiddo Fisica - 7“7+

4. Perfil Profissiografico _ /A oveco/ (o
2.2.1 - Escolaridade

2.2.1.a - Finalidade

Estabelece os niveis de escolaridade e os graus mini
mos para a aprovacadao do candidato e o programa de matéria rela
tivas aos exames de escolaridades para inclusdes destinadas aos

diversos cursos oferecidos pela Policia Militar.

2.2.1.b =Niveis de Escolaridade

Para os exames de selecdo aos diversos cursos, sio e

xigidos os seguintes niveis de escolaridade:

a. CFO - 29 grau completo (com prova documental) ;

b. CFS efngraucompleto (com prova documental) ;
c. CFC —(lgigrau completo (com prova documental) ;
d. CFsd - 19 grau cbmpleto (com prova documental).

2.2.1.c - Aprovacio

para a aprovagao nos exames de selecdo aos cursos pre
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vistos no numero anterior, é estabelecido o grau minimo de

Fa%
4,0 (quatro) por matéria e grau 5,0 (cinco) no computo global.

A reprovacao em qualquer disciplina implica na repro

vagao dos exames de selecdo para o respectivo curso.

Os candidatos sao aproveitados, dentro do limite de

vagas estabelecidas na ordem da classificacio geral nos exames

de escoclaridade.

12.2.1.d - Programa de Matérias

tos:

As provas de selecdo versam sobre os seguintes assun

1. Portugués

CFO: Redacdo (tema sorteado no momento da prova); Fo
nética e Fonologia, Morfossintaxe; Semantica e esti-
listica; teoria literaria, literatura portuguesa, bra
sileira e goiana; andlise literaria e interpretacao

de textos.

CFS: Redacao e interpretacdo e textos (tema a ser
sorteado no momento da prova); fonética e fonologia,

morfossintaxe; semidntica e estilistica.

CFC e CFS: Redacdao (tema a ser sorteado no momento da
prova); descricgio; interepretacio de textos; classi-
ficacdo das palavras e flexido das pralavras; acentua-
cdo; adjetivos; sintaxe; preposicao; ortografia; na-

mero e grau das palavras.
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2. Matematica

CFO: Conjunto e sequéncias; relacgdes e funcgdes; ma-
trizes; determinantes, sistema lineares; analise com
binatdria e probabilidades; polindmios, geometria pla

na e espacial; equacgdes algébrica; trigonometria.
CFS: Conjuntos: razlOes e proporcdes; equacdes; ine —

quagOes; sistemas; calculos algébricos; geometria.

CFC e CFSd: Regra de trés; raiz quadrada; MDC e MMC;
esponenciagado; numeros decimais, adic3o, subtracdo ;

multiplicacdo e divisdo.
3. Conhecimentos Gerais

CFO: Historia Geral do Brasil e de Goias; Educacao
Moral e Civica; Geografia Geral e do Brasil; Nocdes

de quimica e fisica e atualidades.

CFS: Idem ao programa do CFO, exceto nogdes de gquimi

ca e fisica.

CFC: Educacdo Moral e Civica; Histdria do Brasil; Geo

grafia do Brasil; Historia da PMGO e atualidades.

CFSd: Educacao Moral e Civica; Histdéria do Brasil

~e

Geografia do Brasil e atualidade.

2.2.1.e - Correcgao

Através de uma comissdo composta por oficiais e pro-

fessores civis.

D PN

o~
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2.2.2 - Medico Odontologico
2.2.2.a - Exames Complementares

Sangue: Reacado soroldgica para lues; machado guerrei

ro e/ou imunoflorescencia para triponosomiase americana.
Urina: Elementos anormais - sedimentoscopia.

Estes exames sdo realizados pelo proprio candidato ,
que arca com todas as despesas em laboratorios credenciados pe

lo servico de satde.

Outros exames complementares podem ser exigidos pela

Junta Médica.

2.2.2.b - Condigdes Buco-Maxilo-Facial
Para candidatos ao CFC e CFSd

1. Nao apresentar mais de 10% de carie, em relacdo
ao numero de dentes existentes;

2. Nao apresentar cirie que esteja atingindo a polpa
dental;

3. Nao apresentar restos radiculares;

4. N3o apresentar evidencias de foco séptico de ori-
gem dental ou oral, nem lesles consideradas malignas ou pré-ma
lignas;

5. Ter as baterias labiais completas, sendo ai consi
deradas proteses reabilitadoras, desde gue oOs seus prepostos
estejam rigidos ou definitiva e adequadamente restaurados, e
ndo apresentarem hipoplasias do esmalte;

6. Nao apresentar faltas de elementos em mais de 50%
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sem as proteses reabilitadoras correspondentes, podendo nesta
computo serem consideradas terceiros molares ainda nio erupcio
nado, desde que a sua exigéncia e possibilidade de erupcdo se-
jam comprovadas radiograficamente;

7. Nao apresentar afeccio periodental;

8. Nao apresentar mal formacdo congénita labial, pa-

latina ou mandibula.

Para os candidatos CFS:

1. As mesmas condig¢les previstas nos itens 2, 3, 4,

5, 7 e 8
Para CFC e CFSsd

2. Nao apresentar carie;

3. Nao apresnetar falta de elementos dentais em mais
de 20% sem as prdteses reabilitadoras, podendo neste computo se
rem consideradas terceiros molares e ainda nio erupcionados ,

desde que a sua existéncia e possibilidade de erupcao seja com

provada radiograficamente.

Para candidato ao CFO:

l. As mesmas condigles previstas no item 1 para CFS;

2. Ter as baterias labiais completas, sendo ai tole-
radas coroas artificiais definitivas desde que corretamente a-
daptadas e que a normalidade endodéntica e periapical das res-
pectivas raizes sejam comprovadadas radiograficamente;

3. Ter no minimo 22 dentes naturais, assim considera

dos:
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* as baterias labiais nas condi¢des da luta  ante —
rior;

* pelo menos seis molares opostos dois a dois, in-
cluindo-se terceiros molares nio erupcionados, des
de que sua existéncia e possibilidades de erupcio

seja comprovada radiograficamente.

Outros exames complementares, a critério da Junta Mé

dica, sdo exigidos para avaliacdo final da satude do candidato.

2.2.3 - Testes de Aptiddo Fisica

Estes testes sd3o estabelecidos por uma tabela (Anexo

2) para os candidatos ao ingresso na corporagao.

2.2.3.a - Conceito

e - Até 150 pontos I (Insuficiente) reprovado

- De 151 pontos até 200 R (Regular)
- De 201 pontos até 260 B (Bom)
- De 261 pontos até 299 MB (Muito Bom)

- De 300 acima E (Excelente)

2.2.3.b - Interepretacio dos Pontos

Abdominais

- Até 39 anos - 1 (hum) ponto por movimento completo
intermediario em relacdo 3 tabela, até atingir 30
pontos

- Inabilitacio
E considerado inabilitado o candidato que:
- Obtiver menos de 151 pontos nas somas das trés

provas.
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- Obtiver 0 (zero) em gualquer das trés provas.

2.2.3.c - Perfil Profisisografico

Este exame tem por finalidade, buscar no candidato
as caracteristicas ideais apra o policial militar

(Anexo 3)
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V. FATORES QUE PREJUDICAM O RECRUTAMENTO E A SELECAO

Sabe-se que o individuo que apresenta as caracteris-
ticas necessarias a determinadas func¢des, pode desempenhd—las
com maior facilidade, qualidade, motivacdo e sofisticacido. Ba-
seando-se neste principio é que a PM procura,resquardando suas
limitagdes, recrutar o homem dentro de principio correto, em
lugares que possibilitem condigdes para serem selecionados a-
tendendo a critérios pré-estabelecidos. Porémﬁem alguns luga —
res, o homem que serviria para as nossas atividades, procuram
outros mercados de trabalho, como "cortador de cana", frentis-
ta de posto de abéstecimento, dentre outros, em funcao de fato

res que inibem o recrutamento:

l. A Farda

Muitos dos possiveis candidatos as fileiras da corpo
racdo, desistem da idéia inicial de alistarem-se, por encontra

rem na farda uma obrigac¢do muito grande.

2. Baixa Remuneracio

A reumuneracdo na Policia Militar nfo & um fator de

atracdo, principalmente, aqueles que visam os cursos inician —
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tes, preferindo outras frentes de servigo.

3. Hierarquia e Disciplina

Este sem davida & um fator que pesa muito na decisao
final do pretenso candidado, uma vez que a maioria tém uma vi-

sdo muito distanciada do que seja na verdade a hierarquia e a

disciplina.

4. Mobilidade da Segao de Recrutamento e Selecido

A secdo de recrutamento e selecdo, desde sua criacao,
tem se instalado em varios lugares, que na maioria das vezes
nado oferecem condigdes necessarias para o desempenho do proces

so de selecgao.

1. Por ser improvisados, estes locais nuncaratendem
as condigdes minimas exigidas para aplicacdo de testes, entre-

vistas, inscricgdes, etc...

2. Por nao ser planejado, por vezes, se localizam em
locais de dificil acesso, dificultam e até coibem a vontade da

queles que sao oriundos do interior ou de outros estados.

5. Influéncia Interna

P
O piblico interno da Policia Militar, em seu proces-—

so de socializacdo, cria uma relacido de dependé@ncia com seu
ciruclo de amizade, a ponto de se obrigarem a favorecer a en —
trada de candidados incapacitados nas fileiras da corporacdo .

Os candidados, por vezes, nido tem um vinculo muito intimo com

o solicitante: & filho da empregada, o cunhado da irmid da lava
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deira; o sobrinho do mecanico, etc.

6. Influéncia Externa

Da mesma forma que no caso anterior, a influéncia ex
terna se firma na solicitagdo de pedidos. N3o de servigais,mas
de pessoas cujos pedidos representam uma "ordem". Geralmente,
politicos, que no entanto, visam atender a mesma clientela:ser
vigcais ou eleitores que batem & porta de seus gabinetes em bus

ca de emprego.

O homem verdadeiramente qualificado pode através dos
cursos de treinamento, atingir no menor tempo possivel, o mais
alto grau de capacitagdo profissional. Porquanto, se de um la-
do os fatores inibidores reduzem quantitativamente a demanda |,
de outro, as influéncias internas e externas interferem na qua
lidade do homem selecionado, contribuindo ai para o empobreci-
mento do nosso recurso humano. Pois o homem & peca fundamental
para o bom andamento da instituic3o e se este, for de péssima
qualidade serd o produto final oferecido & sociedade. Neste

caso, a seguranca publica.




PROPOSTA

Diante do exposto, faz-se mister o surgimento de pro
posta, numa tentativa de colaborar com o esforgo de criacio de

alguma solucgao.

1. Sede Propria para Secdo de Recrutamento e Selecio

- DP/3

A DP/3 deve ser fixada em uma area independente, di-

ferente do que vem ocorrendo até o presente momento.

A renda advinda das inscricgdes & suficiente para a-
quisicdo de um imdével, que deverd ser localizado nas proximida
des da rodoviaria central de Goiania, visando facilitar o aces

so dos candidatos.

Apds a compra do imével, a renda deve ser destinada

a manutencdo e melhoria do prédio.

A segdo deverad ter autonomia financeira para facili-

tar suas atividades.
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2. Justificativa

A maioria dos problemas de recrutamento e selecao na
Policia Militar, €& originadrio nos recursos fisicos e financei-
ros da DP/3. Com a mudanca de sua sede, podera, trabalhando com
todo o pessoal necessario, modificar este quadro. Crescera em
varios sentidos, melhorando sem davida nenhuma a qualidade do
homem entregue ao estabelecimento de ensino, gue por sua vez,
se depender exclusivamente deste fator, entregard a sociedade

um homem de maior grau de capacitacdo profissional.
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CONCLUSAQ

Sabemos que este estudo & um tanto superficial para

delinearmos algumas idéias relacionadas com O assunto.

Tem-se verificado que a parte mais palpavel e pesada

do custo em uma organizacio policial, é o seu pessoal.

Se aliarmos a isso, os custos de administracao, de
recursos humanos, formacio, treinamento, reciclagem, e outros
ligados ao homem, mais ainda se acnetuaria essa tendéncia, ele

vando os custos a somas bastante representativas.

Decorrente desta constatacao, podemos afirmar Jgue, se
havemos que investir uma soma t3o significante com o homem, que
na maioria das vezes ira permanecer por um longo periodo nas
fileiras da corporacdo, & imperioso que fagamos com bastante

critério.

O homem que entra na corporacao hoje, seguramente es

\\'%7, ) , ~
tara saindo, por volta do ano :2.020. Nesta ocasifo, o mundo te
ra passado por diversas transformacdes, e a sociedade exigira

mais ainda dos organismos policiais.
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Os cursos de formacdo, treinamentos e reciclagem, di
ficilmente conseguirdo elevar o nivel do homem as exigéncias da

sociedade, se este for selecionado em condigdes precarias.

Urge portanto, uma modificacdo.
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Faixa etaria de?%& a’ 39 anos.
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1) Flexao ra baira:

wh S
‘ NS
] e Sy T T T T R T R S T A T T I S L T f:v;\f‘x
DIAS PROVAS CONDICOES DE EXECUGAO
- Realizar flexio na barra com empunha
Flexoes na barra T ' -
: dura direta ( pronacao )
10 i Sl
Di Realizar o exerciclo do remador, par
.*Dia : - .
Abdominais * :tindo da posi%aq deitado, bracos es-
o tendidos. O maior nimero de repeti
- ¢oes durante um minuto.
90 3 Percorrer a distancia determinada pe
. Corrida. : la tabela dentro de sua faixa etaria,
Dia S podendo correr ou andar. O ‘tempo gas
to sera traduzido em pontos.
. Tabela de Pontoéﬁf :

18 a 24

anos{fés a 29 anos

30

11

12

o N oW > W N

[ e

O N NS W N

[
o

—
—

a 34 anos | 35 @ 39 anos | PONTOS
1 -
2 1
3 2

4 3
5 4
6 5
7 6
8 7
9 8
10 9

01

05
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9) Abdominais:
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18 a 24 anos | 25 a 29 anos | 30 a 34 anos | 35 a 39 anos | PONTOS
11 09 07 05 01
15 ©13 11 09 .05
20 - 18 14 14 10
25 23 S 19 15
30 28 26 24 20
35 33 31 29 25
40 38 36 - 34 30
41 39 37 y 35 35
42 40 38 ©36 40
43 ! 39 : 37 45
4h 42 40 ] 18 50
45 43 41 : 39 55
46 44 42 | 40 60
47 45 43 41 65, -
48 i . 46 ' 44 :'.' 42 75
3) Corrida de 3.200 metros:
18 a 24 anos 25 a 29 anos 30 a 34 anos ‘;.35 a 39 anos | PONTO3
19.3 a 19.50 | 20,01 a-20.20 | 20.31 a 21.50 | 21.31 a 21.50 | Ol
19.1°2 19.30 | 119.41 a 20.00 | 20.11 a 20.30 | 21.11 a 21.30 | 05
18.5 a 19.10 | /19.21 a 19.40 | 19.51 a 20,10 | 20.51 a 21.10 10
16.3 a 18.50 | 119.01 a 19.20 | 19.31 a 19.50 | 30.31 a 20.50 15
18.1 a 18.30 | +18.41 a 19,00 | 19.11a 19.30 | 20.11 a 20.30 | 20
'17.5 a 18.10 | .18.21.a 18,40 | 18.51 a 19.10 | 19.51 a 20.10 25
17.3 a 17.50 | '18.01 a 18.20 | 18.31 2 18.50 | 19.31 a 19.50 | . 30
17.1°a 17.30 | '17.41 a 18.00 | 18.11 a 18.30 | 19.11 a 19.30" | 35
© 16.5 2 17.10 [117.21 a 17.40 | 17.51 a 18.10 | 18.51 a 19,10 40
16.3 a 16.50 | }17.01 a 1220 | 17.31 a 17.50 | 18.31 a 18.50 | 45
16.1 a 16,30 |116.46 a 17.00 | 17.16 a 17.30 | 18.16 a 18.30 | 50
16.0 a 16.15 1%&6.31 a 16.45 | 17.017a 17.15 | 18.01 a 18.15-| 55
15.4 a 16.00 | | 16.15 a 16.30 | 16.46 a 17.00 | 17.46 a 18.00 60
15.3 a 15.45 | 116,01 a 16.15 | 16.31 a 16.45 | 17.31 a 17.45 | 65
15.1 2 15.30 |7 15.46a 16.00 | 16.16 a 16,30 | 17.16 a 17.30 | 70
15.0 a 15.15 | ' 15.31 a 15.45 | 16.01 2 16.15| 17.01 a 17.15 75
I4.4 a 15.00 | 16.16 a 15.30 | 15.46 a 16.00 | 16.46 a 17.00 50
14.3 a 14,45 | 15.01 a 15.15 | 15.31 a 15.45| 16.31 a 16.45 85
14.1 a 14.30 | 14.45 a 15,00 | 15.16 a 15.30| 16.16 a 16.30 90
14.0 & 14.15 | 14.31 a 14.45 | 15.01 a 15.15[ 16.01 a 10.15 95
13.5 a 14.00 |\ 14.21 a 14.30 | 14.51 a 1500 | 15.51 a 16.00 | 100

et et
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r“-'.18 a 24 anos 25 a 29 anos 30 a 34 anos 35 a 39 anos PONTOS
13.3 a 13.40 | 14.01 a 14.10 | 14.31 a 14.40 | 15.31 a 15.40 | 110
13.2 a 13.30 | 13.51 a 14.00 | 14.21 a 14.30 | 15.21 a 15.30 | 115
13.1 a 13.20 | 13.41 a 13.50 | 14.11 a-14.20 | 15.11 a 15.20 | 120
13.0 2 13.10 | 13.31 a 13.40 | 14.01 a 14.10 | 15.01 a 15.10 | 125
12.5 a 13.00 | 13.21 a 13.30 | 13.51 @ 14.00 | 14.51 a 15.00 | 130
12.4 a 12,50 | 13.11 a 13.20 | 13.41 a 13.50 {«14.41 a 14.50 | 135
12.3 a 12,40 | 13.01 a 13.10 | 13.31 a 12.40 214.31 a 14.40 | 140
12.2 a 12,30 | 12.51 a 13.00 | 13.21 a 13.30 | 14.21 a 14.30 | 145
Até 12.20 AtE 12.20 | Aeé  13.20  |'até  14.20 150
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