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As mudang¢as culturais, decorrentes do progresso
cientifico e tecnoldgico, condicionaram profundas altera-
¢Oes na estrutura social. As ciéncias da natureza alteraram
o mundo fisico, e as ciéncias do homem modificaram as for
mas de convivio. Ambas, conjugadamente, modificaram os pro
cessos e as relagdes entre os homens. A vida familiar foi
afetada pela técnica e abalada por novas idéias. Idénticas'
perturbagoes podem ser assinaladas no ambito das relacdes
trabalhistas, nas instituicoes politicas, na religiao e nas

relacoes internacionais.

No contexto critico, emerge a criminalidade, com
técnicas e processos sofisticados, caminhando & frente das
organizagOes encarregadas da manutencdo da Seguranca Pibli-
ca. A Policia Militar, como uma destas organizagdes, é for
¢ada a acompanhar toda essa evolug¢ao, dai ter que modificar
constantemente os seus processos e métodos, para gue a sua
missao principal, a policia ostensiva e a preservagao da or
dem piblica, seja cumprida. E preciso agir, sejam quais fo

rem as circunstancias.

Embora saibamos que o melhor processo de se redu
zir a crmininalidade, € através da educa¢ao, nao podemos
aguardar que a sociedade modifique o seu modo de viver para
que isso acontegap‘ﬁES, policiais militares, temos que pros
seguir com nossa missio, enquanto a evolugao natural se en
carrega das referidas modificagOes. No entanto, para prosse
guirmos, acompanhando todo o desenvolvimento, temos que ’
além da utilizagao dos meios mais avangados, dotar-nos de

capacidade suficiente para exercermos bem o gue escolhemos.

Nao podemos fechar os olhos ou, sem percebermos ,
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deixar-se distanciar, fugindo do nosso alcance, aguilo gue
precisamos. A Histdria nos revela que as mudangas atuais
tém sido quase que diarias, surgindo, constantemente = novos
aparelhos, novas situagoes, e o mundo novo vai se delinean-
do, nao parando no tempo e no espago, € uma caminhada eter-
na em busca do melhor.

Assim, este trabalho tem por objetivo mostrar a ne
cessidade que a Corporacgao apresenta para criar condigoes '
de motivagao e incentivo ao aprimoramento profissional, no
sentido de dotar o policial militar de conhecimentos  para
que ¥ mesmo e, conseqguentemente, a Organizac¢ao, prestem me
lhores servigos a Comunidade, almejando que o desenvolvimen
to dos Recursos Humanos da Corporacao se torne uma priorida

de a curto prazo.

Os cursos regulares, realizados nas escolas exis-
tentes, onde se seleciona o cidadao civil e o transforma em
um policial militar, na situagéo atual do sistema educacio-
nal brasileiro, nao sao suficientes para dotar o profissio-
nal de Seguranga Piblica dos conhecimentos especiais para

melhor prestacao do servicgo.

Ha, portanto, a necessidade de outros cursos e es
tagios, treinamentos e o aprimoramento profissional do ho

mem para a atividade de Policia Militar.




I - A VIOLENCIA URBANA

1. Conceito

"Tomada Unica e exclusivamente sob a forma de con
ceito puro, a violéncia é o sumo grau de energia no qual

a forcga opera em grande impulso; coagao:
- Utilizacao ilegitima e ilegal da forcga;
- Uso da forca contra a regra, Lei e Direito;

- Utilizagao voluntdria da forga para agredir uma
pessoa ou a propriedade de terceiros, desafiando a Lei e o0
Direito". (1)

2. Origem

Sabe-se que a sociedade brasileira vem sendo afeta
da por indices elevados de criminalidade e violéncia, acima
dos limites toleraveis. Pesquisas recentes revelaram que o
item "Seguranga" constitui uma das prioridades do povo bra

sileiro.

E dificil encontrar uma causa determinada para es
te estado mbérbido. O procedimento tipico da ciéncia natural
nao funciona plenamente, quando se trata de problema . da
Ciéncia Social, onde hd inilimeros e heterogeneos fatores sub,
jetivos.

Entretanto para abordarmos o fendmeno da violéncia,
recorremos ao modelo bioldgico, por ser o que mais se apro-

xima do modelo social.

1. ADESG/GP/3, Violéncia e Comunicagdo de Massa, 1981.
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A sociedade apresenta uma série de sinais e sinto-
mas que associados forma a "Sindrome da Violéncia Urbana".'
Todos esses indicios estd3o relacionados com o Estado morbi-
do, embora nenhum em particular possa ser apontado como cau

sa da violéncia urbana.

As nossas megaldpoles sao os cenarios privilegia-

dos da Violéncia Urbana.

Seria a violéncia patrocinada pelas "populagoes '
marginalizadas ou periféricas dos grandes centros urbanos ,
fruto das correntes migratdrias que fluem do interior, espe
cialmente, para as grandes cidades". Nao sendo possivel a
esses centros fornecerem empregos, espag¢o fisico, moradias'
condignas e, & importante salientar, investimentos sociais'
de base, a um nUmero sempre crescente das ditas populagoes;
persiste em escala crescente, principalmente, a fome e . a
proliferagao de bolsdes de vicios, onde tém livre trafego ,
os toxicos, jogo e onde impera a promiscuidade, a prostitui
c30, o crime e a violéncia. Como consequéncia légica desse
submundo estrutural e conjuntural, tem~se como resultado Gl
timo as agressoOes em via piblica, os assaltos, estupros, ho

micidios e outros.

3. A Sindrome da Violéncia Urbana

Para a Policia Militar, a violéncia urbana é a no

va roupagem da velha questao criminal.

Mudando-se a sociedade, mudou-se o perfil do crimi

noso, a qualidade dos crimes e a sua frequéencia.
E a Sindrome emergiu, dentre outros com:

- Menor carente, abandonado e, finalmente delin

quente;
- Vadiagem e mendicancia;
- Favelamento;
- Corrupgao e crimes do colarinho branco;
- Elevagao do Indice de violéncia;

- Participagao de mulheres como agentes, naoc  -ape
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nas vitimas;
- Politizagao do criminoso;
- Crime organizado.

Decorrem de situagoes-causa ou, pelo menos nao po

dem ser dissociados do fenomeno da violéncia urbana:
- Migrag¢ao interna;
- Desemprego e subemprego;
- Crescimento populacional;
- Proliferagao do uso e trafico de entorpecentes;
- Superpopulacao em grandes centros;
- Inversao de valores;
- Analfabetismo;
- Facilidade do cidadao em se armar;
- A nao aplicagao devida das Leis;

- Deficiéncia das instituigdes policiais e do  Po

der Judiciario;
- Falhas no Sistema Prisional;
- Crise de autoridade e de responsabilidade.

O estudo da Sindrome tem interesse para as . insti
tuigoes policiais porgue espelham a realidade local. A ex
pansao dos meios de comunicagao social transporta a imagem'
e o fato as mais longinquas regides, na velocidade da luz ,
espalhando a noticia do crime. Problema especifico das mega
1opoles e, por vezes de cidades de porte médio, a "Sindrome
da Violéncia Urbana" & transportada para os pontos mais dis
tantes do territdrio nacional, que passam a viver, © solida

riamente, o mesmo clima de inseguranca.

Diante desse quadro o leitor, o telespectador, o
ouvinte, sem procurar saber o contexto-origem da noticia, &

induzido a perguntar:
Onde estd a Policia?
Que faz?

Por que nao consegue conter ou evitar esse estado'’

de coisas?
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OQutros, ousam arriscar algumas colocagaes, como:
- A PM & autoritéria?

- A Policia é despreparada#

- A Policia nao deve ser militar;

- A Policia nao cumpre sua missao;

- A Policia & corrupta!

- As ruas estao despoliciadas!

Em outras palavras, a Sindrome comeca a gerar uma
instabilidade na imagem da Corporag¢ao, gue, por sua vez, .&

levada, com base nas colocagOes honestas e e procedentes:

(1) A constatar desvios e promover sua correg¢ao ,
"aprimorando estruturas e pessoal gue eventualmente nao es

teja satisfazendo"; ou

(2) A recompor a imagem, atraves do esclarecimento
e informagao da opiniao plblica, tarefa do setor de comuni
cagéo social da PM, com a finalidade de dissipar colocagée&

das quais algumas sao inteiramente procedentes.

De qualquer forma, todo aquele questionamento & in
dicio de que estd havendo prejuizo para a imagem da insti

tuigao perante o publico.

A Policia Militar deve ter um permanente cuidado
com a aceitacao pelo piblico, estimulando a confianga da po
pulacao em sua eficiéncia e capacidade de servir, fortale

cendo o seu prestigio.

Por isso, deve encontrar meios de estimular e in

centivar constantemente os seus integrantes, levando-os a
cumprirem suas atribuigoes com responsabilidade, gqualidade

e eficacia.

DFE g,

0y |
Bigrq I.Egg'“““?




II - INFLUENCIA DA MOTIVAGAO

1. Necessidades Humanas Basicas

A Teoria das Relacdes Humanas constatou a existen-
cia de certas necessidades humanas fundamentais. "Verlfl
cou—-se que o comportamento humano & determinado por causas

-

que,,as vezes, escapam ao proprio entendimento e controle

do homem. Essas causas se chamam necessidades ou motivos:

sao forcas conscientes ou inconscientes que levam o indivi

duo a um determinado comportamento™ (2). A motivagao se re
fere ao comportamento que & causado por necessidades dentro
do individuo e que é dirigido em direcao aos objetivos que

podem satisfazer essas necessidades.

Assim, o homem passou a ser considerado um animal'

dotado de necessidades. As necessidades motivam o comporta-

.~ mento humano dando-lhe direcao e conteldo.

Ao longo de sua vida. o homem evolui por tres n

[

veis ou estdgios de motivagao.

Os trés niveis ou estigios de motivagao correspon-
dem 3&s necessidades fisioldgicas, psicoldgicas e de auto-
realizagao.

1.1. Necessidades Fisioldgicas:

Sao as chamadas necessidades vitais relacionadas

com a sobrevivéncia do individuo. Sao inatas e instintivas.

2. NORMAM MUNN. . Psychology, Nova York, Book Co., 1959, p.
82-108.
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As principais necessidades fisioldgicas sao as de
alimentacao, sono, "exercicio fisico", satisfagao sexual ,

abrigo e protegcao e de seguranga fisica contra os perigos.

1.2. Necessidades Psicoldgicas:

Sao necessidades exclusivas do homem. Sao aprendi-
das e adquiridas no decorrer da vida e representa um pa

drao mais elevado e complexo de necessidades.

Dentre as necessidades psicoldgicas estao:

1.2.1. Necessidade de Seguranga Intima:.

E a necessidade que leva o individuo a sua autode-
fesa, a procura de protecadao contra o perigo, & ameaga ou a

priacao potenciais.

1.2.2. Necessidade de Participagao:

E a necessidade de fazer parte, de ter contato hu

mano, de participar conjuntamente.

1.2.3. Necessidade de Autoconfianga:

E uma necessidade decorrente da auto avaliagao de
cada individuo. Refere-se ao auto-respeito e a consideragao

que o individuo tem para consigo proprio.

1.2.4. Necessidade de Afeigao:

E a necessidade de amor e carinho.

1.3. Necessidades de Auto-Realizacao e de Expressao Criati-

vas

Sao produtos da educacao e cultura, e sao raramen-
te satisfeitas em sua plenitude, pois o homem vai procuran-

do gradativamente maiores satisfacoes.

A necessidade de expressao criativa & basicamente'
um impulso de comunicagao humana. E uma necessidade de efe
tivar, de apreciar e ver apreciadas as aptidoes e o talento

criador.

A necessidade de auto-realizacao & a sintese de to
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das as outras necessidades. £ o impulso de cada um realizar
o seu proprio potencial, de estar em continuo ‘autodesenvol

vimento.

2. Ciclo Motivacional:

A partir da Teoria das Relag6es Humanas, todo acer
vo de teorias psicoldgicas acerca da motivacao humana pas
sou a ser aplicado dentro da empresa. Verificou-se que todo
comportamento humano & motivado. Que a motivagao leva o in
dividuo a um comportamento visando 3 satisfacdo de uma ou
mais determinadas necessidades. Dal o conceito de ciclo mo

tivacional.

O organismo humano permanece em estado de equili
brio psicoldgico (equilibrio de forgas psicoldgicas, segun
do Lewin), até que um estimulo o rompa e crie uma necessida
de. Essa necessidade provoca um estado de tensao em substi
tuigéo ao anterior estado de equilibrio inicial, até que ou
tro estimulo sobrevenha. Toda satisfacdo & basicamente uma
liberacao de tensao, uma descarga tensional que permite o]

retorno a equilibrio.

(4)
" "
Equilibrio Estlmulo ‘ ' Comporta | |Satis
| Necessidade Tensao |y mento ou |

Interno Incentlvo Agao fagao

As etapas do ciclo motivacional, envolvendo a

satisfagao de uma necessidade.
3. Moral e Atitude

"A literatura sobre o moral dos empregados teve

inicio com a Teoria das Relagbes Humanas" (3). O moral & um

3. FRITZ J. ROETHLISBERGER, Management and Morale, Cambrig
ge, Mass., Havard University Press, 1941.

4. IDALBERTO CHIAVENATO, Teoria Geral da Admlnlstragao, P-
155.
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conceito abstrato, intangivel, porém perfeitamente percepti
vel. O moral & uma decorréncia do estado motivacional, uma
atitude mental provocada pela satisfagdo ou nao satisfagao'
das necessidades dos individuos. Como o moral esta intima
mente relacionado com o estado motivacional, na medida em
que as necessidades dos individuos sao satisfeitas pela or
ganizacdo, ocorre uma elevagao do moral, enguanto que a me
dida em que as necessidades dos individuos sao frustradas '

pela organizagéo, ocorre um abaixamento do moral.

0 moral elevado & acompanhado de uma atitude de in
teresse, identificacao, aceitagao facil, entusiasmo e impul
so positivo em rela@éo ao trabalho e geralmente em paralelo
hd uma diminuicao dos problemas de supervisao e de discipli

na.

Por outro lado, o moral baixo & acompanhado por
uma atitude de desinteresse, negagao, rejeigao, pessimismo'’
e apatia em relacao ao trabalho e geralmente trazendo pro
blemas de supervisao e disciplina. Assim, o moral & uma con
sequéncia do grau de satisfac¢ao das necessidades - indivi

duais.
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(5)

Niveis do Moral:

Moral Elevado

Moral Baixo

Atitudes Resultantes:

Fanatismo

Euforia

Atitudes Positivas
Satisfacao
Otimismo
Cooperagao

Coesao
Colaboragao
Aceitagao dos Objetivos
Boa vontade
Identificacao
Atitudes Negativas
Insatisfacao
Pessimismo
Oposicao

Negagao

Rejeigao dos Objetivos
Ma Vontade
Resisténcia
Dispersao
Disforia

Agressao

5. IDALBERTO CHIAVENATO, Teoria Geral da Administragéo, P

157.



IITI - "A TEORIA "X" DE McCGREGOR" (6)

Douglas McGregor, um dos mais famosos . behavioris
tas na Administracao, preocupou-se em formular uma nova con
cepgcao de Administracgao, fundamentando-se no aspecto motiva

cional.

1. Concepg¢ao Tradicional da Administragao: Teoria "X".

Essa concepgao tradicional da Administragao se re-
laciona com a doutrina do homem racional-econdmico, e se ba

seia nas seguintes premissas:

- O homem & primariamente motivado por incentivos'

economicos.

- Como esses incentivos sao controlados pela orga-
nizacao, "o homem & um agente passivo" que precisa ser admi

nistrado, motivado e controlado pela organizagao.

- 0 homem & essencialmente preguicoso e deve ser

estimulado por incentivos externos.

- Os objetivos individuais em geral se opoem aos
objetivos da organizagéo, impondo, pois, um controle mais
rigido.

Para McGregor, essa concepgao tradicional da Admi-
nistragao - a qualidenomina Teoria "X" - focaliza a Adminis
tracao como a tarefa de aplicar e controlar a energia huma-

na unicamente em diregao aos objetivos da empresa.

Essa concepgao pode ser resumida em trés aspectos'

basicos:

6. DOUGRLAS MURRAY McGREGOR, The Human Side of Enterprise ,
Y . .
Nova York, 1960 Eﬂaw(%(%MS

ACADEMIA DE
= POLICIA i
BIBLIOTECAIUTAR
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- A Administragdao é responsavel pela organizagao '

dos elementos da empresa produtiva: dinheiro, materiais '
equipamentos e pessoas, no interesse de seus fins econd-

micos.

- A Administracao também &€ um processo de dirigir'
os esforgos das pessoas, motiva-las, controlar as : . suas
agoes e modificar o seu comportamento para atender as neces

sidades da empresa.

- Sem esta intervencao ativa por parte da Adminis-
tragcao, as pessoas seriam passivas as necessidades da orga-
nizacao ou mesmo resistiriam a elas. As pessoas devem, por
tanto, ser persuadidas, recompensadas, punidas, coagidas ’
controladas: as suas atividades devem ser dirigidas. Esta
é a tarefa da Administragao. Por tras desta Teoria Tradicio
nal, ha diversas crencgas adicionais, menos explicitas, mas

largamente difundidas, como:

- O homem € indolente por natureza: ele evita 0
trabalho ou trabalha o minimo possivel e prefere ser dirigi
do;

- Falta lhe ambic¢ao, nao gosta de responsabilidade

e prefere ser liberado dos seus encargos;

- Sua propria natureza o leva a resistir as modifi

cagoes, pois procura segurancga.

Para McGregor, a Teoria "X" se baseia na motivacao
através da esperanca continua e de proporcionamento parcela
do de satisfagOes das necessidades fisioldgicas e de segu
ranga, satisfacoes que podem ser dadas ou negadas pela Admi
nistragao. O préprio emprego, os saliarios, as condigoes de
trabalho e os beneficios sdao meios através dos quais o indi

viduo pode ser controlado pela organizacio.




IV - AS PESSOAS E AS ORGANIZAGOES

1. A Interagao Entre Pessoas e Organizagoes

As pessoas passam a maior parte de seu tempo viven
do e trabalhando dentro de organizagoes. A producao de bens
e servicos nao pode ser desenvolvida por pessoas que traba-
lham sozinhas. As organizacdes complexas criam um tremendo'
e duradouro impacto sobre as vidas e sobre a qualidade de
vida dos individuos. As pessoas nascem, crescem, sao educa-

das, trabalham e se divertem dentro de organizagoes.

As organizacgoes envolvem tentacularmente as pes
soas que se tornam mais e mais dependentes da atividade or

ganizacional.

De um lado as organizagoes sao constituidas de pes
soas. Por outro lado, as organizacoOes constituem para as
pessoas um meio pelo qual elas podem alcangar muitos e va
riados objetivos pessoais, os quais nao poderiam ser alcan-

cados apenas através do esforgo individual.

Para ultrapassar as suas limita¢oes individuais,as
pessoas se agruparam para formar organizacoes, no sentido '
de alcancar objetivos comuns. A medida que as organizagoes'

gsao bem sucedidas, elas sobrevivem ou crescem.

Assim, tanto os individuos como as organizagaes '
possuem objetivos a alcangar. As organizagoes recrutam e se
lecionam seus Recursos Humanos para com eles e por meios de
les alcangarem objetivos organizacionais (produgao, rentabi
lidade, ampliagéo do mercado etc.). Todavia, os individuos'
tem objetivos pessoais que lutam para atingir e, muitas ve

zes, servem-se da organizagéo para consegui-los.
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2. Reciprocidade Entre Individuos e Organizagao

A organizacgao realiza.certas coisas para o partici
pante, remunera-o da-lhe seguranga e status; reciprocamente,
o participante responde trabalhando e desempenhando suas ta
refas. Ambas as partes da interagao estao orientadas por di
retrizes. Alguns sociblogos referem-se a uma "Norma de Reci
procidade" (7), enquanto alguns psicdlogos chamam a isto de

contrato psicoldgico.

3. Incentivos e Contribuicoes

Como a organizagao & um sistema cooperativo racio-
nal, torna-se necessario conhecer os motivos que levam os
individuos a cooperar. Os individuos estao dispostos a co
operar sempre que as suas atividades dentro da organizacao'
contribuam diretamente para os seus prdprios objetivos pes

soais.

A organizagao continuard existindo somente enquan-
to proporcionar "incentivos" em quantidade bastante para in
duzirem os participantes a prestacao de contribuigdes. Cada
participante recebe incentivos (recompensas) em troca - dos

quais faz contribuigoes a organizacgao.

3.1. Incentivos (alicinetes)

Sao "pagamentos" feitos pela organizagao a seus
participantes (salarios, prémios, beneficios sociais, opor-
tunidades de crescimento, seguranc¢a no emprego, elogios '
etc.). Os incentivos sao também chamados de alicinetes, re
compensas ou induzimentos.

3.2. Contribuigoes

Sao "pagamentos" que cada participante faz & orga-
nizagdo a que estd ligado (trabalho, esforco, dedicagao,pon

tualidade, assiduidade, esmero, etc.).

7. ALVIN W. GOULDNER "The Norm of Reciprocity", American So
ciological Review, 25 (1960) p. 161-178.
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Como a organizagao é um sistema cooperativo racio-
nal, € necessario que se conhecam os motivos que levam . Os
individuos a cooperarem. Para Simon, "os individuos estao
dispostos a cooperar sempre gque as suas atividades dentro '
da empresa contribuam diretamente para os seus proprios ob
jetivos pessoais" (8). Assim, a organizacao desenvolve uma

variedade de incentivos a cooperagao.

4. O Salario

Em decorréncia de sua complexidade, o salario pode

ser considerado de muitas maneiras distintas:
- E o pagamento de um trabalho.

- Constitui uma medida do valor de um individuo na

organizagao.

- Coloca uma pessoa em uma hierarquia de status '

dentro da organizacao.

"O salario constitui o centro das relagoes de in
tercambio entre as pessoas e organizag¢oes". Todas as pes
soas, dentro das organizacodes, dispensam o seu tempo e es
forco, e, em troca, recebem dinheiro, que representa o in
tercambio de direitos e responsabilidades reciprocas entre
empregado e empregador. Assim, em troca desse elemento sim
bolico e intercambidvel - o dinheiro - o homem & capaz de
empenhar grande parte de si mesmo, de seu esforco e de sua
vida.

Convém lembrar que, para o empregado, o trabalho &
muitas vezes considerado um meio para atingir um objetivo !
intermediario, que € o saldrio. Com o saldrio, muitos obje-
tivos finais podem ser alcancados pelo individuo. O sala
rio é a fonte de renda que define o padrao de vida de cada

pessoa.

8. HERBERT A. SIMON, Models of Man, Social and Rational, No
va York, John Wiley & Sons, 1957.



V - RECRUTAMENTO E SELEGCAO DE PESSOAL

1. Conceitos

O Recrutamento e a selegao de Recursos Humanos de

vem ser tomados como duas fases de um mesmo processo: A in
trodugcao de Recursos Humanos na organizagao. Se o = recruta
mento & uma atividade de divulgagéo, de chamada, de incre
mento da entrada, portanto, uma atividade positiva e convi-
dativa, a selecdo & uma atividade de escolha, de opgao e de
cisao, de filtragem da entrada, de classificagéo e, portan-

to restritiva.

"O Recrutamento & um conjunto de procedimentos que
visa atrair candidatos potencialmentes qualificados e . .capa
zes de ocupar cargos dentro da organizagao". E basicamente'’
um sistema de informac¢ao, através do qual a organizagao di
vulga e oferece ao mercado de recursos humanos = oportunida
des de emprego gque pretende preencher. Para ser eficaz, o}
recrutamento deve atiair um contingente de candidatos sufi

ciente para abastecer adequadamente o processo de selecgao.

"A selegao de Recursos Humanos pode ser definida '
singelamente como a escolha do homem certo para o lugar cer
to, ou mais amplamente, entre os candidatos recrutados agque
les mals adequados aos cargos existentes na empresa, visan-
do a manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do pes

soal".

Assim sendo, a selegéo visa solucionar dois proble

mas basicos:
- Adequagéo do homem ao cargo; e
- Eficiéncia do homem no cargo.

Se todos os individuos fossem iguais e reunissem '
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as mesmas condicoes para aprender e trabalhar, a selagao po
deria ser desprezada. Contudo, ha uma enorme gama de dife
rencas individuais tanto fisicas (estatura, peso, sexo, com
pleicao fisica, acuidade auditiva e visual, resisteéncia a
fadiga etc.) como psicolégicas (temperamento, carater, apti
dao, inteligéncia etc.), gue levam as pessoas a se comporta
rem diferentemente e a se desempenharem diferentemente com

maior ou menor sucesso nas ocupagoes da empresa.

1.1. Recrutamento e Selegao na Conjuntura Atual

Sabemos que a Policia Militar possui um eficiente’
processo de recrutamento e selegao, porém na conjuntura '
atual do Sistema Educacional do Brasil, por mais meticuloso
que formos, ainda nao teremos candidatos que preencham ple
namente as qualidades para ser um policial militar. Portan-
to nao poderemos obter uma formagao profissional plena, sem

vicios e sem deficiéncias.

Decorre dail, a necessidade de criarmos incentivos'
para gue nossos integrantes preocupem em se aprimorar, seja
individualmente, por conta prdpria, ou através de cursos de

treinamento ou reciclagem, oferecidos pela Corporagao.



VI - TREINAMENTO DE PESSOAL

1. Conceito

"Treinamento & a educagao profissional que prepara

o homem para um cargo ou fungao". (9)

2. Contetdo do Treinamento

2.1. Transmiss3o de Informagoes

Repartir informagoes entre OS treinandos como um
corpo de conhecimentos. Normalmenté, as informacdes sao ge
néricas de preferéncia informagoes sobre O trabalho, sobre
a empresa, seus produtos e servicos, sua organizagao e poli

ticas, regras e regulamentos etc.

2.2. Desenvolvimento de Habilidades

Desenvolve habilidades, destrezas € conhecimentos'
diretamente relacionados com O desempenho do cargo atual ou

de possiveis ocupagoes futuras.

5.3. Desenvolvimento ou Modificagao de Atitudes

Destina-se & mudanca de atitudes negativas - para
atitudes mais favoraveis entre os trabalhadores, aumento de
motivacdo, desenvolvimento da sensibilidade do pessoal de
geréncia e supervisao Quanto aos sentimentos e reacgoes das

outras pessoas.

9. TIDALBERTO CHIAVENATO, Recursos Humanos, Ed. Compacta,Sao
Paulo, 1986, p. 287.
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3. ConsideracOes Sobre o Treinamento

E incontestdvel a afirmativa de que o treinamento'
sistemdtico, incorporado as técnicas administrativas, com
pensa plenamente todos os esforgos e remunera, acima de

qualquer expectativa, todos os investimentos feitos.

Em qualquer empresa bem organizada, moderna, ° o)
treinamento serd uma area de vital importancia na . Adminis
tracao de Pessoal.

Ao setor de treinamento cabe desenvolver intenso '

programa de atividades, visando: formar e manter um contin-
gente de trabalho, gualitativa e quantitativamente prepara-
do para realizar, com eficiéncia e eficacia, as atividades'

da empresa.

4. Programas de Treinamento

Os programas de treinamento sao parte do planeja
mento da Organizagao. Como instrumento de desenvolvimento e
formagéo de pessoal, consistem em meios e recursos utiliza=
dos pela empresa, visando a maximizagéo da produtividade ,
através do ajustamento sbcio-funcional do elemento humano '

a0 servigo.

Sendo um recurso da empresa, o treinamento devera'
ser condicionado a seus interesses e a sua realidade prd
pria. Serd uma atividade com caracteristicas peculiares,fun

damentadas em:

- Levantamento sistematico de necessidades de trei

namento;

- Planejamento a médio e longo prazos, ajustado as
necessidades, aos recursos disponiveis e a politica econdmi

ca da empresa;

- Avaliacgao de resultados do treinamento em funcgao

dos objetivos propostos.

Os tipos de treinamento ministrados nas empresas '

- Treinamento Administrativo (com cursos internos'
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e externos);

- Treinamento técnico (com cursos internos e exter

nos).

Todo programa de treinamento deve ser composto de
planos especificos que possibilitem aos empregados mudangas
de comportamento (habitos e atitudes) e técnicas ou meios
para desenvolverem suas potencialidades funcionais, . tendo

em vista:
- A melhoria do desempenho;

- A eventual necessidade de exercerem fungoes no

vas ou diferentes das normalmente exercidas;
- A possibilidade de promogao.

Na pratica toda empresa promove cursos internos pa
ra seus funcionarios, ou os contrata externamente, em agén-

cias e centros de treinamentos. que os promovam.

5. Cursos Intensivos de Aprimoramento Profissional - CIAP

A Policia Militar, baseada em estudos e levantamen
tos de necessidades, pode elaborar anualmente um rol de va

rios CIAPs, que funcionariam descentralizadamente nas Unida

des, com instrutores de conhecimento nos assuntos ministra-

dos.

Dessa maneira estariamos reciclando e aprimorando’
nossos integrantes para servirem melhore aos anseios da co
munidade, que constantemente nos cobra a melhoria na quali-

dade de nossos servigos prestados.



VII - O APRIMORAMENTO DO POLICIAL MILITAR

l. Aprimoramento Profissional
Diz-se que a eficiéncia profissional, considerada'
em seu sentido amplo, abrange, nao sé a produtividade decor
rente do exercicio do cargo ou funcao, mas também a perfei-
¢ao do trabalho e sua adequagao técnica aos fins desejados'

pela Instituicao.

A atividade Policial Militar e, principalmente o)
Policiamento Ostensivo, exigem um continuado aprimoramento'
técnico-profissional de todos que o executam. Isto & senti-
do desde a desinibigao, postura e apresentacao pessoal, vi
siveis ao plblico, até a confiabilidade de atitudes que ex
pressam o aprimoramento profissional do nosso policial mili

tar.

Este aprimoramento é conseguido através da prepara
¢ao nos diversos niveis de postos e graduagoes para execu
cao de suas tarefas, dentro das respectivas esferas de atri

buicoes.

A influéncia do processo é sentida de imediato nos
niveis operacionais, pela maior presteza, perfeigcao e rendi
mento profissional, demonstrando a médio prazo, no nivel ta

tico e, a longo prazo no nivel estratégico.

2. Consequéncias da Falta de Aprimoramento Profissional

A falta de aprimoramento profissional produz resul
tados negativos de imediato, como fuga ao servico, desinte-
resse geral, grande rotatividade dos quadros, principalmen-
te no nivel de execugéo, danos materiais aos equipamentos '

de trabalho, além de acidentes pessoais, provocados . - por
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aqueles que estao fazendo aquilo gque nao sabem ou para o

gue nao possuem habilidades e qualificacgoOes suficientes.

Ocorre, ainda, que essa deficiéncia nao produz ape
nas resultados negativos imediatos. Estes resultados sao
também sentidos a médio e a longo prazo, pelo descrédito da
Instituigao, resultante da sua ineficacia, perante a comuni

dade, a quem tem obrigac¢ao de servir.

O instrumento de trabalho da nossa Corporacao é
justamente o homem, com seus problemas sociais, culturais ,
intelectuais, dificuldades e limitagoes. Mas & através de

le gue prestamos diretamente, os nossos servigos a comunida
de.

A sociedade, em sua evolugéo, esta cada vez mais a
exigir tratamentos aperfeicgoados e eficazes para a solugao'

dos seus problemas sdcio-culturais.

A insuficiéncia de recursos materiais em quantida-
de e qualidade, ao lado da escassez de efetivo pode ser su

prida através do aprimoramento do nosso homem.

Investir no aprimoramento em todos os niveis, deve
ThVES e 2 ot i o B EYEYS MR AR VELS
ser uma preocupagao estratégica da Corporagao e nao inicia-
tiva de alguns setores administrativos, visando apenas solu

¢Oes de problemas estangues.

Afinal, o aprimoramento profissional & fator de
eficacia da atividade policial militar, ja que sem tal fa
tor conseguiriamos, no maximo, ser eficientes, o que nao

basta.




VIII - AVALIACAO PROFISSIONAL

1. A Complexidade da Avaliacao Profissional

Nao desconhecemos, tanto na teoria da Administra
cao Cientifica de Pessoal como na pratica, a complexidade '
do problema da avaliacao profissional de pessoal, nas empre

Sas.

Sabemos o quanto de subjetivismo, de Halo,pode con
tribuir para fugir de uma realidade objetiva, em vista de
ser uma questao muito séria a de julgar os outros, avalid -

los.

Porem, sabemos que na Policia Militar os chefes e
comandantes sao pessoas honradas e de excelente caréter,cog
jugados com a formagao sblida que é dada aos nossos homens,
e em vista disso, temos certeza que a avaliagao feita por
tao abnegados PMs serd a mais real e justa possivel, demons
trando o merecimento individual de cada funcionario da em

presa que lhe esta subordinado.

Assim foi que elaboramos uma ficha simples, porém,
abrangendo os pontos mais importantes de um desempenho pro
fissional almejado pela empresa, gue capacitasse ao encarre
gado pela avaliagao chegar a conclusdes fidedignas, em vis

ta de uma criteriosa analise de correlacdo de oito fatores.

Esses oito fatores compdoem a FIHA DE AVALIACAO PRO
FISSTONAL.

2. A Importancia da Avaliacio Profissional

E importante porque o Setor responsavel pela ava-

liagéo profissional, tem por finalidade averiguar a situa
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cao geral do funciondrio em dois aspectos fundamentais:
- Eficiéncia propriamente dita e
- Assiduidade.
Seu objetivo especifico &, pois:

- Verificar as aptidoes do funciondrio. Revelar as
suas possibilidades de desenvolvimento, inclusive em outros

setores da empresas - indice de versatilidade.

- Avaliar as suas qualidades e deficiencias. Neste
Gltimo caso, proporcionando um guia para o servigo de Acom
panhamento e Aconselhamento, combinado com o treinamento,me
lhorando, assim, sua eficiéncia funcional, ou ajustamento -

o no campo das RelacOes Humanas.

- Indicar possibilidades de garantia de progresso'
para os bons funcionarios, evitando descontentamento sala
riais, cujos reajustes serao feitos levando-se em conta, tam

bém, o valor do funcionario.

Por outro lado, a Avaliagao proporciona a empresa'

a possibilidade de reter seus melhores empregados.

O Servigo de Avaliagao tem, ainda, a funcao impor-
tante de apresentar bases em que fundar os critérios para '
melhor aproveitamento dos empregados, evitando assim, con
sequéncias de preconceitos, subjetivismo ou julgamentos !

apressados, no ato das "promogoes e de reajustes salariais".

Se para a empresa & indiscutivelmente Gtil e impor
tante a existéncia de um plano formal de avaliagdo, para o
empregado nao é menor sua utilidade e importdncia, uma vez

que, através do sistema, podera ele estar sempre a par de:
- Como vai indo no trabalho;

=~ Suas possibilidades de progresso pelo merecimen-
to.

3. Periodo de Realizagdao da Avaliacao Profissional

A avaliagao deverd ser realizada de 6 em 6 meses ;

nos meses de Junho e Dezembro.

Qualquer processo de avaliagao perdera seu sentido

e finalidade se nao for seguido das providéncias devidas
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(prémios e punig¢oes), bem como do Acompanhamento, Aconselha

mento e Treinamento, guando se fizerem necessarios.

4. Destinacgao da Avaliagao Profissional

Devem ser avaliados todos os empregados da empresg
preliminarmente, e os seus resultados apresentados em duas

épocas do ano, por exemplo: em junho e dezembro.

5. Fatores de Avaliac¢ao Componentes da Ficha de Avaliagao '

Profissional

5.1. Qualidade do Trabalho

Considere,se nao houver padrao estabelecido, ape
nas a qualidade desejavel no setor. Tome, pois, em conside-
ragéo, no seu julgamento, os elementos: Clareza, perfeigéo,
asseio e cuidados técnicos com que o trabalho tem sido nor

malmente executado.

5.2. Quantidade de Trabalho

Se nao houver padroes de quantidade estabelecidos,
considere, por estimativa, e para cada tipo de trabalho, o
volume de'produgéo desejavel. Admita como "padrao = -deseja-
vel" a quantidade de trabalho que possa conseguir, nao um
trabalhador excepcional, mas, simplesmente, um homem comum.
Ao julgar este fator, nao se esquecer de ter em conta a ma
neira que o trabalho estd distribuido a cada um, n3o deixan
do, também de relevar situagOes andmalas ou excepcionais,ca
racterizadas pelo actimulo de alguns funcionarios e pelo "na

da ou pouco ter que fazer" de outros.

5.3. Versatilidade

Capacidade de facil adaptagao a novos trabalhos,se
jam ou nao relacionados com o que € executado presentemente.
Lembre-se de que, inadvertidamente, costumamos sobrecarre
gar de novos trabalhos os mais versateis, o que, geralmente,
passa a constituir um erro grave de supervisao, com refle

X0s negativos no grupo.
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5.4. Saude

Deve-se levar em conta nao a aparéncia fisica de
saGde, mas a capacidade de resisténcia e disposicao que o

individuo tem para o trabalho.

5.5. Cooperagao

Analise a atitude do empregado,tanto em relagao ao
seu proprio trabalho como em face do trabalho dos colegas,e
como eles reagem a vista da atuagao do avaliado. A coopera
¢ao e trabalho em eguipe. Cooperar, inclusive, pode ser to
mado no sentido de executar o prdprio trabalho a tempo, com
presteza e perfeicao, de modo a nao prejudicar o andamento
do trabalho do grupo. Atente para esta conceituagao ampla e

funcional.

5.6. Iniciativa

Qualidade que revela a capacidade de conceber idé

ias, visualizar situagBes e encontrar, prontamente, recur
sos que solucionem irregularidades ou situagoes novas no
trabalho. Capacidade de julgamento, de planejamento, de

criagao e execugao.

5.7. Personalidade

Tomamos a palavra neste sentido: Efeito que uma
pessoa possa exercer sobre as outras, ou sobre o grupo de
trabalho, resultante de sua disposigéo, tato, entusiasmo ,
disciplina, aparéncia, simpatia natural etc. Atente para es

ta conceituacgao.

5.8. Seguranca no Trabalho

Examine o grau de responsabilidade do funcionario'
ao cumprir o determinado, ou o que sua iniciativa reclame ’
em casos especiais, ao realizar trabalhos que exijam pre
caugoes especificas relativas i prdpria seguranga e a prote

¢ao do grupo ou de auxiliares do servico.

6. Graus Atribuidos a Cada Fator de Avaliagao

Cada fator de avaliacao terd grau varidvel de 0,00
Fetado do Colis

ACADEMIA DE FOLICIA MILITAR
BIBLIOTECA
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a 1,25. Portanto, deve ter uma aproximacao até centésimos ,

perfazendo uma pontuagéo total variavel de 0,00 a 10,00.

7. Responsabilidade Pela Aplicacao da Avaliagao . Profissio

nal

A responsabilidade pela aplicagao da avaliagao pro
fissional serd da Diretoria de Pessoal, que podera delegar'

competéncia para os Comandantes de Unidades para aplica-la.

8. Finalidade e Emprego da Avaliagao Profissional

O resultado obtido pelo policial militar fara par-
te com outros dois componentes, que sao: pontuagéo semes-
tral do TAF (Teste de Aptidao Fisica) e pontuagadao semestral
do Tiro ao Alvo, ambos com valores também varidveis de 0,00
a 10,00, do pré-requisito para "promogao e para fazer jus a
uma gratificagao de 100% do soldo". Nos dois casos exigir -
se-a uma média final igual ou superior a 6,00 (seis, zero ,

zero), assunto tratado no capitulo XI, itens 5 e 6.



9. Modelo de Ficha de Avaliagao Profissional

FICHA DE AVALIACAO PROFISSIONAL

GRAD./RG/NOME:
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PERIODO:

DATA : / /

FATORES OBSERVADOS

GRAU OBTIDO

1. Qualidade do Trabalho

2. Quantidade de Trabalho

3. Versatilidade

4. Saude

5. Cooperagdo

6. Iniciativa

| 7. Personalidade

8. Segurancga no Trabalho

GRAU FINAL

CMT

DE UNIDADE




IX - EDUCACAO FISICA E POLICIA MILITAR

1. Importancia da Educacao Fisica

O organismo humano & a "maquina" mais perfeita e
complexa criada até hoje, e para se viver bem & necessario’
o conhecimento a respeito das fungoes essenciais da vida ,

quais sejam: respirar, alimentar, dormir e movimentar-se.

O homem deve movimentar-se a todo momento, pois a
auséncia de movimentos, corresponde um niimero cada vez mai
or de doencas. O corpo enfraquece, refletindo no estado psi

coldgico e na capacidade intelectual do individuo.

As atividades da Policia Militar exigem que a Edu-
cagao Fisica seja um hdbito. A pratica regular da atividade
fisica dard ao homem forga, resisténcia e auto-confianga pa
ra executar suas tarefas didrias e melhorar a qualidade de

sua vida.

2. A Educagao Fisica na Policia Militar

Pesquisas relatam que um alto nimero de integran
tes da Policia Militar classificam-se em baixas condigoes '

fisicas.

A atual mentalidade dos policiais militares a res
peito da Educagao Fisica, é de que s se deve fazer esse ti
po de atividade quando“tem vontade. Observamos que aos pou
cos vao se acomodando com a rotina de seu trabalho, e  vao
deixando de lado o essencial na vida dos seres humanos, que

& a atividade fisica.

O horario de trabalho, a inexisténcia em muitas

OPMs do Oficial Especializado em Educagao Fisica e do . Sar
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gento monitor de Educagao Fisica, a deficiéncia de instala-
¢oes e meios, a auséncia de uma politica de Educagao  Fisi
ca e de conscientizagao do homem para a necessidade da pra
tica de atividade fisica, contribuem para a manutengéo, e

mesmo O agravamento do problema.

3. SugestoOes para Minimizar o Problema da Educagao Fisica

Face a este diagnbstico, contrario a uma boa quali
dade do trabalho e a boa salde fisica e mental do homem, ha
necessidade de serem planejadas, executadas, controladas e
avaliadas, agoOes que permitam a curto e a médio prazo mudar
a situagao atual. Estas acgoes devem ser desenvolvidas em di

versos campos, dentre os quais podem ser citadas:

- Uma ampla campanha que vise educar e informar o
homem, buscando a conscientizagao do mesmo para os perigos'
de uma vida sedentaria. Tal campanha envolveria palestras ,
publicagoes, cartazes, mensagens em radios de viaturas e
contra-cheques, etc., com envolvimento necessario da 5a. Se

¢ao do Estado Maior.

- Redistribuicao dos Oficiais e Sargentos Especia-
lizados em Educagao Fisica, procurando servir todas as OPMs

com um Oficial e um Sargento especializado.

- Promover, a curto prazo, estagios para oficiais'
e sargentos de OPM que nao possuam pessoal especializado em
Educagao Fisica, para que aprendam rudimentos de Educacgio '

Fisica e atuem como multiplicadores em suas respectivas OPM

- Adotar medidas organizacionais-administrativas '
no sentido de que a condicao fisica, compativel com a idade,
seja pré-requisito na ascensdao profissional do homem, como
ingresso em cursos e promogdes, bem como avaliagcao periddi-
ca da condigao fisica.

'

- Elaboragao de um programa minimo de . condiciona
mento fisico individual, adaptado a realidade factual, e
por isso, simples, objetivo, que nao requeira material so

fisticado ou instalagoes especificas e gque o homem possa de
senvolvé-lo e controld-lo com seguranga, mesmo estando iso
lado.
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- Em nossa Corporagao, o Teste de Aptidao Fisica '
(TAF) nao é feito para avaliar a condigao fisica do poli
cial militar, mas sim para cumprir uma norma vigente. Por
tanto, o TAF deve ser aplicado efetivamente e com seriedade

para avaliar o estado fisico de cada policial militar.

Tal avaliacao deve ser realizada semestralmente ,
nos meses de junho e dezembro, adotando-se uma graduacgao de

0,00 (zero, zero, zero) a 10,00 (dez, zero, zero).

O grau obtido pelo policial militar fara parte da
Avaliacao de Aprimoramento Profissional, juntamente com a
Avaliacao do Tiro ao Alvo e a Avaliagao Profissional, .con
forme sistema descrito no capitulo XI, itens 5 e 6, onde en
tra no cdmputo geral para o policial militar fazer jus a
Gratificagao de Aprimoramento Profissional e como pré-requi

sito para promogao.

- Concessao de um Diploma de Aprimoramento Fisico'
para os policiais militares que conseguirem uma média, .- du
rante o ano, de grau entre 9,00 e 10,00, entregue em forma-

tura geral da OPM.



X - O TIRO AO ALVO

1. Introdugao

O Tiro ao Alvo é pratica constante dos povos e pal
ses mais desenvolvidos. No Brasil verificamos a mesma situa
¢ao, principalmente nos estados mais evoluidos; que possuem
infra-estrutura adequada, onde o Tiro ao Alvo tem merecido’

grande destaque.

Praticar tiro nao pode ser apenas atirar por ati
rar, além disso, a precisao do tiro é mais importante do

que a sua rapidez.

2. O Tiro ao Alvo na Policia Militar

Observamos que o Tiro ao Alvo nao € realizado com
a seriedade necesséria pela Policia Militar, uma vez que ra
ramente sdo ministradas instrugbes de tiro aos nossos poli
ciais militares, a nao ser raras excessOes nos Cursos de

formagao.

Tal fato nao & admissivel, tendo em vista a impor-
tancia do aprimoramento técnico do policial militar nessa '
drea, ja que atirar bem & fator preponderante em sua profis
sao, pois lidamos diariamente com marginais perigosos e bem
armados e que nao exitam em matar o policial militar, se ne

cessario for.

3. Propostas

Propomos que todo policial militar, indistintamen-

te, tenha instrugao tedrica e pratica de tiro ao alvo, prin
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cipalmente aquele que atua em operagoes policiais, realiza-
da semestralmente, nos meses de junho e dezembro, a fim de
que o manuseio constante de sua arma o capacite ao . exer-
cicio profissional de defesa da Sociedade e de sua integri-

dade fisica.

No caso especifico da Policia Militar, que o setor
de recarga tenha condigoes de atender as necessidades de to
das as OPMs, no fornecimento de municao na quantidade e em
épocas adequadas, para que a instrucao atinja a sua finali-

dade de qualificar o homem.

Outra forma de dar melhores condigoes para a prati
ca e instrumento do tiro, no ambito da Corporagao, seria a
descentralizagao da recarga, que poderia ser feita nas prd

prias OPMg, principalmente as do interior do Estado.

Mas, para que haja bom aproveitamento da instrugao,
necessario se faz, que o responsavel por ela esteja devida-
mente capacitado, através de cursos para instrutores de ti
ro, vez que, trata-se de uma instrugéo de custo financeiro'!
elevado e que, além disso, expoe a integridade fisica e a

vida daqueles que a pratica sem os devidos cuidados.

Além da descentralizagao da recarga de municagao ,
com a aquisigao dos equipamentos, maguinas, pdlvora, ponta,
espoleta e estojos, ao lado da instrugao para capacitar os
gque vao atuar nessa area, tem-se que .construir pistas ou
linhas de tiro, mesmo que simples, para se conseguir atin

gir os objetivos da boa instrucgao.

A montagem da pista vai depender. também da criati-
vidade do instrutor, levando-se em considerac¢ao o nivel téc
nico do aluno e as necessidades de adaptad-lo o mais prdximo
possivel da realidade operacional, gue pode deparar no exer
cicio de sua perigosa profissao que, muitas das veées, colo

ca em perigo a vida humana.

Para que a Policia Militar tenha bons atiradores e
em condigoes de atuagao, seria interessantissimo que  pos
suisse equipes de tiro, que a representaria em competicoes'
na modalidade e, assim, seria uma forma de incentivo . aos
nossos homens, o0s quais, estariam em boas condigées fisicas,

psiquicas e técnicas, para enfrentarem os desafios de se

Eatads !
ACADEMIA DE i3 15iA MILITAR
BIBLIOTECA
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questros, trafico de drogas e outros crimes organizados, cu

jos integrantes, estao sempre bem equipados e treinados.

Outra forma de incentivar o aprimoramento técnico’
de nossos homens no tiro, seria através de uma prova de ava
liagao, realizada semestralmente, nos meses de junho e de
zembro, apOs a respectiva instrugdo. Essa avaliacao seria '
graduada em notas de 0,00 (zero, zero, zero) a 10,00 (dez ,
zero, zero), a qual faria parte do cOmputo geral da Avalia-
géo de Aprimoramento Profissional, descrita no capitulo XI,
itens 5 e 6, juntamente com o TAF e a Avaliagio Profissio
nal, visando a Gratificacdo de Aprimoramento Profissional
(100% do soldo) e como pré-requisito para promogao. Além '
disso, o atirador que conseguisse obter grau entre 9,00 e
10,00, seria considerado Mestre de Tiro e receberia um Di

ploma, entregue em Formatura Geral da OPM.

4. Regulamento da Prova de Tiro Policial Militar

4.1. Desenvolvimento

- Primeira Estagado: a 22 metros, posicdes em pé ,
ajoelhado e deitado, série de 5 tiros em cada uma delas,com

as duas maos e em acionamento simples.

- Segunda Estagéo: 20 mestros, série de 5 tiros '

barricado, mao direita, acionamento simples.

- Terceira Estacao: 4 metros, série de 5 tiros,ins

tintivo, duas maos, acionamento duplo..

4.2. Condigoes de Execugao

- O atirador receberd 25 cartuchos para realizagao
da pista, sendo permitido o carregamento da arma com 5 ti

ros, antes do infcio da pista.

- O atirador devera carregar sempre a arma com 5
cartuchos antes de sair de uma estgao para a seguinte na po
sicao de joelho e, em todas as posicoes de tiro devera pro

cerder da mesma forma.

- O valor dos impactos no alvo obedecerd o seguin-

te critério: MB valerd 6 pontos; M5 valerd 5 pontos; M4 va

lerad 4 pontos; M3 valerd 3 pontos; M2 valerd 2 pontos e  im
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pactos na silhueta fora dessas zonas, valerid 1 ponto.

- Alvos: Silhueta de homem em pé, meio corpo (sem

pernas), tamanho médio (altura 80 cm, largura 45 cm).

- O deslocamento de uma estagao para outra, o ati-
rador apds ter carregado com 5 projéteis na posig¢do ajoelha

do, o faz com a arma no coldre.

- O tempo disponivel para a realizagéo da pista ,
passando pelas estagoes, de seu inficio ao término, sera de

6 (seis) minutos, apds a ordem de fogo.

- Para cada 2 (dois) segundos apds os 6 (séis) mi
nutos, correspondera a uma penalidade de (um) ponto, que se

ra abatido no resultado obtido pelo atirador.

- A munigao deverd ser conduzida no bolso ou cinto

do atirador.

Impacto a mais em alvo errado, sofrera penalidade'

de um ponto a menos.

- A arma podera ser apontada somente em direcao ao
alvo, a nao observancia dessa norma de seqguranga podera re

dundar na eliminag¢ao do atirador.
- Serd permitido o uso de abafador de som.

- A prova sera realizada por cada atirador indivi-

dualmente.

- Cada atirador sera acompanhado pelo instrutor e

um anotador de resultados.

4.3. Armamento e Municao

- Arma: revSlver calibre 38, cano até 5 polegadas,
cabo comum, sem mira regulavel (mira fixa), cabo leve ou pe
sado, tipo MP (Military-Police).

- O atirador podera portar duas armas e substituir
uma delas se houver defeito, podendo o atirador continuar a
pista com a arma reserva, contudo, nesse caso seu cinto te

ra dois coldres.

- Munigao: calibre 38 de qualquer tipo, menos a

Magnum.




_45_

- Caso haja nega ou falha na munigao, acusada pe
lo atirador, serd descontado o tempo de reposigéo dessa mu

nigao, repondo-a o atirador continua a prova.

4.4. Resultados dos Atiradores

- A passagem pela pista de Tiro Policial dara o
aproveitamento do atirador segundo critério especificado !

~ )
nos itens seguintes.

- Sem aproveitamento, se obtiver resultado até 40%
do total maximo da prova (150 pontos), que correspondera a

60 pontos.

- Com aproveitamento, se obtiver resultado acima '
de 40% até 64% (de 61 a 97 pontos).

- Atirador de 3a. categoria, com resultado de 65
a 71% (de 98 a 106 pontos).

~ Atirador de 2a. categoria, com resultado de 72
a 89% (de 118 a 134 pontos).

X

- Mestre de Tiro, com resultado de 90 a 100% (de
135 a 150 pontos).

- A pontuacao da prova serd graduado em notas de
0,00 (zero, zero, zero) a 10,00 (dez, zero, zera), através'

de uma regra de trés simples, conforme exenmplo:

Se o atirador fez 90 pontos deblSO possiveis, te
mos que:
150 = 10,00
90 = x
. x = 90.10,00
150

x = 6,00




XI - A APRENDIZAGEM NA VIDA HUMANA

1. Importancia da Aprendizagem na Vida Humana

A importancia da aprendizagem na vida do individuo

varia enormemente de uma espécia para outra.

Na vida humana a aprendizagem se inicia com o, ou

até antes, do nascimento e se prolonga até a morte.

A aprendizagem &, afinal, um processo fundamental'
da vida. Todo individuo aprende e, através da aprendizagem,
desenvolve os comportamentos que o possibilitam viver. .. To
das as atividades e realizagoes humanas exigem os resulta

dos da aprendizagen.

2. Importancia da Motivacao na Aprendizagem

O valor da motivagao tem sido realcado em todos os
campos da psicologia aplicada, porque a afirmacao de Young,
em 1936, de que "todo comportamento &€ motivado", bem sendo

constatada pelos estudiosos do problema.

3. Motivagao e Incentivo

O motivo constituido por necessidades ou desejos
ligados, geralmente, a uma intencao de atingir a um objeti-
vo adequado nada mais & do que um dos agentes causais do

pProcesso motivacional.

O motivo tem natureza psicoldgica, como por L exem
plo, a percepcao da gueimadura, causada pela chapa quente ,
leva o individuo a mergulhar a m3o em um balde de dgua,agin

do por um motivo, que &€ o desejo de fugir a dor da queimadu
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ra.

O incentivo & o alvo na diregcao do qual os motivos
impelirao o individuo a agir. No exemplo anterior, o incen-

tivo serd a agua para amenizar a gueimadura.

A motivagao € um processo interior, no individuo ,
que deflagra, mantém e dirige o comportamento. A motivacgdo'
€ um Estado Fisico-Psicoldgico, interior ao individuo, un

estado de tensao energética.

A incentivagao consiste em propiciar situagdes gque
despertem, no aprendiz, os motivos para iniciar e manter o

processo de aprendizagem.

4. Consideracoes

Atualmente na Policia Militar vemos que praticamen
te inexistem fatores motivadores e incentivadores i aprendi
zagem constante. Um dos principais incentivadores do traba-
lho de qualidade e de uma aprendizagem diuturna &, indiscu-
tivelmente o saldrio, que, pela crise econdmica que o pais
atravessa, nao atende &s aspiragoes da tropa. Urge, pois ,
que criemos fatores que incentivem nossos homens a se apri-
morarem através de um processo de aprendizagem constante, se
ja individualmente ou através de cursos oferecidos pela Cor

poragao.

5. Gratificagao de Aprimoramento Profissional

Como fator incentivador da aprendizagem, e ~.conse
quentemente de um aprimoramento profissional pode ser cria-

da a gratificagao de aprimoramento profissional.

Faria jus a tal gratificacao o policial militar '
que obtivesse, durante o ano uma média final igual ou supe
rior a 6,00 (seis, zero, zero) nas provas, realizadas semes
tralmente, nos meses de junho e dezembro, de tiro ao alvo e
teste de aptidao fisica (TAF), conjuntamente com o grau ob.
tido na sua avaliag¢ao profissional, realizadas pelos coman-

dantes e chefes imediatos, semestralmente.

Todas as avaliagoes descritas seriam encaminhadas'
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pelas Unidades a Diretoria de Pessoal, que apos analise dos
dados, faria uma relagao com os nomes dos policiais milita=-
res qgue ganharam ou perderam a referida gratificacao, enca-

minhando-a & Diretoria de Finangas para as providéncias.

Evidentemente, para efetivagao de tal gratificacao,
ha necessidade de inseri-la no C6digo de Vencimentos dos Po

liciais Militares, através dos instrumentos legais.

6. O Aprimoramento Profissional como Pré-Requisito a Promo-

cao

O mesmo critério de avaliagéo, descrito no item 5,
seria utilizado como pré-requisito a promocao de todos os
policiais militares, ou seja, teriam que obter no ano ante-
rior a data de promo¢ao, grau igual ou superior a . 6,00

(seis, zero, zero).

Sabemos que os critérios utilizados atualmente pe
la Policia Militar nem sempre premia aqueles que preocupam'
com seu aprimoramento profissional e com a qualidade do ser
vigo retribuido & organizacdao. Muitas vezes vemos policiais
militares promovidos e que sao incompetentes e ineficientes
na execugao de suas funcgdes. Tal fato n3ao encontramos na
iniciativa privada, onde as pessoas somente galgam postos '
acima mediante a sua competéncia e qualidade dos servicos '

prestados.

Os incapazes ali nao tém lugar, ou se as vezes fi

cam, jamais terao perspectivas de pPromogao.

Entretanto, para que o Aprimoramento Profissional'
seja pré-requisito para promogac dos policiais militares ,
ha& necessidade de inseri-los, através dos instrumentos le

gais, na Lei de Promocgoes.

7. Os CIAPs para os Policiais Militares que nao Obtiverem o

Grau Minimo de Aprimoramento Profissional

Para os policiais militares gue nao conseguiram '
grau minimo de 6,00 em aprimoramento profissional, engloban
do a Avaliagéo Profissional, o TAF e o Tiro ao Alvo, no de

correr de um ano, a Corporacao deverd organizar os CIAPs,0b
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servando a area especifica de deficiéncia de cada individua




CONCLUSADO

O trabalho que ora apresentamos temos certeza que,
se colocado em pratica, atingiri plenamente seus ObjethOS,
pois trata “de assunto da maxima importancia para a vida
profissional do Policial Militar. Procuramos apresentar o}
desenvolvimento do trabalho da maneira mais clara possivel,
a fim de levar o leitor ao mais puro entendimento dos pro

blemas nele expostos.

Mostramos as vantagens do aprimoramento do Poli
cial Militar e seus reflexos positivos para a Corporagao ,
apresentando ainda, sugestoes de como e onde incentivar 0
homem a aprender e consequentemente, aprimorar-se profissio

nalmente.

H& um grande potencial latente nos policiais mili-

tares, ainda nao aproveitado suficientemente.

Ha um processo continuo de mudan¢a na sociedade,im
pondo que a Policia Militar se adapte continuamente a es
sas alteragoOes. Essas mutagoes sociais, implicam na mudanca

de comportamento dos membros da Corporagao.

Entendemos que essas mudan¢as ocorrerao pelo cami
nho do aprimoramento do policial militar. Porém, & necessa-
- rio propriciar condigoes adequadas para que esse aprimora

mento se realize.

Assim, acredita-se gue incentivos motivacionais,cg
mo o0s que foram expostos neste trabalho, possam ajudar nes

se processo.

Portanto, a valorizagéo do homem, a crenca de gue

ele pode aprender e aprimorar-se, a conscidncia de gque e
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aprimorar-se, a consciéncia de que é tripulante e n3do . ape
nas passageiro, sao valores que precisam ser aceitos e cul
tivados para que a Corporagao se fortalega e supere o perio

do de crise em que se encontra.

Para a Policia Militar o aprimoramento do seu efe
tivo significa melhoria de atendimento das ocorréncias po
liciais, melhor relacionamento entre Comunidade e Corpora
¢ao, além da seguranca que O aprimoramento profissional
transmitird ao policial militar, facilitando o seu desempe-

nho no servigo.

A tarefa & extensa, e nao é responsabilidade ape
nas de alguns, mas de todos, pois a Policia Militar SOmos

nos.
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RESUMO DA MONOGRAFIA

Para a Policia Militar, a Violéncia Urbana &a nova

roupagem da velha questao criminal.

Sabe-se que, através da histdria dos povos, a so
ciedade & algo empirico e ao mesmo tempo concreto, e até
mesmo tangivel. Mudando-se a sociedade, mudou-se também o
perfil do criminoso, a qualidade dos crimes e a sua frequéen

cia.

£ dificil encontrar uma causa determinada para es
te estado mérbido. O procedimento tipico da ciéncia natural
nao funciona plenamente quando se trata de problema da Cién
cia social, onde ha inlimeros e heterogéneos fatores subjeti
vos ,que levam ao agravamento da violéncia, tanto urbana co

mo rural,nao s6 no Brasil mas em todo o mundo.

Entretanto,para abordarmos o fendmeno da violénciga,
recorremos ao modelo bioldgico, por ser o que mais se apro-

xima do modelo social.

Para as instituigoes policiais o estudo da sindro-
me da violéncia urbana & algo que merecesse atengao ‘toda
especial, devido a mesma espelhar a realidade local. Proble
ma especifico das megaldpoles e, por vezes, de cidades de
porte médio que,através dos vefculos de comunicagdo & trans
portada para os pontos mais distantes do territdrio nacio
nal, fazendo com que a populagdo passe a viver, solidaria-

mente, O mesmo clima de insegurancga.

A Policia Militar deve ter um permanente cuidado !
com a aceitacao pelo publico, estimulando a confianga da po
pulagao em sua eficiéncia e capacidade de servir, fortale
cendo seu prestigio perante a opinido piblica. Por isso, de
ve encontrar e incentivar constantemente os seus integran
tes, levando-os a cumprirem suas atribuicdes com responsabi

lidade, qualidade e eficacia.

I incontestdvel a afirmativa de que o treinamento’
sistematico, incorporado &s técnicas administrativas, com
pensa plenamente todos os esforcos e remunera, acima de

qualquer expectativa, todos os investimentos feitos. Em




qualquer empresa bem organizada, moderna, o treinamento se
ra uma area de vital importa@ncia na Administracgdo de Pes
soal. Ao setor de treinamento cabe desenvolver intenso pro
grama de atividades, visando formar. e manter um contingente
de trabalho, qualitativa e quantitativamente preparado para
realizar, com eficiéncia e eficacia, as atividades . ineren

tes a cada empresa ou organizacgao.

De acordo com a Teoria das Relagoes Humanas, o com
portamento do homem é determinado por causas que se denomi-
nam necessidades ou motivos: sao forcas conscientes ou in
conscientes que levam o individuo a um determinado comporta
mento. A motivacao se refere ao compontamento,que & causa-
do por necessidades dentro do individuo e que é dirigido em
diregao aos objetivos que possam satisfazer suas - necessida
des. Desta forma,o homem passou a ser considerado um animal
dotado de necessidades. As necessidades motivam o comporta-
mento humano, dando-lhe diregéo e conteldo. Ao longo de sua
vida o homem evolui por trés niveis ou estagios de motiva
Gao. Esses trés niveis correspondem 3s necessidades fisiold

gicas, psicoldgicas e de auto-realizac3ao.

A necessidade fisioldgica corresponde a sobrevivén
cia do individuo; a necessidade psicoldgica corresponde ex
clusivamente ao homem. Sao aprendidas e adquiridas no decor
rer da vida.As necessidades de auto-realizagao sao produtos
da educagéo e cultura, e sao raramente satisfeitas em sua
plenitude, pois o homem vai procurando ,gradativamente, maio
res satisfagOes. A necessidade de express3o criativa & basi
camente um impulso de comunica¢ao humana. E uma necessidade
de efetivar, de apreciar e ver apreciadas as aptidoes e ta

lento criador. E a sintese de todas as outras necessidades.

Douglas McGregor, um dos mais famosos . behavioris
tas, preocupou-se em formular uma nova concepg¢ao , fundamen-
tando-se no aspecto motivacional. Para McGregor essa concep
¢ao, denominada Teoria "X", focaliza o aspecto de aplicar e
controlar a energia humana ,unicamente em difegao aos objeti
vos da empresa ou organizagdo. Sua Teoria "X" se baseia na
motivagao ,através da esperanca continua e de proporcionamen
to parcelado de satisfagoes das necessidades fisiolSgicas e
de seguranga,satisfagBesessasquepod@nserdadas ou negadas. O



proprio emprego, os saldrios, as condigdes de trabalho e os
beneficios sao meios,através dos gquais o individuo pode ser

controlado pela organizagao.

As pessoas passam a maior parte de suas vidas tra
balhando e vivendo dentro de organizagoes. A produgao de
bens e servig¢os nao pode ser desenvolvida por pessoas gue
trabalham stinhas. As pessoas nascem, crescem, sao educa-
das, trabalham e se divertem dentro de organizag6es. As or
ganizagoes envolvem tentacllarmente as pessoas que se tor

nam mais e mais dependentes da atividade organizacional.

Como a organizagao & um sistema cooperativo racio-
nal, torna-se necessario conhecer os motivos que levam os
individuos a cooperar. Os individuos estao dispostos a co
dperar sempre que as suas atividades dentro da organizacgao;
contribuam diretamente para os seus pféprios objetivos pes
soais. A organizagao continuard existindo,somente enquanto'
proporcionar "incentivos",em quantidade bastante,para indu-
zirem os participantes a prestagao de contribuicodes. Cada
participante recebe incentivos (recompensas) em troca dos
quais faz contribuig¢des & organizacdo. Podem ser considera-
dos incentivos,os pagamentos feitos pela organizagao a
seus participantes,ou seja,em forma de saldrios, prémios,bg
neficios sociais, oportunidades de crescimento, seguranca '
no emprego, elogios, etc. Quanto a contribuigoes pode ser
conceituada como pagamentos que cada participante faz & or
ganizagao a que estd ligado, seja em forma de trabalho, es

forcgo, dedicagéo, pontualidade, assiduidade, esmero, etc.

Dentro da organizacio existe uma atividade de di
vulgagéo, de chamada, de incremento da entrada, portanto ,
uma atividade positiva e convidativa chamada de Recrutamen-
toje a atividade de escolha, de opgado e decisdo, de filtra-
gem da entrada, de classificacao §&, portanto restritiva, ‘ao

qual denomina-se de Selecgao.

Sabemos que a Policia Militar possui um eficiente'
processo de recrutamento e selegao, porém na conjuntura '
atual do Sistema Educacional do Brasil, por mais meticuloso
que formos, ainda nao teremos candidatos gque preencham ple
namente as qualidades para ser um policial militar. Portan-

to nao poderemos obter uma formacdo profissional plena, sem



vicios e nem deficiéncias.

Decorre dai, a necessidade de criarmos incentivos'
para que nossos integrantes preocupem em se aprimorar, seja
individualmente ou através de cursos de treinamento ou re

ciclagem, oferecidos pela Corporagao.

Treinamento & a educagao profissional que prepara'
o homem para um cargo ou fungao. Dentro do treinamento te
mos gue seduir alguns aspectds fundamentais do processo cha
mado treinamento,ao qual .devemos considerar o contefdo do
treinamento; transmissao de informac¢des; desenvolvimento ou
modificagao de atitudes; consideragdes sobre o treinamento;
programas de treinamento e cursos intensivos de aprimoramen
to profissional,'aé'qual esta monografia tem por titulo e

aprofundar a questao do incentivo dentro do CIAP.

Dentro do aprimoramento do profissional devemos le
var em consideragao a abrangéncia do termo eficiéncia pro
fissional,em seu sentido amplo,que nao é s6 a produtividade
decorrente do exercicio do cargo ou fungdo como também a
perfeigcdo do trabalho e sua adequagao técnica aos fins dese

jados pela Instituigao.

A atividade Policial Militar e, principalmente o}
policiamento ostensivo, exigem um continuado aprimoramento’
técnico-profissional de todos que o executam. Este aprimora
mento & conseguido através da preparacao,nos diversos ni
vels de postos e graduagoes,para execugcdo de suas tarefas ,

dentro das respectivas esferas de atribuicdes.

A insuficiéncia de recursos materiais em guantida-
de e qualidade, ao lado da escassez de efetivo pode ser su
prida mediante ao aprimoramento do nosso homem. Investir no
aprimoramento em todos nIveis; deve ser uma preocupagac es
tratégica da Corporacido e nido iniciativa de alguns setores'
administrativos, visando apenas solugdes de problemas es
tanques, afinal o aprimoramento profissional & fator de efi
cacia da atividade policial militar, ja gue sem tal  fator

consegueriamos, no maximo, ser eficientes, o gue nao basta.

Dentro do aprimoramento profissional devemos tra
gcar metas e métodos para alcangarmos o nosso objetivo. Come
garemos pela avaliagao profissional, considerando a comple-

xidade da Avaliagao profissional; a importincia da : avalia



géo profissional, tornando-se necessario levar em conta o)
seu objetivo especifico, dentro da Corporacgao; periodo de
realizagao da avaliacao profissional; destinagao da avalia
¢ao profissional; fatores de avaliacao componentes da Fi
cha de avaliagéo profissional, esclarecendo e objetivando a
gualidade do trabalho, a quantidade do trabalho, versatili-
dade que consiste na capacidade de facil adaptacao a novos
trabalhos; salde; cooperagéo; iniciativa; personalidade; se
guranga no trabalho; graus atribuidos a cada fator de ava
liagao; responsabilidade pela aplicacgdo da avaliacao profis
sional e por Gltimo a finalidade e emprego da avaliacao pro

fissional.

Para finalizar este resumo, entraremos num assunto
de suma importancia, gque & o objetivo principal deste tra
balho, chamado a aprendizagem na vida humana, ressaltando a
importancia de incentivar os membros da Corporacac em des
pender um pouco do seu tempo a aprender, criando e estimu
lando o pélicial militar, a aprimorar-se e a ter motivacao'
para aprender, mediante o estabelecimento de gratificacgao ,
como fator incentivador da aprendizagem, e consequentemente

de um aprimoramento profissional.

Como sabemos, a importancia da aprendizagem na vi
da do individuo varia enormemente de uma espécie para ou
tra. Na vida humana, a aprendizagem inicia-se com o, ou até
“antes, do nascimento e se prolonga até a morte, isto &, a
aprendizagem & um processo fundamental da vida. Todo indivi
duo aprende e, através da aprendizagem, desenvolve os com
portamentos que o possibilitam viver. Todas as atividades e

realizagOes exigem os resultados de uma aprendizagem.

O incentivo &€ o alvo, ao qual os motivos impelirao
o individuo a alcangar. A motivacdo & um processo interior,
no individuo, que deflagra, mantém e dirige o comportamenta.
A motivagao & um estado fisico-psicoldgico, inerente ao in

dividuo, ou seja, um estado de tensio energética.

A incentivagao consiste em propiciar situacoes que
despertem, no aprendiz, os motivos para iniciar e manter o

processo de aprendizagem.




