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RESUMO 

Este estudo monogratico teve a pretensao de abordar a atual situa9ao dos 

militares estaduais do Estado do Parana no tocante aos aspectos motivacionais 

relacionados a atividade policial desenvolvida em prol da seguran9a da comunidade 

de Curitiba e Regiao Metropolitana. 

Nesse sentido, partindo-se de uma adequada compreensao sobre a 

tematica pertinente a Policia Militar do Parana (PMPR) e aos seus integrantes e, 

principalmente, sobre as teorias motivacionais relacionadas ao comportamento 

humano, verificou-se o grau de motiva9ao dos policiais-militares em seu ambiente de 

trabalho, por intermedio da investiga9ao do nivel de satisfa9ao profissional em 

considera9ao aos aspectos inerentes a remunera9ao, aos deveres e 

responsabilidades, aos direitos, ao relacionamento interpessoal entre superiores, 

pares e subordinados, e, sobretudo, as condi96es de trabalho. 

Destarte, o presente trabalho teve como pressuposto basico a analise das 

teorias comportamentais formuladas por Abraham Maslow, Douglas McGregor e 

Frederick Herzberg, de modo a verificar a aplicabilidade das mesmas aos anseios do 

publico-alva, cuja percep9ao foi identificada por intermedio de questionarios. 

Diante das constata96es decorrentes da pesquisa realizada, concluiu-se 

que o nivel de satisfa9ao dos policiais-militares em atividade e mediano, revelando

se que, sob determinadas circunstancias, o nivel motivacional tende a ser menor. 

Nesse espectro, apresentou-se, ao final, uma serie de propostas capazes 

de majorar os indices de satisfa9ao dos militares estaduais, de modo a motiva-los 

adequadamente para a atividade profissional e garantir, em consequ€mcia, a 

qualidade dos servi9os necessaries a seguran9a publica da cidade de Curitiba e 

Regiao Metropolitana, mediante a significativa redu9ao dos indices de criminalidade. 
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CAPiTULO I 

INTRODUCAO 

1 

A sociedade p6s-moderna submete-se atualmente a constantes 

mudanc;as de ordem social, economica e cultural, gerando significativos efeitos na 

vida profissional e pessoal de todos os cidadaos, cujas necessidades nem sempre 

sao garantidas pelo Poder Estatal. 

A atividade publica, na qual os policiais-militares estao inseridos, nao esta 

obviamente alheia a este momento. De fato, a seguranc;a publica, uma das 

necessidades fundamentais do ser humano e urn dos pilares do exerdcio da 

democracia e da plena cidadania, vern enfrentando enormes questionamentos. 

Verifica-se urn verdadeiro clamor publico no sentido de aprimorar o 

sistema de seguranc;a alcangado ao povo brasileiro. lmp6e-se urn novo 

direcionamento nas concepg6es hoje implantadas na sociedade em relagao ao 

tema, que se reflete em cada cidadao, em cada famflia, em cada comunidade. 

Urge, assim, que haja avanc;os corajosos e que efetivamente sejam enfrentados os 

problemas atualmente existentes em uma area tao importante aos anseios de 

qualquer cidadao. 

lnserida no contexto da seguranga publica, a PoHcia Militar do Parana 

(PMPR) completara 153 anos, tendo uma importancia indiscutlvel para a sociedade 

paranaense, chegando a sua hist6ria a confundir-se com a propria hist6ria do 

Estado. Portanto, merece atenc;ao especial nesse processo de reformulac;ao do 

sistema de seguranc;a publica. 

Recentemente, o Governo do Estado do Parana, procurando inovar no 

cenario da seguranga publica e atender adequadamente os cidadaos, tern 

proporcionado modificag6es na legislagao estadual afeta a Pollcia Militar, na 

carreira dos militares estaduais, na fixac;ao dos efetivos, entre outras medidas. 

Efetivamente sao providencias que procuram tornar a PMPR mais eficiente, 

propiciando uma melhor prestac;ao de servigos publicos. Entretanto, essas medidas 

tornam-se estruturais e limitadas, pois nao suplantam por completo as 

necessidades do ser humano policial-militar. 
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De fato, observa-se acentuada preocupagao do Poder Publico em 

aprimorar a atividade policial por intermedio da aquisigao de vefculos e 

equipamentos modernos, da realizagao de cursos e treinamentos, da composigao 

de forgas policiais especiais, da contratagao de novos policiais, entre outras 

medidas. Entretanto, mantem-se em segundo plano a principal ferramenta de 

qualquer organizagao: o recurso humano. 

Desse modo, inexiste no ambito estatal urn trabalho capaz de identificar 

as necessidades do policial-militar em relagao a sua organizagao, ou seja, nao ha 

qualquer mensuragao do nfvel de satisfagao e motivagao desses profissionais para 

o desempenho das atividades de seguranga publica. 

Nesse espectro, sem desconsiderar a importancia da remodelagao 

estrutural da Polfcia Militar do Parana, da aquisigao de vefculos e equipamentos de 

ultima geragao e demais investimentos em relagao aos recursos materiais, 

compreende-se ser de maxima importancia o investimento no recurso humano, 

priorizando-se a identificagao das necessidades e anseios da classe policial-militar 

e a adogao de providencias capazes de motiva-la adequadamente a realizagao da 

ardua tarefa de preservagao da ordem publica e de defesa da sociedade 

paranaense. 

Consciente da importancia de se valorizar o ser humano policial-militar, 

motivando-o para o exercfcio profissional, este trabalho pretende investigar e 

identificar, no ambito do Estado do Parana, especificamente em Curitiba e Regiao 

Metropolitana, as necessidades desse profissional de seguranga publica em 

relagao a sua organizagao, sem desvincular-se dos anseios de ordem pessoal, uma 

vez que direta ou indiretamente afetam as atividades desenvolvidas no ambiente 

profissional. 

Nesse sentido, pretende-se analisar a tematica afeta a Polfcia Militar do 

Parana e estudar as teorias relacionadas ao comportamento humano, 

principalmente no tocante a motivagao profissional, para, ao final, apresentar 

coerentes propostas voltadas a melhoria da qualidade de vida do militar estadual 

em relagao a sua organizagao, com consequencias para a sua vida privada, e, 

sobretudo, com consequente majoragao do nfvel de atendimento prestado a 
populagao de Curitiba e Regiao Metropolitana. 
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1.1 Tema e justificativa 

0 presente trabalho tern como tema "A motivaqao dos militares estaduais 

aplicados nas atividades de policiamento ostensivo em Curitiba e Regiao 

Metropolitana", dando importancia aos recursos humanos dispon[veis na 

Corporac;ao Policiai-Militar, ou seja, aos policiais-militares. 

0 tema avulta em importancia diante da inexistencia de pianos, 

estrategias ou investigac;6es, no ambito da PMPR, capazes de identificar as reais 

necessidades e anseios dos policiais-militares, de apontar as consequencias para a 

atividade policial perante a comunidade, e, sobretudo, de determinar a 

aplicabilidade de fatores motivacionais aos integrantes da Corporac;ao Policiai

Militar, no sentido de que a prestac;ao do servic;o publico de seguranc;a destinado a 
comunidade curitibana atinja nlvel de excelencia e contribua para a reduc;ao dos 

alarmantes Indices de criminalidade. 

Verifica-se, de urn modo geral, que as atividades inerentes a seguranc;a 

publica tern sido severamente criticadas pela sociedade. Observam-se, nos dias 

atuais, fortes posicionamentos da imprensa escrita, falada e televisionada, bern 

como das pessoas, em geral, que padronizam como ineficientes as ac;6es dos 

responsaveis pela manutenc;ao da ordem publica. 

Nesse contexto, o Estado do Parana tern adotado uma serie de medidas 

no sentido de reequipar as suas organizac;6es policiais, treinar os seus policiais, 

revitalizar a estrutura afeta a seguranc;a publica, contratar novos policiais, investir 

em tecnologia de mapeamento delitivo, mediante geoprocessamento das infrac;6es 

penais, desenvolver a filosofia da polfcia comunitaria, com o intuito de aproximar os 

policiais-militares da comunidade, alem de desenvolver programas especlficos no 

ambiente escolar, promovendo a prevenc;ao contra a violencia eo uso de drogas. 

Em que pese a importancia das atividades supra-referidas, cujos efeitos 

voltam-se diretamente ao atendimento dos anseios da comunidade paranaense, 

constata-se que inexiste estudo pelo Estado voltado a atender as necessidades e 

anseios do policial-militar perante a sua organizac;ao, ou seja, de investigar os 

nfveis de satisfac;ao e de insatisfac;ao existente entre os integrantes da PMPR, bern 

como dos efeitos em relac;ao a atividade profissional, os quais, com toda certeza, 
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refletem no resultado final das atividades de polfcia ostensiva e de preservagao da 

ordem publica desenvolvidas em prol da sociedade paranaense. 

Nesse diapasao e que se justifica a realizagao do presente trabalho, o 

qual tern o prop6sito de investigar a percepgao dos policiais-militares, lotados em 

Curitiba e Regiao Metropolitana, sabre a sua Organizagao Policiai-Militar, 

identificando-se a satisfagao ou insatisfagao perante a atividade profissional, para, 

ao final, tendo-se par base as teorias motivacionais relacionadas ao 

comportamento humano, apresentar-se propostas voltadas a motivagao do pessoal 

policial-militar, tida como fundamental para a eficiencia das ag6es e operag6es 

policiais-militares e decorrente promogao da seguranga publica. 

1.2 Formula~ao do problema de pesquisa 

A sociedade contempor€mea caracteriza-se pela velocidade e pela 

amplitude com que as mudangas ocorrem no ambiente, exigindo das organizag6es, 

principalmente as governamentais, uma maior agilidade e eficiencia. 

A insergao dentro de urn contexto social, politico, economico e cultural 

leva as organizag6es a fazerem modificag6es na sua estrutura, visando tanto 

interferir nestes contextos como adaptar-se a eles. Para tal, interpretam os 

contextos internos e externos de modo a assegurar sua competitividade e 

sobrevivencia. 

De fato, o quadro atual da seguranga publica e desolador, sendo a 

eficiencia das organizag6es policiais-militares, dentre outras instituig6es policiais, 

frequentemente contestada, nao s6 pelo aumento da violencia em geral, mas, 

principalmente, pela sensagao de inseguranga disseminada na populagao. 

Ha de se considerar que qualquer que seja a atividade de uma empresa 

ou instituigao publica, a sua sobrevivencia esta vinculada nao somente a satisfagao 

dos seus clientes e/ou usuarios, como tambem a satisfagao de seus integrantes. 

Nesse espectro, romper barreiras tradicionais e buscar melhores 

resultados no desempenho do seu pessoal, tornou-se uma necessidade premente 

da Corporagao Policiai-Militar. 
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Destarte, este trabalho busca alternativas que possam contribuir para a 

motivagao dos policiais-militares aplicados nas atividades de policiamento ostensive 

na cidade de Curitiba e Regiao Metropolitana, de modo que haja uma maior 

produtividade e melhoria de resultados relacionados a seguranga publica. 

Sob esta 6tica, delimita-se o seguinte problema: qual e o grau de 

motivagao dos policiais-militares aplicados nas atividades de policiamento ostensive 

em Curitiba e Regiao Metropolitana, desenvolvida em prol da comunidade? 

1.3 Questoes norteadoras 

Quais sao as necessidades e anseios dos policiais-militares aplicados na 

execugao das atividades de policiamento ostensive em Curitiba e Regiao 

Metropolitana? 

Qual e 0 fndice de satisfagao ou insatisfagao dos policiais-militares 

aplicados na execugao das atividades de policiamento ostensive em Curitiba e 

Regiao Metropolitana em relagao a sua organizagao e ao ambiente de trabalho? 

Qual e o grau de motivagao dos militares estaduais aplicados na 

execugao das atividades de policiamento ostensive em Curitiba e Regiao 

Metropolitana? 

1.4 Objetivos 

1.4.1 Objetivo geral 

• Aferir o grau de motivagao profissional dos militares estaduais lotados na 

Capital do Estado do Parana e sua Regiao Metropolitana, apresentado, ao 

final, recomendag6es que possibilitem a administragao policial-militar 

adotar medidas voltadas a motivagao no trabalho. 
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1.4.2 Objetivos especificos 

• ldentificar as necessidades e os anseios dos policiais-militares no ambito 

organizacional; 

• Verificar o nfvel de atendimento pela organizagao policial-militar em 

relagao aos anseios e necessidades dos militares estaduais; 

• Averiguar o nfvel de satisfagao dos policiais-militares em relagao a sua 

organizagao; 

• Averiguar o nfvel de insatisfagao dos policiais-militares em relagao a sua 

organizagao; 

• lnvestigar o relacionamento dos policiais-militares com os superiores 

hierarquicos, pares e subordinados; 

• lnvestigar aspectos relacionados a satisfagao com a remuneragao 

(vencimentos); 

• lnvestigar as condig6es de trabalho dos policiais-militares; 

• ldentificar possfveis efeitos quanta a motivagao do profissional policial

militar em relagao as atividades de policiamento ostensive desenvolvidas 

em Curitiba e Regiao Metropolitana; 

• Apresentar propostas voltadas a melhoria do grau de motivagao dos 

policiais-militares lotados na Capital do Estado do Parana e Regiao 

Metropolitana. 

1.5 Estrutura Basica do Trabalho 

0 presente trabalho encontra-se estruturado em cinco capftulos: Capftulo I 

- lntrodugao; Capftulo II - Referencial Te6rico; Capftulo Ill - Metodologia; Capftulo 

IV - Pesquisa de Campo e Analise de Dados; Capftulo V - Conclus6es e 

Recomendag6es. 
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0 primeiro capitulo refere-se a lntrodugao, onde se observa a delimitagao 

do tema e a correspondente justificativa, a formulagao do problema de pesquisa, as 

quest6es norteadoras e os objetivos (geral e espedficos), esclarecendo-se o 

porque da abordagem do tema e desenvolvimento do presente trabalho. 

0 segundo capitulo apresenta o referencial te6rico, ou seja, a literatura 

disponlvel sabre os assuntos inerentes a Seguranga Publica, a Pollcia Militar do 

Parana, os militares estaduais e, sobretudo, no que se refere ao conceito de 

motivagao e as principais teorias motivacionais aplicaveis ao comportamento 

humano e ao ambiente profissional. 

0 terceiro capitulo apresenta a metodologia da pesquisa, onde se 

caracteriza o estudo, define-se a populagao e a amostra, descreve-se o instrumento 

de coleta de dados (questionario do tipo suNey) e a forma como os dados foram 

analisados e tratados. 

0 quarto capitulo destina-se a apresentagao da pesquisa de campo e 

analise dos dados obtidos, identificando-se OS dados coletados pela aplicagao do 

questionario a amostra do publico-alva, que serviu de base para a analise e 

investigagao acerca do grau de motivagao dos profissionais em relagao a 

Corporagao Policiai-Militar, permitindo a discussao e apresentagao de propostas. 

Por fim, o quinto capitulo apresenta as conclus6es sabre o trabalho 

realizado, acompanhadas de recomendag6es destinadas a majorar o grau de 

motivagao dos militares estaduais aplicados nas atividades de policiamento 

ostensive em Curitiba e Regiao Metropolitana. 



CAPiTULO II 

REFERENCIAL TEORICO 
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Este capitulo tern a finalidade de apresentar os fundamentos te6ricos a 

serem considerados perante o trabalho proposto. 

Evidentemente, as referencias bibliograficas encontram-se num universe 

que seria dificil esgota-lo, principalmente quando se trata de temas que envolvem 

politicas de seguranga publicae motivagao profissional. 

Conforme ja exposto, esse estudo focaliza a motivagao dos militares 

estaduais aplicados nas atividades de policiamento ostensive em Curitiba e Regiao 

Metropolitana, sendo fundamental, para uma adequada compreensao sobre o 

tema, a abordagem dos fundamentos te6ricos relacionados ao conceito de Policia, 

Seguranga Publica, a Policia Militar do Parana e aos militares estaduais, para que, 

em seguida, sejam abordados o conceito de motivagao e as principais teorias 

motivacionais relacionadas ao comportamento humano, garantindo-se referencial 

te6rico adequado a metodologia, pesquisa de campo, analise de dados e 

conclus6es acerca do grau de motivagao dos policiais-militares, viabilizando a 

apresentagao de propostas e recomendag6es. 

2.1 Generalidades sobre a organiza~ao policial 

Buscando-se uma adequada compreensao sobre a organizagao policial, a 

Policia Militar, o militar estadual e o relevante papel que desempenham na politica 

de defesa social, torna-se pertinente abordar as generalidades e caracteristicas que 

lhes sao afetas, em termos hist6rico, legislative e estrutural, entre outras 

peculiaridades. 

2.1.1 Origem da palavra policia 

No dizer de Murilo de Macedo Pereira (1998, p. 77) a expressao policia 

tern origem no grego politeia, do latim politia, significando "conjunto de leis ou 
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regras impostas ao cidadao com o tim de assegurar a moral, a ordem e a 

seguranga publica." 

A respeito da origem e significado do termo polfcia, assinala Bismael 

(1986, p. 9) que: 

A palavra polfcia, no sentido mais lata significa o regulamento da cidade, e 
sabido e que a cidade eo Estado. 

Registram todos os diciomirios e enciclopedias que o termo Polfcia -
originario do grego Politeia, passando para o latim politia - representa o 
conjunto de leis ou regras impostas ao cidadao, com o fito de assegurar a 
moral, a ordem e a seguran9a publica. 

lnumeras sao as definig6es no mais variado campo do pensamento 

humano, dependendo da escola filos6fica e da doutrina jurfdica daquele que a 

pretende conceituar. 

2.1.2 0 surgimento da policia 

Nao se tern notlcia no mundo de que alguma sociedade tenha vivido sem 

uma forga policial, de modo que se pode afirmar que a organizagao policial nasceu 

de uma necessidade social. 

Pode-se, assim, afirmar que desde o infcio das civilizag6es ja existia a 

atividade de polfcia. Ap6s sair das cavernas, criando as primeiras comunidades, o 

homem sentiu a necessidade de destacar membros do grupo para realizarem 

atividades de controle e defesa dos demais membros da comunidade. 

No Velho Testamento encontram-se referencias da atividade de polfcia, 

conforme ensina Azkoul (1998, p. 7): 

... escrito no setimo seculo antes de Cristo, no tema advertencia e jufzo, 
Jeremias se manifestava a falar ao povo, chegou o capitElO da guarda eo 
prendeu, levando aos prfncipes que o a9oitaram e meteram no carcere, na 
casa do escrivao Jonatas. 0 profeta recorreu ao Rei Zedequias, a 
presen9a do qual fora levado, o qual mandou que colocassem Jeremias no 
atria da guarda e lhe dessem comida, acolhendo suas suplicas de nao 
retornar a casa de J6natas para que nao morresse ali. De forma tosca, ve
se um ato de polfcia com a deten9ao de Jeremias e a sua imediata 
apresenta9ao aos prfncipes, o que nao deixa de ser um ato de justi9a 
principesca. 



10 

Nesse sentido, diversos historiadores informam a existencia da atividade 

de policia nas mais diversas civilizag6es e mais remotas epocas, tais como: da 

· Grecia e Roma antiga, de 1.000 antes de Cristo; no Egito; na China; os Hebreus; e 

as civilizag6es dos Incase dos Astecas. 

A atividade inquisitorial, por exemplo, das autoridades eclesiasticas na 

I dade Media era, tambem, uma atividade de polfcia, pois tinha o poder de policia de 

apurar os crimes referentes aos processes de heresia e dos demais crimes. 

2.1.3 0 surgimento da pollcia no Brasil 

Segundo Azkoul (1998, p. 9 e 10): 

A ideia de pollcia no Brasil nasceu em 1530 quando D. Joao Ill resolve 
entao adotar o sistema de capitanias hereditarias, outorgou a Martins Afonso 
de Souza uma carta regia para estabelecer a administra((aO, promover a 
justi9a e organizar o servi9o de ordem publica, como melhor entendesse, 
nas terras que conquistasse no Brasil. 

Tome de Souza, primeiro Governador-Geral do Brasil, em 1549, teve por 

missao do rei de Portugal, uma agao colonizadora no Brasil de entao. Ficou sob 

sua autoridade o direito de determinar o processo e sentenciar, conforms o direito e 

as Ordenag6es Manoelinas, podendo ate sentenciar a morte natural, sem apelagao 

nem agravo. 

As fungoes de policia eram exercidas por juizes que tinham como 

auxiliares os meirinhos - oficiais da justiga de hoje - e os inspetores dos bairros. 

Haviam, ainda, os quadrilheiros, subordinados aos juizes, que cumpriam as ordens, 

executavam o policiamento visando a manutengao da ordem publica, de acordo 

com o ordenamento jurfdico de epoca, no caso, as Ordenag6es Manoelinas e das 

I nstrug6es recebidas dos Oficiais do Senado e da Camara. 

A primeira iniciativa, que se tern notfcia, de se estruturar a policia no 

Brasil, data de 05 de abril de 1808, quando D. Joao VI e a Familia Real ja estavam 

instalados no Brasil. Nessa data foi criada a lntendencia Geral de Polfcia e do 

Estado do Brasil, cuja missao era a fiscalizagao de obras e transportes, combate a 

incendio e atividades de polfcia ostensiva. 
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0 primeiro Corpo de Polfcia Militar, que se tern notlcia, foi instituldo em 13 

de maio de 1809, com a criagfw da Divisao Militar da Guarda Real de Polfcia. Na 

oportunidade o Principe Regente, segundo ens ina Azkoul (1998, p. 11) apresentou 

a seguinte justificativa: 

... sendo de absoluta necessidade prover a seguranya e tranquilidade desta 
her6ica e mui leal Cidade de Sao Sebastiao do Rio de Janeiro cuja 
populayao e tratego consideravelmente, grandes Capitais; e havendo 
mostrado a experiemcia que o estabelecimento de uma Guarda Militar de 
Polfcia e o mais proprio nao s6 para aquele fim de boa ordem e sossego 
publicos mas ainda para obstar danosas especulayoes de contrabando 
que nenhuma outra medida nem as mais rigorosas leis proibitivas tem 
podido coibir. Sou servido criar uma Divisao Militar da Guarda Real da 
Pollcia desta Corte, com a possfvel semelhanya daquela que tao 
reconhecidas vantagens estabeleci em Lisboa, a qual se organizara, na 
conformidade do plano que este abaixo assinado pelo Conde Linhares, do 
meu Conselho de Estado, Ministro Secretario de Estado dos Neg6cios 
Estrangeiros e de Guerra. 

A criagao da Guarda Real de Polfcia deu-se devido a necessidade da elite 

da epoca, porquanto ja havia urn segmento da sociedade, composta por ex

escravos, escravos e miseraveis em geral, que precisava urgentemente ser 

controlada e organizada socialmente. 

Em 25 de margo de 1824, em Ato Adicional a Constituigao do Imperio, foi 

institulda a Polfcia Militar do Estado do Rio de Janeiro, bern como, as pollcias 

militares dos demais estados brasileiros. 

2.1.4 A estrutura da policia no Brasil a luz da Constituic;ao Federal de 1988 

A missao das Polfcias Militares estaduais veio a ser significativamente 

aperfeigoada no decorrer do tempo, passando a direcionar-se exclusivamente a 

proporcionar seguranga publica a sociedade brasileira. 

Esta situagao se acentuou ainda mais com a promulgagao da ultima 

Constituigao Federal, em 05 de outubro de 1988, que fortaleceu a posigao das 

Polfcias Militares junto ao modelo de seguranga publica brasileiro. 

0 art. 144, nos seus incisos e paragrafos, disp6e que a seguranga publica 

e dever do Estado e direito e responsabilidade de todos, sendo exercida para a 
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preservagao da ordem publicae da incolumidade das pessoas e do patrim6nio. 

No referido artigo, identificam-se os seguintes 6rgaos: Polfcia Federal, 

Polfcia Rodoviaria Federal, Polfcia Ferroviaria Federal, Polfcias Civis, Polfcias 

Militares e Guardas Municipais. 

A Polfcia Federal e institufda por lei como 6rgao permanente, estruturado 

em carreira, destinando-se a apurar infragoes penais contra a ordem polftica e 

social ou em detrimento de bens, servigos e interesses da Uniao ou de suas 

entidades autarquicas e empresas publicas, assim como outras infragoes cuja 

pratica tenha repercussao interestadual ou internacional e exija repressao uniforme, 

segundo a lei; prevenir e reprimir o trafico ilfcito de entorpecentes e drogas afins, o 

contrabando eo descaminho, sem prejufzo da agao fazendaria e de outros 6rgaos 

publicos nas respectivas areas de competencia; exercer as fungoes de polfcia 

marftima, aerea e de fronteiras; exercer com exclusividade as fungoes de polfcia 

judiciaria da Uniao. 

A Polfcia Rodoviaria Federal e 6rgao permanente, estruturado em 

carreira, destinando-se, na forma da lei, ao patrulhamento ostensivo das rodovias 

federais. 

A Polfcia Ferroviaria Federal e 6rgao permanente, estruturado em carreira, 

destinando-se, na forma da lei, ao patrulhamento ostensivo das ferrovias federais. 

As Polfcias Civis, atuantes no ambito dos Estados, sao dirigidas por 

Delegados de Polfcia de carreira, a elas incumbindo, ressalvada a competencia da 

Uniao, as fungoes de polfcia judiciaria e a apuragao de infragoes penais, 

excetuando-se as militares. 

As Polfcias Militares, tambem atuantes no ambito dos Estados, incumbe a 

polfcia ostensiva e a preservagao da ordem publica, enquanto que os Corpos de 

Bombeiros Militares, alem das atribuigoes definidas em lei (combate a incendios, 

socorro publico), destinam-se a execugao de atividades de defesa civil. 

As Guardas Municipais, em que pese nao estejam inseridas como 

organizagoes policiais, estao vinculadas a seguranga publica, sendo organizadas 

pelos municipios, limitando-se exclusivamente a protegao dos bens, servigos e 
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instalag6es municipais. 

E oportuno ressaltar que, no tocante a organizagao, compete a Uniao 

organizar e manter a Polfcia Federal, a Polfcia Rodoviaria Federal e a Polfcia 

Ferroviaria Federal, bern como a Polfcia Civil, a Polfcia Militar e o Corpo de 

Bombeiros Militares do Distrito Federal (Constituigao Federal, art. 21, inc. XIV). 

Compete tambem a Uniao legislar sobre a competencia da Polfcia Federal 

e das Polfcias Rodoviaria e Ferroviaria Federal e sobre normas gerais de 

organizagao, efetivos, material belico, garantias, convocagao e mobilizagao das 

Polfcias Militares e Corpos de Bombeiros Militares (Constituigao Federal, art. 22, 

inc. XXI e XXII). 

Quanto a subordinagao, as Polfcias Militares e Corpos de Bombeiros 

Militares, atuantes no ambito dos Estados como forgas auxiliares e reserva do 

Exercito, subordinam-se, juntamente com as Polfcias Civis, aos Governadores dos 

Estados e do Distrito Federal (Constituigao Federal, art. 144, § 6°). 

2.2 0 conceito de seguran~a publica e o papel da PMPR 

A adequada compreensao sobre o conceito de seguranga publica e 

fundamental na identificagao do papel das Polfcias Militares, incumbidas, no ambito 

dos Estados, de realizar, com exclusividade, o policiamento ostensive preventive e 

as ag6es de manutengao da ordem publica. 

Oeste modo, as atividades desenvolvidas pelos integrantes da Polfcia 

Militar, no ambito do Estado do Parana estao inseridas no contexte da seguranga 

publica, detendo especial relevancia para a ordem publica. 

2.2.1 Seguran~a publica 

Para Placido e Silva (1991), seguranga, qualquer que seja a sua 

aplicagao, insere o sentido de tornar a coisa livre de perigo, livre de incertezas, 

assegurada contra danos e prejufzos, afastada de todo o mal. Traduz, portanto, 
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qualidade ou condic;ao de estar seguro, livre de perigos ou riscos, de estar 

afastados dos danos ou eventuais prejufzos. 

Segundo Lazzarini (1999), a seguranc;a sera, em termos genericos, a 

certeza de que tudo trabalha, coordenadamente, na atividade humana considerada, 

ou seja, com plena capacidade para enfrentar, com exito, disfunc;6es. 

Moreira Neto (1989) salienta que seguranc;a representa um campo muito 

amplo, constituindo-se em antiga preocupac;ao do Estado, demandando atuac;6es 

administrativas, polfticas, judiciais e sociais. Para o autor, seguranc;a corresponde a 

um valor social a ser mantido ou alcanc;ado, em que o interesse coletivo pela 

existencia da ordem jurfdica e pela incolumidade do Estado e dos indivfduos esteja 

atendido, a despeito dos comportamentos e situac;6es diversas. 0 autor ainda 

salienta que para o Estado alcanc;ar ou manter esta situac;ao e necessaria a 

atuac;ao preventiva ou repressiva em todos os setores da atividade humana, devido 

a multiplicidade de fatores, comportamentos e situac;6es de risco envolvidas. 

Os setores responsaveis pela seguranc;a publica em nosso pals, que 

efetuam a preservac;ao da ordem publica por intermedio de ac;6es preventivas e 

repressivas, ficam indelevelmente marcados pela doutrina da seguranc;a nacional, 

no que se refere a sua organizac;ao, operac;6es e emprego, principalmente as 

corporac;6es policiais-militares. 

Nesse sentido, seguranc;a publica refere-se a seguranc;a da coletividade, 

de modo que se constitui em um fenomeno social e um elemento de equilibria 

essencial a manutenc;ao da vida ~m comum, trazendo implfcita a ideia do direito 

que possui todo e qualquer cidadao de sentir-se resguardado de les6es a sua 

pessoa e ao seu patrimonio. 

Oeste modo, cabe ao Estado criar condic;6es que proporcionem aos 

cidadaos a garantia de existencia, livre de ameac;as ou restric;6es abusivas a seus 

direitos, dentro de seu objetivo amplo de promover o bem-estar geral. Essa garantia 

esta fundamentada no ordenamento jurfdico, composto de normas coercitivas, 

ditadas pelo Poder Publico para regular as relac;6es e proteger os interesses dos 

cidadaos. 
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Entretanto, nem s6 da estrita observancia ou imposigao da lei depende a 

seguranga publica, cujas necessidades estendem-se ao poder de policia, pelo qual 

o Estado imp6e, discricionariamente, limitag6es e restrig6es aos direitos individuais 

no interesse do bern comum. 

Lazzarini (1999) destaca que o conceito de seguranga publica traduz-se 

no afastamento, pelas organizag6es pr6prias, de todo o perigo que possa afetar a 

ordem publica, em prejufzo da vida, da liberdade ou do direito de propriedade do 

cidadao. 

Segundo Medauar (1999), a seguranga publica e o estado antidelitual, 

sendo que as ag6es que promovem a seguranga publica sao ag6es preventivas 

tfpicas, seguidas da repressao imediata, para restabelecer automatica e 

necessariamente a ordem publica violada, e depois, pela repressao policial 

consubstanciada nas medidas de polfcia judiciaria, para apuragao dos ilfcitos 

penais que violaram a ordem publica, destinada a levar os acusados a justiga 

criminal, detentora do monop61io do poder de punir do Estado. A seguranga publica 

pode resultar da simples ausencia, mesmo temporaria, dos delitos e das 

contraveng6es penais. A seguranga publica ideal seria aquele estado ut6pico em 

que nao existisse delito. 

Conclui-se, assim, que seguranga publica consubstancia-se em urn 

complexo de atividades exercidas pela Administragao Publica, no sentido de evitar 

a ocorrencia de atos ou comportamentos ilicitos ou de apontar ao Poder Judiciario 

os seus autores, ou, ainda, de proteger a populagao contra sinistros ou 

calamidades de qualquer natureza. 

2.2.2 A competencia da PMPR e o papel dos militares estaduais frente a 
seguranc;a publica 

A Constituigao Federal da Republica Federativa do Brasil, promulgada em 

05 de Outubro de 1988, trouxe em seu arcabougo diversas referencias a 
seguranga. Essas referencias estao impregnadas pela visao democratica. Nesse 

sentido, o texto constitucional garante, no caput do art. 5°, o direito a seguranga. 
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Como vimos, o art. 144, V, § 5°, da Constituigao Federal de 1988, ao 

definir os 6rgaos que comp6em o Sistema de Seguranga Publica Brasileiro, 

deferminou a competencia das Polfcias Militares, competindo-lhes a polfcia 

ostensiva e a preservagao da ordem publica. 

0 Decreta-Lei n° 667, de 02 de julho de 1969, sob os auspfcios da 

Constituigao de 1967, em seu art. 3°, definia a competencia das Polfcias Militares 

da seguinte forma: 

Art. 3°. lnstitufdas para a manutenyao da ordem publica e seguranya 
interna nos Estados, nos Territ6rios e no Distrito Federal, compete as 
Polfcias Militares, no ambito de suas respectivas jurisdiy6es: 

a) executar com exclusividade, ressalvadas as miss6es peculiares das 
Foryas Armadas, o policiamento ostensivo fardado, planejado pela 
autoridade competente, a fim de assegurar o cumprimento da Lei, a 
manutenyao da Ordem Publicae o exercfcio dos poderes constitufdos; 

Percebe-se, portanto, que a Polfcia Militar, por determinagao 

constitucional, e a instituigao destinada a preservagao da ordem publica. 

A preservagao da ordem publica consiste no exerclcio dinamico do poder 

de polfcia no campo da seguranga publica, que se manifesta atraves de urn 

conjunto coordenado de ag6es de policiamento ostensivo que visam a prevenir e/ou 

reprimir os delitos, tendo por escopo final a tranquilidade publica. 

Dessa forma, no contexto do Sistema de Defesa Social Brasileiro, as 

Polfcias Militares exercem papel de fundamental importancia, porquanto, sao 

6rgaos que atuam diretamente em cantata com a populagao. 

Assim definida, "as polfcias militares cabem a polfcia ostensiva e a 

preservagao da ordem publica", parece bastante simples a missao constitucional a 

elas atribufdas. Entretanto, como se sabe, vive-se sob os auspfcios de urn "estado 

democratico de direito", conforme estabelece a parte final do caput do art. 1 o da 

nossa Carta Magna, e, dessa forma, alarga-se e torna-se complexa a incumbencia 

das Polfcias Militares. 

A Polfcia Militar do Parana, inserida neste cenario, em conformidade com 

a Constituigao do Estado do Parana, e responsavel pelas atividades de 
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policiamento ostensive, caracterizando-se como instituigao que zela pelo 

cumprimento da lei e manutengao da ordem publica, visando ao bern comum dos 

cidadaos paranaenses. 

Nesse prisma, e de se aceitar que o servigo da Policia Militar do Parana e, 
no ambito estatal, uma atividade de carater permanente, nao cessando 0 dever 

funcional de seus integrantes nem nas horas de folga. A Polfcia Militar do Parana, 

portanto, devera estar presente em todo Iugar, protegendo e velando pelo 

progresso da sociedade e dos bons costumes, porquanto foi institufda para 

assegurar a execugao das leis. 

Destarte, no contexte sistemico da defesa social, a Polfcia Militar assume 

papel de relevancia na preservagao da ordem publica, prevenindo ou inibindo atos 

anti-sociais, atuando repressivamente na restauragao da ordem publica, adotando 

medidas de protegao e socorro comunitarios ou atuando em apoio aos 6rgaos da 

administragao publica no exercfcio do poder de polfcia que lhe couber. 

Em sua agao, a Polfcia Militar desenvolve uma serie de tipos de 

policiamento, tais como: 

- Policiamento ostensive geral; 

- Policiamento de transite urbane e rodoviario; 

- Policiamento florestal, de mananciais e de preservagao ambiental; 

- Policiamento de guarda; 

- Atividade de prevengao e com bate a inc€mdio; 

- Atividade de busca e salvamento; 

- Atividades de defesa civil; e 

- Atividades de garantia do exercfcio do poder de polfcia dos 6rgaos da 

Administragao Publica. 

A Polfcia Militar esta presente em todos os municfpios do Estado e na 

maioria de seus distritos. Cultua o privilegio e a condigao de servidora mais 

acessfvel e visfvel ao publico, com atendimento desburocratizado, bastando urn 
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aceno de mao, o discar do 190 ou, ate mesmo uma denuncia an6nima, para estar 

ao lado do povo. 

Durante a execugao da agao preventiva, tomando conhecimento da 

violagao da ordem publica, cabe a Polfcia Militar, pela sua distribuigao no espago 

geografico, a primeira agao, a repressao imediata, restaurando a ordem, cujos 

procedimentos constituem a preparagao para o passo seguinte, a ser realizado pelo 

6rgao publico ou particular, que detiver a competencia e responsabilidade para tal. 

Na sua atuagao repressiva, tao logo haja a ruptura da ordem publica, nao 

deve o militar constituir-se em mero relator da ocorrencia e sim em um verdadeiro 

defensor, protetor e acolhedor do indivfduo vitimado e num efetivo agente em 

perseguigao ao criminoso, visando a sua prisao, ainda na flagrancia delituosa. 

A Polfcia Militar tern, entre suas miss6es, o dever de restabelecer a ordem 

publica, de imediato, tao logo haja a manifestagao de sua ruptura, amparando o 

cidadao que teve OS seus direitos e garantias violados, procedendo a investigagao 

preliminar, preservando o local do delito e carreando o maior numero possfvel de 

indfcios que possam levar a identificagao do autor, dando suporte a futura agao 

penal e garantindo solugao de continuidade a persecugao criminal, de modo a 

demonstrar a comunidade que realmente a Polfcia Militar esta imbufda em dar uma 

resposta, uma solugao aquele problema. 

Atuando dessa forma, a Corporagao estara cumprindo com a sua missao 

constitucional, caracterizando-se, definitivamente, como uma institui~ao 

garantidora de direitos, sendo, seus integrantes, atualmente denominados de 

militares estaduais, reconhecidos como agentes da cidadania. 

Dada a importancia do papel funcional dos militares estaduais frente ao 

sistema de seguranga publica adotado no Estado do Parana e considerando-se que 

a atividade policial-militar desenvolve-se diuturnamente e em contato direto com a 

populagao, torna-se de vital importancia a Corporagao Policiai-Militar a adogao de 

mecanismos ou providencias capazes de eficientemente motivar os policiais

militares ao desempenho da espinhosa atividade policial a que estao afetos. 

De fato, compreende-se que quanto maior for o grau de motivagao do 

pessoal policial-militar para o desempenho das atividades de policia ostensiva, 
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maior sera a produtividade alcangada em termos de seguranga publica, garantindo

se, em consequ€mcia, urn adequado servigo publico a populagao paranaense par 

intermedio do controle satisfat6rio dos Indices de criminalidade. 

Destarte, diante da premissa de que a motivagao para o trabalho e urn 

aspecto que interfere no processo de relag6es humanas, produtividade e qualidade 

de vida, pretende-se estudar, a seguir, seu conceito e as principais teorias 

motivacionais relacionadas ao comportamento humano, de modo que, mediante 

adequado embasamento te6rico, desenvolva-se uma pesquisa de campo destinada 

a identificar, entre outros aspectos, o grau de motivagao dos policiais-militares 

lotados no Comando do Policiamento da Capital, os quais sao aplicados nas 

atividades diuturnas de policiamento ostensivo desenvolvidas em Curitiba e Regiao 

Metropolitana. 

2.3 Conceito de motivac;ao 

Ao apreciar a origem etimol6gica da palavra, Bergamini (1997, p. 31) 

ensina que "motivagao deriva originalmente da palavra latina movere, que significa 

mover. Essa origem da palavra encerra a nogao de dinamica ou de agao que e a 

principal tonica dessa tungao particular da vida psfquica." 

Entender o homem sob a 6tica da motivagao e algo peculiar, pais todo ele 

tern seu comportamento determinado em razao de seus motivos, sejam 

extrfnsecos, sejam intrfnsecos. 

Nesse sentido, Chiavenato (2002, p. 80) estabelece que motivo e "tudo 

aquila que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, que 

da origem a uma propensao a urn comportamento especffico", sendo que esse 

impulso a agao pode ser provocado tanto por causas externas, provenientes do 

ambiente, como por causas internas, oriundas da mente do indivfduo. 

Com toco no trabalho, Aquino (1990, p. 239) diz que "a motivagao para o 

trabalho e urn estado de espfrito positivo, que permite ao indivfduo a realizagao de 

taretas do cargo e de seu pleno potencial. E a paixao com que o indivfduo exerce 

uma missao, alcanga satistagao, quando os objetivos sao alcangados." 
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Sob o prism a das metas organizacionais, Robbins (1999, p.1 09) define 

motivagflO como "a vontade de empregar altos nlveis de esforgo em diregao a 

metas organizacionais, condicionada pela capacidade do esforgo de satisfazer 

alguma necessidade do indivlduo". 

As organizag6es, de urn modo geral, querem pessoas motivadas, que 

trabalhem com satisfagao, produzam mais, gerem mais lucro e assim contribuam 

para o desenvolvimento institucional. 

Todavia, nem todo homem que trabalha estara motivado, assim como 

nem todo trabalho pode ser fonte de motivagao. Destarte, o comportamento 

humano no trabalho sera o reflexo dos seus motivos ou necessidades, bern como 

da inexistencia destes e do modo como se relaciona com os outros homens. 

Ao serem conhecidos os motivos ou necessidades do indivlduo em 

relagao ao trabalho, e ao serem encetados incentivos e recompensas, poder-se-a 

aproveitar melhor o potencial de cada pessoa, com o consequente desenvolvimento 

da instituigao que integra. 

Contudo, ardua e complexa e essa tarefa, posto que as pessoas tern 

necessidades, metas e capacidades distintas, as quais influenciam diretamente o 

seu comportamento. 

Chiavenato (2002, p. 80) consigna o seguinte: 

As pessoas sao diferentes no que tange a motivaqao: as necessidades 
variam de indivlduo para indivlduo, produzindo diferentes padr6es de 
comportamento; os valores sociais tambem sao diferentes; as capacidades 
para atingir os objetivos sao igualmente diferentes; e assim por diante. 
Para complicar ainda mais, as necessidades, os valores sociais e as 
capacidades variam no mesmo indivlduo conforme o tempo. 

Apesar de todas essas diferengas, de acordo com Chiavenato (2002, p. 

80) 0 processo que dinamiza 0 comportamento e semelhante para todas as 

pessoas e, citando o autor Harold J. Leavitt, estabelece tres premissas que 

explicam o comportamento humano: 

1. 0 comportamento e causado, ou seja, existe uma causalidade do 
comportamento. Tanto a hereditariedade como o meio ambiente 
influenciam decisivamente no comportamento das pessoas. 0 
comportamento e causado por estlmulos internos e externos. 
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2. 0 comportamento e motivado, ou seja, ha uma finalidade em todo 
comportamento humane. 0 comportamento nao e casual nem aleatoric, 
mas sempre orientado e dirigido para algum objetivo. 

3. 0 comportamento e orientado para objetivos. Em todo 
comportamento existe sempre um 'impulse', um 'desejo', uma 
'necessidade', uma 'tendencia', express6es que seNem para designar os 
'motives' do comportamento. 

Nesse contexto esta inserto o grande desafio para as organizag6es, au 

seja, motivar as pessoas, tornando-as parceiras e colaboradoras, ao inves de 

simples funcionarios. 

2.4 Teorias da motivac;ao 

Como decorrer dos tempos e ampliagao dos estudos sabre administragao 

de pessoas varias foram as teorias criadas sabre o tema motivagao, contudo, 

extraf-se das doutrinas pesquisadas que tres delas sao frequentemente citadas, 

sendo consideradas classicas au tradicionais, das quais derivam varias outras 

teorias e considerag6es. Sao elas a Teoria da Hierarquia das Necessidades, as 

Teorias X eYe a Teoria dos Dais Fatores, as quais serao adiante apresentadas. 

2.4.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades 

Conforme Chiavenato (2002, p. 83), a Teoria da Hierarquia das 

Necessidades, desenvolvida par Abraham Maslow, se baseia em ordenar as 

necessidades humanas numa escala de prioridades, arranjadas em uma piramide 

de importancia e de influencia no comportamento humano, onde na base da 

piramide estao as chamadas necessidades primarias, que sao as fisiol6gicas e as 

de seguranga e, no tapa, temos as necessidades secundarias que sao as sociais, 

as de estima e as de auto-realizagao, que sao consideradas mais sofisticadas e 

intelectualizadas. 

Sob esse prisma, Maslow acreditava que a hierarquia das necessidades 

de urn indivfduo deve ser vista como urn todo para que se possa compreender o 

seu comportamento. Ela nao sera necessariamente a mesma para todos os 
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indivfduos ou para pessoas de diferentes idades, mas, subjacente a toda variagao 

possfvel, pon3m o conceito fundamental e de que uma necessidade inferior deve 

ser satisfeita antes de a seguinte e mais elevada poder emergir. 

De acordo com Lacombe e Heilborn (2006, p. 312) o que motiva as 

pessoas sao as necessidades insatisfeitas, posto que quando uma necessidade 

prioritaria e satisfeita, ainda que nao 0 seja a saciedade, outras emergem e ocupam 

o primeiro Iugar na lista de prioridades. 

As necessidades fisiol6gicas sao basicas para a manutengao da vida, 

como a alimentagao, abrigo, vestimenta, conforto ffsico, uma melhor remuneragao 

imediata, melhores condig6es de trabalho e etc., as quais deverao ser alcangadas 

para que outros interesses sejam despertados no indivfduo. 

As necessidades de seguranga estao ligadas a necessidade do indivfduo 

estar a salvo de perigos e privag6es das necessidades fisiol6gicas basicas, inclui

se aqui a preocupagao com o futuro, com a propriedade, com urn emprego em que 

encontre estabilidade, aposentadoria, assistencia medica e outras. 

Satisfeitas as necessidades fisiol6gicas e de seguranga, surge a 

necessidade social, onde o indivfduo busca se relacionar e ser aceito por outros 

grupos, a tim de conquistar amizades e relag6es interpessoais harmoniosas. 

Uma vez auferida a escala social, as pessoas passam a desejar algo que 

vai alem da aceitagao de urn grupo, passam a desejar a estima, o prestfgio (status), 

oportunidades de progresso social e o reconhecimento pelos outros. 

Por derradeiro, surgem entao as necessidades de auto-realizagao, as 

quais dizem respeito ao atingimento potencial maximo do indivfduo. As pessoas 

tern o desejo de ser e fazer aquila de que sao capazes, sendo este potencial 

variavel de pessoa para pessoa. As necessidades de auto-realizagao estao 

relacionadas com autonomia, independencia, autocontrole, competencia e plena 

realizagao daquilo que cada pessoa tern de potencial. 

Ao comentar as necessidades de auto-realizagao Chiavenato (2002, p. 

85) expressa o seguinte: 
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Enquanto as quatro necessidades anteriores podem ser satisfeitas par 
recompensas externas (extrfnsecas) a pessoa e que tem uma realidade 
concreta (como comida, dinheiro, amizades, elogios de outras pessoas), 
as necessidades de auto-realizac;ao so mente podem ser. satisfeitas par 
recompensas que sao dadas intrinsecamente pelas pessoas a si pr6prias 
(como o sentimento de realizac;ao) e que nao sao observaveis pelos 
outros. Par outro lado, as demais necessidades, enquanto satisfeitas, nao 
motivam o comportamento; a necessidade de auto-realizac;ao pode ser 
insaciavel, no sentido de que quanta mais a pessoa obtem recompensas 
que a satisfac;am, mais importante ela se torna e mais ainda a pessoa 
desejara satisfaze-la. 

A figura seguinte apresenta o arranjo hierarquico das necessidades, 

conforme a teoria de Maslow: 

Figura 1. Piramide de Maslow- Teoria da Hierarquia das Necessidades 

A Teoria da Hierarquia das Necessidades estabelece que todas as 

necessidades nao se manifestam de uma s6 vez, mas tendem a ter prioridades 

onde encontram expressao. As pessoas tern diferentes niveis de necessidades e 

conforme as basicas comegam a ser satisfeitas as de segundo nivel tornam-se 

mais importantes e tendem a dominar o comportamento do individuo. 

Todavia essa ordem de prioridades corresponds a uma tendencia media, 

e a prioridade de uma necessidade nao significa a total eliminagao das demais. 

Quando uma necessidade aparece com baixa prioridade significa que, naquele 

momenta, nao se lhe esta sendo dado a mesma importancia do que as demais. 

Como exemplo desse raciocinio, Lacombe e Heilborn (2006, p. 316) citam 

o soldado que corre no meio de uma batalha para destruir uma base de 

metralhadoras do inimigo, onde esta arriscando a mais basica de todas as 
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necessidades, a propria vida, para satisfazer uma necessidade de auto-realizagao. 

Caso similar ocorre com os lfderes de certos grupos que fazem greve de tome. 

Bergamini (1997, p. 71), analisando a teoria de Maslow, diz que: 

Em meados da decada dos anos 40, e durante os anos 50, Abraham 
Maslow, baseando-se nas suas observa<_;?6es como psic61ogo clinico, 
prop6e duas premissas basicas a respeito do comportamento 
motivacional. Em primeiro Iugar, sup6e que as pessoas desempenhem o 
papel caracteristico de seres que perseguem a satisfa<_;?ao dos seus 
desejos, estando principalmente motivadas em atende-los. Numa segunda 
etapa, acredita que, quando essas necessidades nao possam ser 
satisfeitas, geram estados interiores de tensao que levam o individuo a 
comportar-se numa tentativa de reduzir tal tensao e recuperar, assim, o 
equilibria interne perdido. Uma vez satisfeita determinada carencia ou 
necessidade, ela perde seu potencial enquanto forqa motivadora de 
comportamento. 

Ao transportar a teoria de Maslow para o meio !aboral, Gareth Norgan 

(apud LACOMBE e HEILBORN, 2006, p. 316) sugere a adogao das seguintes 

medidas pelas empresas: 

a) auto-realizac;ao: estimulo ao complete comprometimento; o trabalho 
como dimensao importante na vida do empregado; 

b) auto-estima: cargos que permitam realizaqao, autonomia e 
responsabilidade; trabalho que valoriza a identidade; 

c) sociais: estimulo a interaqao com os colegas de trabalho; possibilidade 
de atividades sociais e esportivas e reuni6es sociais fora da organizaqao; 

d) seguranc;a: seguro-saude e pianos de aposentadoria, seguranqa no 
emprego; estabelecimento e divulgaqao de pianos de carreira; 

e) fisiol6gicas: salario e beneficia; seguranqa e condiq6es agradaveis de 
trabalho. 

Para Maslow, as homens possuem diferengas individuais, motivos ou 

necessidades que interferem no seu comportamento e consequentemente no seu 

trabalho. Assim, quando o homem trabalha, seu comportamento estara orientado 

pelos motivos au necessidades que fazem com que ele trabalhe, ou seja, pela sua 

motivagao no trabalho. Par motivagao no trabalho entende tudo que move o 

indivfduo para o comportamento de trabalhar, sua vontade, desejos e 

necessidades. 
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Os motivos estao dirigidos para a realizagao de algum objetivo, ou seja, a 

necessidade do indivfduo estara voltada e direcionada de acordo com as metas e 

aspirag6es que possui, e, quando urn motivo ou necessidade e satisfeito, surge 

outro imediatamente. 

Desta forma, para que se possa compreender o comportamento motivado 

para 0 trabalho, primeiro e necessaria entender as motivag6es individuais que 

orientam a pessoa para o trabalho. Enfim, e necessaria se ter uma visao do homem 

enquanto indivfduo, que pertence a urn contexto social mais amplo e que esta em 

constants interagao como meio. 

2.4.2 Teoria X e Teoria Y 

Douglas McGregor propos duas vis6es distintas de seres humanos, onde 

uma e basicamente negativa, rotulada de Teoria X, e outra, basicamente positiva, 

chamada Teoria Y. 

Segundo Robbins (1999, p. 110), depois de ver a forma como alguns 

gerentes lidavam com os empregados, McGregor concluiu que "a visao de urn 

gerente sobre a natureza dos seres humanos esta baseada num certo 

agrupamento de pressuposig6es e que ele tende a moldar seu comportamento em 

relagao aos subordinados de acordo com essas pressuposig6es." 

De acordo com a Teoria X a maioria das pessoas nao gosta de trabalhar, 

prefere ser orientada pelos outros, tern pouca criatividade pra solugao de 

problemas, precisa ser controlada e deseja a seguranga acima de tudo. Disso 

decorre uma administragao empresarial centralizadora, rfgida e autocratica, 

pautada em convicg6es erroneas e incorretas sobre o comportamento humano, 

onde as pessoas sao consideradas como meros recursos ou meios de produgao, 

trabalham em padr6es previamente estabelecidos, tendo exclusivamente em vista 

os objetivos da empresa. A Teoria X leva as pessoas a agirem conforme a empresa 

deseja, independentemente de suas opini6es ou objetivos pessoais. 

Por outro vertice, a Teoria Y admite que as pessoas nao sao preguigosas 

por natureza, bern como podem ser criativas, responsaveis, auto-controladas e 
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motivadas para o trabalho. Par tais raz6es a administragao organizacional deve 

esforgar-se para despertar e aproveitar ao maximo a potencialidade dos 

colaboradores. 

Assim, a Teoria Y prop6e concepg6es modernas a respeito do 

comportamento humano, par meio de urn estilo de administragao aberto, dinamico, 

democratico, sem preconceitos a respeito da natureza humana, baseada num 

processo que prioriza a criagao de oportunidades, a remogao de obstaculos, o 

encorajamento ao crescimento profissional e a orientagao quanta aos objetivos 

institucionais. 

De acordo com os apontamentos de Robbins (1999, p. 11 0) foi montado o 

quadro seguinte, o qual sintetiza as pressuposig6es das Teorias X e Y de Douglas 

McGregor: 

Teoria X Teoria Y 

1. Empregados naturalmente nao gostam 1. Empregados podem ver o trabalho como 
do trabalho e, sempre que possfvel, sendo tao natural quanta descanso ou 
tentarao evita-lo. lazer. 

2. Empregados devem ser coagidos, 2. Pes so as exercitarao auto-orientagao e 
controlados ou ameagados com punig6es autocontrole se estiverem comprometidas 
para atingirem metas. com os objetivos. 

3. Empregados evitarao responsabilidades 3. A pessoa co mum pode aprender a 
e buscarao orientagao formal. aceitar, e ate procurar, responsabilidade. 

4. A maioria dos trabalhadores coloca 4. A habilidade de to mar decis6es 
seguranga acima de todos os outros fatores inovadoras esta amplamente dispersada 
associ ados ao trabalho e exibe pouca por toda populagao e nao e de domfnio 
ambigao. exclusive dos gerentes. 

Quadro 1. Teorias X e Y de Douglas McGregor 

Segundo McGregor (apud LACOMBE e HEILBORN, 2006, p. 320), a 

Teoria X e praticada pelos administradores que nao acreditam nas pessoas e 

imp6em forte dependencia dos subordinados em relagao as chefias. A Teoria Y tern 

uma visao oposta e pressup6e que o ser humano aceita responsabilidades e pode 

considerar o trabalho da mesma forma que urn jogo. 
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Ao sintetizarem o trabalho de McGregor, Stoner e Freeman (1999, p. 323 

e 324) concluem que a Teoria X trata-se de uma visao tradicional da motivagao, 

afirmando que 0 trabalho e desagradavel para OS empregados, que devem ser 

motivados atraves da forga, de dinheiro ou de elogios, ao passo que a Teoria Y e 

uma suposigao de que as pessoas sao inerentemente motivadas a trabalhar e a 

realizar urn born servigo, sendo a administragao participativa urn modo ideal de 

faze-lo. 

Nesse mister, Chiavenato (2002, p. 138) entende que a Teoria Y "prop6e 

urn estilo de administragao francamente participative e democratico, baseado nos 

valores humanos", e, para tal, apresenta algumas recomendag6es de McGragor: 

1. Descentraliza~ao e delega~ao. Consiste em delegar as decis6es aos 
nfveis mais baixos da organizagao, a fim de permitir que todas as pessoas 
se envolvam em suas atividade, tracem os caminhos que julgarem 
melhores e assumam as responsabilidades pelas consequencias. E com 
isso, satisfac;am suas necessidades individuais mais elevadas 
relacionadas com a auto-realizac;ao pessoal. 

2. Amplia~ao do cargo e maior significado do trabalho. A 
reorganizac;ao, o redesenho e a ampliac;ao do cargo trazem atividades 
adicionais para as pessoas e, com isso, provocam a inovac;ao e encorajam 
a aceitac;ao de responsabilidade na base da piramide organizacional. 
Assim, proporcionam oportunidades de satisfac;ao das necessidades 
sociais e de estima. 

3. Participa~ao e administra~ao consultiva. A participac;ao nas decis6es 
que afetam as pessoas e a consulta visando obter suas opini6es pessoais 
tem a finalidade de encoraja-las a dirigir suas energias criadoras em 
diregao aos objetivos da organizagao. lsso, proporciona significativas 
oportunidades para a satisfac;ao das necessidades sociais e de estima. 

4. Auto-avalia~ao de desempenho. Os programas tradicionais de 
avaliac;ao do desempenho tem sido voltados para a concepc;ao tradicional 
(Teoria "X"), pais a maioria desses programas tende a tratar as pessoas 
como se elas fossem um produto que esta sendo inspecionado em uma 
linha de montagem. Algumas organizac;6es experimentam com sucesso a 
formulac;ao, par parte das pessoas, de seus pr6prios objetivos e uma auto
avaliac;ao peri6dica de seu desempenho em comparac;ao com esses 
objetivos estabelecidos. 0 superior hierarquico tern grande importancia 
nesse processo, pais funciona muito mais como orientador e estimulador 
do desempenho futuro do que propriamente como juiz ou inspetor do 
desempenho passado. Alem do mais, as pessoas sao encorajadas a 
assumir responsabilidades de planejar e avaliar sua propria contribuic;ao 
para os objetivos da organizac;ao. E isso produz efeitos positives sabre as 
necessidades de estima e de auto-realizac;ao. 

Cabe salientar que as inferencias do autor supra-referido, alem de 

extremamente pertinentes, sao tambem pautadas na teoria da Hierarquia das 

Necessidades, de Abraham Maslow. 
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2.4.3 Teoria dos Dois Fatores 

Esta teoria, tambem chamada de Teoria Motivagao-Higiene, foi 

desenvolvida na decada de 50 pelo psic61ogo Frederick Herzberg, para quem o 

comportamento das pessoas no trabalho e orientado por dois fatores, quais sejam: 

insatisfagao- fa to res higienicos e satisfagao - fatores motivacionais. 

Segundo Robbins (1999, p. 111), Herzberg investigou a seguinte questao: 

"0 que as pessoas querem de seus trabalhos?" Ele solicitou aos entrevistados que 

descrevessem detalhadamente situag6es nas quais se sentiam bern ou mal em 

relagao aos seus trabalhos. Estas respostas foram tabuladas e categorizadas. 

Ao analisar o resultado, Herzberg verificou que as respostas que as 

pessoas davam quando se sentiam bern sobre seus trabalhos eram 

significativamente diferentes daquelas dadas quando se sentiam mal. Fatores 

intrfnsecos como realizagao, reconhecimento, o trabalho propriamente dito, 

responsabilidade, progresso e crescimento estavam relacionados com satisfagao 

no trabalho. Desta forma, quando os respondentes se sentiam bern no seu trabalho 

tendiam a atribuir essas caracterfsticas a si mesmos. Por outro lado, quando 

estavam insatisfeitos, tendiam a mencionar fatores extrfnsecos como a polftica e a 

administragao da empresa, supervisao, relag6es com as outras pessoas e 

condig6es de trabalho. 

Diante desses apontamentos, Herzberg concluiu que o oposto de 

"satisfagao" e "nao-satisfagao" e 0 oposto de "insatisfagao" e "nao-insatisfagao". 

Assim, estabeleceu que a satisfagao no cargo se da em fungao do 

conteudo ou atividades desafiadoras e estimulantes do cargo, ao que denominou 

fatores motivacionais. 

Por outro lado, definiu que a insatisfagao do cargo e ocasionada em 

fungao do ambiente, da supervisao, dos colegas e do contexto geral do cargo, ao 

que chamou de fatores higi€micos. 

De acordo com Chiavenato (2002, p. 87) os fatores higienicos referem

se as condig6es que rodeiam a pessoa enquanto trabalha, englobando as 

condig6es ffsicas e ambientais do trabalho, o salario, os beneffcios sociais, as 
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polfticas da empresa, o tipo de supervisao recebido, o clima de relac;6es entre a 

direc;ao e os empregados, os regulamentos internos, as oportunidades e outros. A 

expressao higiene serve para refletir seu carater profilatico e preventive e para 

mostrar que se destinam simplesmente a evitar fontes de insatisfac;ao do meio 

ambiente ou ameac;as potenciais ao seu equilibria. Quando estes fatores sao 

6timos, apenas evitam a insatisfac;ao, porem, quando sao precarios, provocam 

insatisfac;ao, razao pela qual sao chamados fatores insatisfacientes. lncluem: 

• condic;6es de trabalho e conforto; 

• poHticas da organizac;ao e administrac;ao; 

• relac;ao com supervisor; 

• competencia tecnica do supervisor; 

• salarios; 

• seguranc;a no cargo; 

• relac;6es com colegas. 

Ainda segundo a obra de Chiavenato (2002, p. 87), os fatores 

motivacionais referem-se ao conteudo do cargo, as tarefas e aos deveres 

relacionados como cargo em si, sendo que tais fatores produzem efeito duradouro 

de satisfac;ao e de aumento de produtividade. 0 termo motivac;ao envolve 

sentimentos de realizac;ao, de crescimento e de reconhecimento profissional, 

manifestados por intermedio das fungoes e atividades exercidas que oferec;am 

desafios e significado para 0 trabalho. Quando OS fatores motivacionais sao 6timos, 

elevam a satisfac;ao, todavia, quando estao precarios, provocam a ausencia de 

satisfac;ao. Par esta razao sao denominados fatores satisfacientes. lncluem: 

• delegac;ao de responsabilidade; 

• liberdade de decidir como executar o trabalho; 

• promoc;ao; 

• uso plena das habilidades pessoais; 
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• estabelecimento de objetivos e avaliag6es; 

. • .. simplificagao do cargo (pelo proprio ocupante); 

• ampliagao ou enriquecimento do cargo (horizontal ou vertical). 

Lacombe e Heilborn (2006, p. 332 e 333) dizem o seguinte: 

Segundo Herzberg, o que mais contribui para que as pessoas produzam 
sao OS fatores motivacionais. Deve-se procurar aumentar ao maximo 
esses fatores, pois sao os principais responsaveis pela melhora dos 
resultados. Os higienicos devem ser administrados de forma a nao ficarem 
abaixo do que seria razoavel nas condig6es normais do ambiente no qual 
a empresa opera. Nao adianta um grande esforgo no sentido de aumenta
los acima desse valor medio razoavel, pois a influencia nos resultados nao 
traria um beneffcio condizente com o custo desse aumento. 

Por derradeiro, Herzberg prop6e o "enriquecimento de tarefas", tradugao 

de job enrichment, que consiste em ampliar as responsabilidades, os objetivos e os 

desafios das tarefas do cargo, a tim de se auferir uma maior motivagao no trabalho. 

2.4.4 Considera~oes gerais sobre as teorias da motiva~ao 

Apesar das varias teorias apresentadas pelos doutrinadores, nenhuma 

delas e totalmente suficiente para explicar urn fen6meno tao complexo como o da 

motivagao humana. 

Existem varias contestag6es as teorias mencionadas, principalmente no 

que se refere a da Hierarquia das Necessidades, de Maslow. Tambem, a 

metodologia de pesquisa e as decorrentes conclus6es de Herzberg sao 

veementemente criticadas. 

lnobstante, e imprescindfvel que se conhega 0 maior numero possfvel de 

explicag6es para que se desenvolvam meios de compreender o comportamento 

humano. 

Nesse sentido, Bergamini (1997, p. 77) esclarece que "a motivagao 

enquanto faceta tipica dos comportamentos individuais precisa ser examinada da 

forma mais ampla possfvel, evitando pretender que urn so tipo de explicagao esgote 

a sua propria riqueza." 
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De acordo com Chiavenato (2002, p. 87), "enquanto Maslow fundamenta 

sua teoria da motivagao nas diferentes necessidades humanas (abordagem intra

orientada), Herzberg alicerga sua teoria no ambiente externo e no trabalho do 

indivfduo (abordagem extra-orientada)." 

Essa dualidade, que a primeira vista parece ser antag6nica, pode ser 

compartilhada, mesclada e analisada de forma conjunta, a tim de se extrair o que 

de melhor cada teoria apresenta, com a consequente aplicagao pratica no ambiente 

de trabalho. 

Exemplo disso e o conceito de motivagao para o trabalho dado por 

Lakatos (1997, p. 156), que ao utilizar princfpios das duas teorias acima citadas 

estabelece o seguinte: 

0 homem motiva-se para o trabalho buscando fatores motivadores como: 
realiza~o profissional, reconhecimento pelo trabalho, progresso. Tais 
fatores motivadores, dentre outros, comp6e o sistema de necessidade que 
o homem busca atender para o desenvolvimento pessoal e o 
amadurecimento psicol6gico. 

Do ponto de vista pratico, verifica-se que a Teoria dos Dais Fatores, de 

Herzberg, enfatiza OS fatores motivacionais que tradicionalmente sao 

negligenciados e desprezados pelas organizag6es, em especial, as publicas, mas 

que por certo promovem bans Indices de satisfagao e motivagao para o trabalho. 

Outro aspecto relevante a se destacar eo desafio das organizag6es em 

mudar a concepgao de seus gerentes e dirigentes sabre as pessoas que lhes sao 

subordinadas, a tim de afastar as pressuposig6es de que as pessoas tendem a 

comportar-se conforme descrito na Teoria X, ou seja, com indolencia, passividade, 

resistencia as mudangas, falta de responsabilidade, solicitagao excessiva de 

beneffcios econ6micos e outros aspectos negatives, posto que, segundo 

MacGregor (apud CHIAVENATO, 2002, p. 135), "esse comportamento nao e causa: 

e efeito de alguma experiencia negativa em alguma organizagao." 

Desta forma, o objetivo institucional, no que se refere a administragao de 

pessoas, deve estar focado na mudanga do estilo autocratico, impositivo e 

autoritario (Teoria X) de tratar o elemento humano, para uma administragao 
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democratica, consultiva e participativa (Teoria Y), capaz de criar oportunidades, 

libertar potenciais, remover obstaculos, orientar, encorajar o crescimento e o 

desenvolvimento pessoal e profissional, auferindo assim melhores Indices de 

satisfagao e decorrente motivagao e produtividade no trabalho. 



3.1 Natureza da pesquisa 

CAPiTULO Ill 

METODOLOGIA 

33 

Ap6s o desenvolvimento da revisao literaria atinente ao tema, com a 

decorrente apresentagao do referencial te6rico, onde se explanou a origem e a 

competencia legal das PoHcias Militares, os conceitos de seguranga publica e de 

militar estadual, a terminologia tecnica do termo motivagao e a analise das tres 

teorias classicas da motivagao comportamental, passou-se entao a coleta de dados 

voltada a fundamentagao pratica do presente trabalho. 

Para tanto, opinou-se pela busca de informag6es atraves do metoda 

quantitativa de pesquisa, o qual apresenta maior objetividade na apuragao dos 

dados angariados. 

Nesse diapasao, foi empregado 0 metoda SUNey, que, segundo Lima 

(2004, p. 26), "corresponde a uma abordagem do fenomeno investigado 

envolvendo a realizagao de uma pesquisa de campo, na qual a coleta de dados e 

feita par meio de aplicagao de questionario junto a populagao alvada pesquisa." 

A fim de se identificar e investigar o perfil dos policiais-militares que 

atualmente prestam servigos na cidade de Curitiba e em sua Regiao Metropolitana, 

bern como as variaveis motivacionais que possam vir a influenciar o 

comportamento no trabalho, utilizou-se o metoda suNey nas modalidades 

explorat6ria e descritiva, as quais, segundo Lima (2004, p. 26 e 27), significam: 

a) survey explorat6ria, quando a investiga9ao se compromete a 
identificar o espectro de variaveis que interferem em determinado 
fen6meno. Ou seja, identificar as variaveis que se revelam determinantes e 
as que se revelam secundarias sobre o fen6meno investigado; 

( ... ) 

c) survey descritiva, quando a investiga9ao se compromete a identificar 
quais situa96es, eventos, atitudes ou opini6es estao manifestos em uma 
determinada popula98.o, ou descrever a distribui9ao de algum fen6meno 
ocorrido com a popula9ao (senso) ou em parte dela (amostra); 
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3.2 Elabora~ao e aplica~ao do instrumento de pesquisa 

Para a coleta de dados, foi utilizado como instrumento de pesquisa urn 

questionario do tipo survey (anexo ao presente trabalho), composto de perguntas 

objetivas, onde as seis primeiras quest6es destinam-se exclusivamente a identificar 

o perfil dos policiais-militares que atuam em Curitiba e Regiao Metropolitana, 

atraves do levantamento das seguintes informag6es: grau hierarquico, idade, 

estado civil, numero de filhos, nlvel de instrugao e tempo de servigo na PMPR. 

0 questionario segue apresentando vinte quest6es diretas, fulcradas na 

Teoria da Hierarquia das Necessidades e na Hierarquia dos dois Fatores, as quais 

tern por escopo mensurar o grau de motivagao dos epigrafados policiais-militares, 

atraves da analise de fatores higienicos e motivacionais satisfeitos e insatisfeitos, 

bern como da identificagao de necessidades auferidas e almejadas. 

A pesquisa foi aplicada no periodo compreendido entre os dias 19 e 22 de 

margo de 2007, aos policiais-militares lotados no Comando do Policiamento da 

Capital, sediado em Curitiba, nas instalag6es do Quartel do Comando-Geral. 

3.3 Popula~ao e amostra 

0 publico-alvo da pesquisa e composto pelos policiais-militares que 

desempenham atividades de policiamento ostensivo em Curitiba e Regiao 

Metropolitana, ou seja, o contingente de pessoal lotado no Comando do 

Policiamento da Capital, cuja responsabilidade operacional e promover a seguranga 

e a preservagao da ordem publica na citada circunscrigao territorial. 

0 Comando do Policiamento da Capital conta hodiernamente com urn 

efetivo existente de 4.2431 integrantes, o que constitui a populagao total da 

pesquisa. Oeste total, aplicou-se o questionario a 120 policiais-militares, ou seja, 

uma amostra de 2,83% do universo averiguado. 

1 Fonte: 1" Segao do Estado-Maior da PMPR. 



35 

3.4 Tipo de analise 

A analise dos dados angariados com o questionario aplicado ao publico

alva sera do tipo quantitativa, visando a verificar os principais aspectos 

motivacionais presentes e ausentes no trabalho dos policiais-militares que prestam 

servigos junto ao Comando do Policiamento da Capital. 
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CAPiTULO IV 

PESQUISA DE CAMPO E ANALISE DE DADOS 

4.1 Pesquisa de campo 

Conforme ja referenciado, a pesquisa de campo, voltada a mensurar o 

grau de motivagao dos policiais-militares que atuam no policiamento ostensivo da 

Capital do Estado e sua Regiao Metropolitana, foi realizada mediante a aplicagao 

de urn questionario do tipo survey, composto por seis quest6es iniciais destinadas a 

identificar o perfil da populagao analisada e outras vinte quest6es sobre a tematica 

da motivagao. 

No que se refere a verificagao do perfil do publico-alva foram colhidas 

informag6es a respeito do grau hierarquico, idade, estado civil, numero de filhos, 

nfvel de instrugao e tempo de servigo na PMPR dos entrevistados. 

0 questionario segue com a apresentagao de vinte perguntas destinadas 

a identificar o grau de atendimento de fatores higienicos e motivacionais, assim 

como de necessidades satisfeitas e almejadas, para que se possa, ao final, 

mensurar o grau de motivagao dos policiais-militares classificados no Comando do 

Policiamento da Capital, bern como apresentar sugest6es capazes de melhorar 

este grau de motivagao. 

Nesse diapasao, as quest6es de numero 2 a 20 foram formuladas de 

maneira a que o entrevistado avaliasse os temas apresentados, fornecendo uma 

resposta direta para cada pergunta, mediante a emissao de urn dos seguintes 

conceitos: 6timo, born, regular, ruim e muito ruim. 

Cabe salientar que essas quest6es foram formuladas tomando-se por 

base a Teoria da Hierarquia das Necessidades, de Maslow, e a Teoria dos Dois 

Fatores, de Herzberg, conforme o enfoque dado pelo doutrinador ldalberto 

Chiavenato, que em sua obra "Recursos Humanos" (p. 20) efetuou uma analise 

conjunta e comparada das duas teorias. 

0 quadro seguinte apresenta uma sfntese da classificagao que as 

quest6es de numero 2 a 20 receberam em relagao as citadas teorias: 
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CLASSIFICACAO DAS QUESTOES SEGUNDO AS TEORIAS DE MASLOW E DE HERZBERG 

NUMERO DA TEMA NECESSIDADE, TIPO DE FATOR, 
QUESTAO SEGUNDO MASLOW SEGUNDO HERZBERG 

02 Condi96es ffsicas do Fisiol6gica Higienico 
ambiente de trabalho 

03 Carga horaria Fisiol6gica Higienico 

04 Salario Fisiol6gica Higienico 

05 Possibilidade de ascensao Auto-realiza~o Motivacional 
hierarquica 

06 Estabilidade no cargo Seguran~ Higienico 

07 Regras para aposentadoria Seguran9a Higienico 

08 Cursos ofertados Auto-realiza9ao Motivacional 

09 Relacionamento com pares e Sociais Higienico 
subordinados 

10 Relacionamento com Sociais Higienico 
superiores hierarquicos 

11 Capacidade de comando Sociais Higienico 
do(s) chefe(s) 

12 Forma de supervisao Sociais Higienico 

13 Administra9ao da PMPR em Seguran9a Higienico 
rela9ao aos policiais-militares 

14 Frequencia de atividades Sociais Higienico 
sociais na PM PR 

15 Prestigio (status) dado pela Estima Motivacional 
profissao policial-militar 

16 Reconhecimento profissional Estima Motivacional 
pela comunidade 

17 Autonomia para tamar Estima Motivacional 
decis6es 

18 Oportunidades para empregar Estima Motivacional 
habilidades pessoais 

19 Nivel de comprometimento Auto- realiza9ao Motivacional 
com a Corpora9ao 

20 Realiza9ao pessoal como Auto- realiza9ao Motivacional 
policial-militar 

Quadro 2. Classifica~ao das quest6es segundo as teorias de Maslow e de Herzberg 

Par fim, o questionario apresenta a pergunta numero 21, na qual os 

entrevistados podiam assinalar ate tres respostas sobre o que consideravam mais 

importante no trabalho, dentre as seguintes alternativas: condic;6es de trabalho, a 
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seguranga de estar empregado, plano de carreira, salario, relacionamento inter

pessoal, autonomia para decidir, reconhecimento e respeito profissional. 0 objetivo 

desta questao e o de apurar diretamente com o entrevistado as necessidades que 

considera prioritarias para o seu bem-estar no trabalho. 

4.2 Analise dos dados angariados 

Serao agora apresentados os dados angariados com a pesquisa de 

campo, analisando-se cada uma das perguntas e as decorrentes respostas dadas 

pelos policiais-militares entrevistados. 

4.2.1 Perfil dos policiais-militares entrevistados 

Os quadros e graticos seguintes apresentam o perfil dos entrevistados no 

que se refere ao grau hierarquico, idade, estado civil, numero de filhos, nfvel de 

instrugao e tempo de servigo na Polfcia Militar do Parana. 

GRAU HIERARQUICO 

AL TERNATIVA FREQOENCIA % 

Oficial Subalterno 16 13,33 

Subtenente ou Sargento 32 26,67 

Cabo ou Soldado 72 60,00 

TOTAL 120 100,00 

Quadro 3. Grau hierarquico 

Por ser o presente estudo destinado aos policiais-militares aplicados na 

atividade de policiamento ostensivo, ou seja, fungoes operacionais, optou-se em 

aplicar o questionario ao circulo hierarquico das Pragas, constituido por Soldados, 

Cabos, Sargentos e Subtenentes, e, aos Oficiais Subalternos, Tenentes que 

efetuam a supervisao direta do policiamento nas ruas. Ficaram de fora os Oficiais 

lntermediarios (Capitaes) e Superiores (Majores, Tenentes-Coroneis e Coroneis), 

por exercerem fungoes gerenciais e de nfvel estrategico na Corporagao. 
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Quando da realizagao da pesquisa, houve a preocupagao em se abranger 

urn universo proporcional ao da piramide hierarquica do efetivo policial-militar, 

razao pela qual a maio ria dos entrevistados e Sol dado ou Cabo (60% }, seguido 

pelos Subtenentes e Sargentos (26,67 %) e ficando a menor parte para os Oficiais 

Subalternos (13,33%). 

GRAU HIERARQUICO 

I• Oficial Subalterno • Subtenente ou Sargento o Cabo ou Soldado I 

Grafico 1. Grau hierarquico 

No que se refere a faixa etaria dos entrevistados, verifica-se que ha uma 

grande variagao de idades, pasta que os concursos publicos para novas 

contratag6es sao quase que anuais. 

Cabe destacar que a idade mfnima para o ingresso na PMPR e de dezoito 

anos. 

FAIXA ETARIA 

AL TERNATIVA FREQUENCIA o/o 

Entre 18 e 25 anos 16 13,33 

Entre 26 e 35 anos 44 36,67 

Entre 36 e 45 anos 36 30,00 

Acima de 45 anos 24 20,00 

TOTAL 120 100,00 
Quadro 4. Faixa etaria 



F AIXA ET ARIA 

13,33o/o 

• Entre 18 e 25 a nos • Entre 26 e 35 anos 

o Entre 36 e 45 a nos m Acima de 45 a nos 

Grafico 2. Faixa etaria 
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Concernente ao estado civil dos policiais-militares entrevistados, observa

se que a grande maioria e casada, constituindo 56,67% do total, seguida par 

solteiros (33,33%) e urn percentual de 10% de separados ou divorciados. Nao 

houve incidencia de viuvos no universo averiguado. 

Neste t6pico ha que se consignar que para o ingresso na Corporagao 

como Cadete, mediante a realizagao do Curso de Formagao de Oficiais, o qual e 
ministrado na Academia Policiai-Militar do Guatupe e tern uma duragao de tn3s 

anos, exige-se que o candidato seja solteiro. Esta exigencia inexiste para os 

candidatos ao ingresso como Soldados. 

ESTADO CIVIL 

AL TERNATIVA FREQUENCIA 0/o 

Solteiro 40 33,33 

Casado (ou uniao estavel) 68 56,67 

Separado ou divorciado 12 10,00 

Viuvo 0 0,00 

TOTAL 120 100,00 
Quadro 5. Estado civil 
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EST ADO CIVIL 

10,00% 0~00% 

• Solteiro • Casado (ou uniao estilvel) 

o Se pa rado ou divorciado B Viuvo 

Grafico 3. Estado civil 

A quantidade de filhos dos entrevistados tambem e bastante variada, 

estando proporcionalmente distribulda entre nenhum e mais de tres filhos, o que 

acaba, tambem, sendo decorrente da faixa etaria e do estado civil dos policiais

militares . . 

0 numero de filhos e uma informagao importante ao passo que quanta 

maior for a familia do policial-militar a ser manutenida, maiores serao os gastos e 

objetivos familiares, o que interfere no nlvel de satisfagao, realizagao e motivagao. 

Reflexo disso pode ser considerado o elevado percentual de policiais-militares que 

nao tern filhos, ou seja, urn tergo do universe entrevistado. 

NUMERO DE FILHOS 

AL TERNATIVA FREQUENCIA 0/o 

Nenhum 40 33,33 

Urn 24 20,00 

Do is 28 23,33 

Tres 20 16,67 

Mais de tres 8 6,67 

TOTAL 120 100,00 
Quadro 6. Numero de filhos 
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NUMERO DE FILHOS 

6,67% 

20,00o/o 

I• Nenhum • Um o Dois GJ Tr~s • Mais de tr~s I 
Grafico 4. Numero de filhos 

0 nivel de instrugao dos policiais-militares do Comando do Policiamento 

da Capital apresenta a maior incidencia no ensino media completo (46,67%), 

seguido daqueles com o ensino superior incompleto (40%). Neste sentido, cabe 

registrar que para o ingresso na Policia Militar do Parana, seja como Cadete ou 

como Soldado, o requisito e ter concluido o ensino media ate a data da inclusao. 

Destaque-se que os entrevistados com ensino superior completo e os 

p6s-graduados representam, exclusivamente, os Oficiais Subalternos que 

responderam o questionario. 

NiVEL DE INSTRU<;AO 

AL TERNATIVA FREQOENCIA % 

Ensino media completo 56 46,67 

Ensino superior incompleto 48 40,00 

Ensino superior completo 12 10,00 

P6s-g rad uado 4 3,33 

TOTAL 120 100,00 

Quadro 7. Nivel de instruc;ao 



NiVEL DE INSTRUCAO 

3,33% 10,00% 

• Ensino medio completo • Ensino superior incompleto 

o Ensino superior completo Eil P6s-graduado 

Grafico 5. Nivel de instru~ao 
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0 tempo de servigo prestado a Policia Militar do Parana . tambem e 
bastante variado, estando os maio res percentuais nas faixas determ inadas de 6 a 

10 anos (36,67%) e de 11 a 20 anos (33,33%). lsto reflete que a maior parte do 

efetivo do Comando do Policiamento da Capital e composta par policiais-militares 

experientes, com mais de cinco anos de servigo operacional. Ainda, nao houve 

incidencia de entrevistados com mais de trinta anos de servigo, face as atuais 

regras para aposentadoria, que possibilitam a transfen3ncia para a reserva 

remunerada, com proventos proporcionais, com vinte e cinco anos de servigo, 

conforms sera adiante explanado~ 

TEMPO DE SERVI<;O NA PMPR 

AL TERNATIVA FREQUENCIA 0/o 

De zero a 5 anos 4 3,33 

De 6 a 10 anos 44 36,67 

De 11 a 20 anos 40 33,33 

De 21 a 30 anos 32 26,67 

Mais de 30 anos 0 0,00 

TOTAL 120 100,00 

Quadro 8. Tempo de servi~o na PMPR 



TEMPO DE SERVICO NA PMPR 

• De zero a 5 anos • De 6 a 10 anos oDe 11 a 20 anos 

Eil De 21 a 30 a nos • Mais de 30 a nos 

Grafico 6. Tempo de servic;o na PMPR 

44 

Conforms se depreende dos quadros e graficos apresentados, o efetivo 

do Comando do Policiamento da Capital constitui urn grupo de policiais-militares 

heterogeneo em seu perfil, com diferengas de idade, tempo de servigo, estado civil, 

grau hierarquico e condig6es familiares. Porem, toda essa diversidade e boa para 

se apreciar as quest6es voltadas ao tema motivagao, que estao adiante aduzidas. 

4.2.2 Condic;oes fisicas do ambiente de trabalho 

Pela avaliagao realizada, a maioria dos entrevistados considerou as 

condig6es fisicas de seu ambients de trabalhos regulares ou boas. 

CONDICOES FiSICAS DO AMBIENTE DE TRABALHO 

ALTERNATIVA FREQOENCIA 0/o 

6timas 4 3,33 

Boas 36 30,00 

Regulares 52 43,33 

Ruins 12 10,00 

Muito Ruins 16 13,33 

TOTAL 120 100,00 

Quadro 9. Condic;oes fisicas do ambiente de trabalho 



CONDICOES FiSICAS DO AMBIENTE DE 
TRABALHO 

13,33% 

6timas 1111 Boas o Regulares o Ruins • Muito Ruins 

Grafico 7. Condi~oes fisicas do ambiente de trabalho 
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A citada avaliagao se deve ao grande investimento realizado pelo 

Governo do Estado do Parana na compra de viaturas, armamentos e 

equipamentos, bern como na reforma e melhoria das instalag6es flsicas de varias 

sedes de batalh6es e companhias. 

4.2.3 Carga horaria 

Neste quesito ressalta-se que a grande maioria dos entrevistados, 60% 

dos policiais-militares, considera a carga horaria de trabalho como boa. 

CARGA HORARIA 

AL TERNATIVA FREQOENCIA 0/o 

Otima 4 3,33 

Boa 72 60,00 

Regular 36 30,00 

Ruim 8 6,67 

Muito Ruim 0 0,00 

TOTAL 120 100,00 

Quadro 10. Carga horaria 



46 

CARGA HORARIA 

30,00°/o 

6tima • Boa o Regular o Ruim • Muito Ruim I 

Grafico 8. Carga horaria 

A maior parte dos integrantes do Comando do Policiamento da Capital 

trabalha sob o sistema de escalas, sendo 12 horas de trabalho diurno, com vinte e 

quatro de descanso, seguidas de outras doze horas de trabalho noturno, com 

quarenta e oito de descanso. 

4.2.4 Salario 

Avaliado em relagao as outras Polfcias Militares, Guardas Municipais e 

empresas de seguranga, 60% dos policiais-militares entrevistados considerou seu 

salario regular. 

SALARIO 

AL TERNATIVA FREQOENCIA o/o 

6timo 0 0,00 

Born 32 26,67 

Regular 72 60,00 

Ruim 8 6,67 

Muito Ruim 8 6,67 

TOTAL 120 100,00 

Quadro 11. Salario 
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S.ALARIO 

60,00% 

I• 6timo • Bom o Regular o Ruim • Muito Ruim I 
Grafico 9. Salario 

Este resultado, embora neutro, e surpreendente e demonstra a 

maturidade do efetivo policial, que mesmo nao considerando o vencimento recebido 

como 6timo, entende ser urn salario compatfvel com o mercado de trabalho 

brasileiro. 

4.2.5 Plano de carreira 

No quesito possibilidade de ascensao hierarquica (plano de carreira), as 

respostas foram divergentes, todavia a maior frequencia ainda foi dos candidatos 

que apresentaram avaliagao entre regular e muito ruim. 

PLANO DE CARREIRA 

AL TERNATIVA FREQUENCIA o/o 

6timo 0 0,00 

Born 44 36,67 

Regular 24 20,00 

Ruim 44 36,67 

Muito Ruim 8 6,67 

TOTAL 120 100,00 

Quadro 12. Plano de carreira t( 
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PLANO DE CARREIRA 

36,67% 

20,00% 

I• 6timo • Bom o Regular GJ Ruim • Muito Ruim I 

Grafico 10. Plano de carreira 

Os pianos de carreira dos Oficiais e das Pragas sao estipulados mediante 

leis, que embora distintas, tragam institutos similares, que, via de regra, adotam os 

princfpios da antiguidade e do merecimento. 0 plano de carreira das Pragas 

(Soldados, Cabos, Sargentos e Subtenentes) e regulado pela Lei Estadual n° 

5.940/69, d.enominada Lei de Promog6es de Pragas, e, o plano de carreira dos 

Oficiais (Tenentes, Capitaes, Majores, Tenentes-Coroneis e Coroneis) e regulado 

pela Lei n° 5.944/69 - Lei de Promog6es de Oficiais. 

4.2.6 Estabilidade no cargo 

A estabilidade foi urn quesito que recebeu avaliagao positiva na opiniao · 

dos entrevistados, 20% a consideraram 6tima e 63,33% a classificaram como boa. 

Esta avaliagao se deve ao fato da estabilidade ser urn dos princfpios basilares do 

cargo publico. 

A exclusao de qualquer policial-militar das fileiras da Corporagao somente 

se da em face da pratica de uma transgressao disciplinar de natureza grave ou 

condenagao judicial par crime, sendo obrigat6ria a submissao a processo 

administrativo que garanta ao acusado a ampla defesa e o contradit6rio. 
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Nessa senda, o processo administrative aplicado aos Oficiais denomina

se Conselho de Justificagao e e regulado pela Lei Estadual n° 8.115/85, e, o 

processo administrative a que sao submetidas as Pragas denomina-se Conselho de 

Disciplina, regulado pela Lei Estadual n° 6.961/77. 

ESTABILIDADE NO CARGO 

AL TERNATIVA FREQUENCIA o/o 

6tima 24 20,00 

Boa 76 63,33 

Regular 16 13,33 

Ruim 0 0,00 

Muito Ruim 4 3,33 

TOTAL 120 100,00 

Quadro 13. Estabilidade no cargo 

EST ABILIDADE· NO CARGO 
3,33 

6tima liil Boa o Regular o Ruim • Muito Ruim [ 

Grafico 11. Estabilidade no cargo 

4.2. 7 Regras para aposentadoria 

As atuais regras para a aposentadoria tambem receberam uma avaliagao 

positiva dos policiais-militares entrevistados, vista que 56,67% do total as 

consideraram boas. 
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A aposentadoria do militar estadual se diferencia dos seNidores publicos 

civis e se da atraves da passagem para a inatividade, seja para a reseNa 

remunerada, seja para a reforma. 

Ao disciplinar a materia, o art. 154 da Lei Estadual n° 1 .943/54 (C6digo da 

PMPR) estabelece o seguinte: 

Art. 154. A inatividade do militar da Corporagao e determinada pela 
transfer€mcia para a reserva remunerada ou pela reforma. 

§ 1 o A reserva e a situagao temporaria de inatividade em que o militar fica 
obrigado a determinados deveres e conserva alguns direitos. 

§ 2° A reforma e a situagao de inatividade que desobriga o militar 
definitivamente do servigo. 

A titulo de exemplo, enquanto estiver na reseNa remunerada o militar 

pode ser convocado para o seNigo ativo em caso de guerra externa ou grave 

perturbagao da ordem interna, possibilidade esta que inexiste na reforma. 

A transferencia para a reseNa remunerada se da par decurso de tempo, 

sendo compuls6ria ao se completar 35 anos de seNigo, ou a pedido, com 

proventos integrais, se o militar estadual contar com 30 anos de seNigo, ou, com 

proventos proporcionais, se contar com pelo menos 25 anos de seNigo. 

Destarte, verifica-se que as regras para a aposentadoria sao bastante 

claras e beneficas para os policiais-militares, bern como caracterizam importante 

necessidade de seguranga satisfeita. 

REGRAS PARA APOSENTADORIA 

AL TERNATIVA FREQOENCIA % 

6timas 0 0,00 

Boas 68 56,67 

Regulares 32 26,67 

Ruins 8 6,67 

Muito Ruins 12 10,00 

TOTAL 120 100,00 

Quadro 14. Regras para a aposentadoria 
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REGRAS PARAAPOSENTADORIA 

56,67% 
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Grafico 12. Regras para a aposentadoria 

4.2.8 Cursos ofertados pela Corpora~ao 

A PMPR disponibiliza aos seus integrantes cursos de formagao, de 

aperfeigoamento e de especializagao, que sao administrados e controlados par 

uma Diretoria de Ensino. 

A avaliagao destes cursos resultou numa resposta neutra, onde 40% dos 

policiais-militares entrevistados os consideram regulares. Todavia, parser urn fator 

motivacional, que leva ao desenvolvimento e crescimento profissional, deve ser 

analisado com maior atengao pela PMPR, a fim de que os cursos ofertados 

atendam aos interesses coletivos e institucionais. 

CURSOS OFERT ADOS PELA CORPORA<;AO 

ALTERNATIVA FREQUENCIA 0/o 

6timos 0 0,00 

Bans 28 23,33 

Regulares 48 40,00 

Ruins 28 23,33 

Muito Ruins 16 13,33 

TOTAL 120 100,00 

Quadro 15. Cursos ofertados pela Corpora~ao 
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CURSOS OFERT ADOS PELA CORPORACAO 
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Grafico 13. Cursos ofertados pela Corpora~ao 

4.2.9 Relacionamento com pares e subordinados 

0 relacionamento inter-pessoal com os pares e subordinados teve uma 

variagao de respostas entre regular e 6timo, sendo o item que obteve melhor 

avaliagao em todo questionario. 

Desta maneira, ha que se enaltecer esta realidade, que, em geral, e a 

tonica entre os policiais-militares do Comando do Policiamento da Capital. 

RELACIONAMENTO COM PARES E SUBORDINADOS 

AL TERNATIVA FREQUENCIA o/o 

6timo 40 33,33 

Born 68 56,67 

Regular 12 10,00 

Ruim 0 0,00 

Muito Ruim 0 0,00 

TOTAL 120 100,00 

Quadro 16. Relacionamento com pares e subordinados 
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Grafico 14. Relacionamento com pares e subordinados 

4.2.1 0 Relacionamento com superiores hierarquicos 
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0 relacionamento com os superiores hierarquicos tambem recebeu uma 

excelente avaliagao pelos militares estaduais entrevistados, com variagao de 

frequencia entre regular e 6timo. 

Essa avaliagao demonstra uma grande evolugao institucional no que se 

refere ao relacionamento inter-pessoal, posto mesmo sendo a PMPR 

extremamente disciplinada e dividida em cfrculos hierarquicos, o respeito pelo ser 

humano policial-m ilitar demonstra ser urn a virtu de corporativa. 

RELACIONAMENTO COM SUPERIORES HIERARQUICOS 

AL TERNATIVA FREQOENCIA o/o 

6timo 28 23,33 

Born 72 60,00 

Regular 20 16,67 

Ruim 0 0,00 

Muito Ruim 0 0,00 

TOTAL 120 100,00 

Quadro 17. Relacionamento com superiores hierarquicos 
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Grafico 15. Relacionamento com superiores hierarquicos 

4.2.11 Capacidade de comando dos chefes 
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Ao serem perguntados sabre como consideravam a capacidade de 

comando (gerenciamento) de seus chafes, a maioria dos entrevistados a classificou 

como sendo boa (46,67%). 

Esta avaliagao e fruto do grande investimento na capacitagao profissional 

dos Oficiais da PMPR, alem da maturidade do publico entrevistado e melhoria entre 

as relag6es inter-pessoais, conforms citado no t6pico anterior. 

CAPACIDADE DE COMANDO DOS CHEFES 

AL TERNATIVA FREQOENCIA o/o 

6tima 16 13,33 

Boa 56 46,67 

Regular 36 30,00 

Ruim 8 6,67 

Muito Ruim 4 3,33 

TOTAL 120 100,00 

Quadro 18. Capacidade de comando dos chefes 
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CAPACIDADE DE COMANDO DOS CHEFES 
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Grafico 16. Capacidade de comando dos chefes 

4.2.12 Forma de supervisao dos chefes 

De maneira isonomica ao item anterior, a avaliagao concernente a forma 

de supervisao desenvolvida pelos policiais-m ilitares que exercem cargos de chefia 

foi considerada boa pela maioria do publico entrevistado, 40% do total. Par certo 

tambem e reflexo da capacitagao profissional dos chefes e comandantes e da 

melhoria nas relag6es inter-pessoais. 

Cabe aqui novamente destacar a maturidade dos entrevistados, que de 

maneira livre apresentaram respostas plausfveis e ate mesmo surpreendentes, 

posto que em outras epocas urn exercfcio similar seria palco para crfticas 

rancorosas e sem nenhum fundamento tecnico. 

FORMA DE SUPERVISAO DOS CHEFES 

AL TERNATIVA FREQOENCIA o/o 

6tima 12 10,00 

Boa 48 40,00 

Regular 40 33,33 

Ruim 16 13,33 

Muito Ruim 4 3,33 

TOTAL 120 100,00 

Quadro 19. Forma de supervisao dos chefes 
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FORMA DE SUPERVISAO DOS CHEFES 
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Grafico 17. Fonna de supervisao dos chefes 

4.2.13 Administra~ao de pessoas feita pela PMPR 

Mesmo com a sensivel melhoria nas relac;6es inter-pessoais, a 

administrac;ao geral desenvolvida pela Policia Militar do Parana em relac;ao aos 

policiais-militares recebeu avaliac;ao regular, onde se denota urn ponto a ser 

considerado e revisto pelo Comando-Geral da Corporac;ao. 

Ha que se implementar as politicas institucionais voltadas a administrac;ao 

de pessoas, politicas estas calcadas na valorizac;ao do ser humano e no 

reconhecimento da importanciado profissional de seguranc;a publica. 

ADMINISTRA<;AO DE PESSOAS FElT A PELA PMPR 

ALTERNATIVA FREQOENCIA o/o 

6tima 0 0,00 

Boa 36 30,00 

Regular 44 36,67 

Ruim 32 26,67 

Muito Ruim 8 6,67 

TOTAL 120 100,00 

Quadro 20. Administra«;ao de pessoas feita pela PMPR 
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Grafico 18. Administra~ao de pessoas feita pela PMPR 

4.2.14 Frequencia de atividades sociais na PMPR 
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Ao ser averiguada a frequencia com que a PMPR promove atividades 

sociais, voltadas a integragao dos policiais-militares, tais como praticas desportivas, 

churrascos, jantares, eventos com a familia e etc., detectou-se a principal critica 

dos entrevistados, onde 46, 67% a consideraram como muito ruim. 

Esta avaliagao .pemonstra uma grande falha institucional no que se refere 

as necessidades sociais de seus integrantes, deixando clara que e este urn dos 

anseios dos militares estaduais entrevistados. 

FREQUENCIA DE ATIVIDADES SOCIAlS NA PMPR 

ALTERNATIVA FREQOENCIA o/o 

6tima 0 0,00 

Boa 0 0,00 

Regular 36 30,00 

Ruim 28 23,33 

Muito Ruim 56 46,67 

TOTAL 120 100,00 

Quadro 21. Freqiiencia de atividades sociais na PMPR 
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FREQUENCIA DE ATIVIDADES SOCIAlS NA PMPR 
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Grafico 19. Frequencia de atividades sociais na PMPR 

4.2.15 Prestigio proporcionado pela profissao 

Adentrando no campo das necessidades de estima, solicitou-se aos 

militares estaduais entrevistados que avaliassem o prestfgio, ou seja, o status que o 

desempenho da atividade policial-militar lhes proporciona perante seus familiares e 

amigos. A maior incidencia de respostas foi na avaliagao regular, 46,67% dos 

entrevistados. 

A epigrafada avaliagao demonstra que, nos dias atuais, o exercfcio da 

profissao policial-militar nao proporciona elevados indices de prestfgio social. 

PRESTiGIO PROPORCIONADO PELA PROFISSAO 

AL TERNATIVA FREQUENCIA o/o 

6timo 8 6,67 

Born 24 20,00 

Regular 56 46,67 

Ruim 20 16,67 

Muito Ruim 12 10,00 

TOTAL 120 100,00 

Quadro 22. Prestigio proporcionado pela profissao 



PRESTiGIO PROPORCIONADO PELA 
PROFISSAO 

10,00% 6,67o/o 

46,67% 

• 6timo • Bom o Regular o Ruim • Muito Ruim 

Grafico 20. Prestigio proporcionado pela profissao 

4.2.16 Reconhecimento profissional pela comunidade 
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Seguindo a mesma esteira do item anterior, perguntou-se aos 

entrevistados como consideram o reconhecimento da comunidade no que concerne 

a importancia do trabalho policial-militar. 

A avaliagao foi ainda pior, variando de regular a muito ruim, onde 36,67% 

dos entrevistados consideraram muito ruim o reconhecimento geral da comunidade 

em relagao as atividades desenvolvidas pela Polfcia Militar. 

RECONHECIMENTO PROFISSIONAL PELA COMUNIDADE 

ALTERNATIVA FREQUENCIA 0/o 

6timo 0 0,00 

Born 4 3,33 

Regular 48 40,00 

Ruim 24 20,00 

Muito Ruim 44 36,67 

TOTAL 120 100,00 

Quadro 23. Reconhecimento profissional pela comunidade 
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Grafico 21. Reconhecimento profissional pela comunidade 

4.2.17 Autonomia para tomar decisoes 
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Perguntado aos policiais-militares entrevistados como consideram a 

autonomia para tamar decis6es, dentro da sua esfera de responsabilidade 

profissional, as respostas obtidas foram variadas entre as alternativas propostas, 

sendo as maiores frequencias nas avaliag6es boa (33,33%) e regular (30%). 

Neste aspecto, que caracteriza uma necessidade de estima e urn fator 

motivador, verifica-se que a adogao de medidas de delegagao de responsabilidade 

podem auferir resultados mais positivos numa avaliagao futura. 

AUTONOMIA PARA TOMAR DECISQES 

ALTERNATIVA FREQUENCIA o/o 

6tima 4 3,33 

Boa 40 33,33 

Regular 36 30,00 

Ruim 16 13,33 

Muito Ruim 24 20,00 

TOTAL 120 100,00 

Quadro 24. Autonomia para tomar decisoes 
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AUTONOMIA PARA TOMAR DECISOES 
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Grafico 22. Autonomia para tomar decisoes 

4.2.18 Oportunidades,de emprego de habilidades pessoais 

No que tange as oportunidades que a Polfcia Militar do Parana oferece 

para que seus integrantes possam empregar suas habilidades pessoais, 36,67% 

dos entrevistados as consideraram como regulares, todavia, 40% dos militares 

estaduais que responderam a pesquisa as classificaram como ruins ou muito ruins. 

Assim, considera-se negativa a avaliac;ao dada pelos entrevistados e um 

aspecto a ser considerado e melhorado pela administrac;ao militar. 

OPORTUNIDADES DE EMPREGO DE HABILIDADES PESSOAIS 

AL TERNATIVA FREQOENCIA o/o 

6timas 0 0,00 

Boas 28 23,33 

Regulares 44 36,67 

Ruins 20 16,67 

Muito Ruins 28 23,33 

TOTAL 120 100,00 

Quadro 25. Oportunidades de emprego de habilidades pessoais 
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Grafico 23. Oportunidades de emprego de habilidades pessoais 

4.2.19 Nivel de comprometimento 
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Aoserem questionados sobre o nivel pessoal de comprometimento com a 

Corporagao e com a seguranga publica, 63,33% dos policiais-militares o 

classificaram como born. 

Destarte, verifica-se que a maioria dos entrevistados se considera 

comprometida com a seguranga publicae com os objetivos institucionais da PMPR, 

o que e positive, posto que o comprometimento caracteriza uma necessidade de 

auto-realizagao e urn fator motivacional. 

NiVEL DE COMPROMETIMENTO 

AL TERNATIVA FREQOENCIA 0/o 

6timo 16 13,33 

Born 76 63,33 

Regular 24 20,00 

Ruim 0 0,00 

Muito Ruim 4 3,33 

TOTAL 120 100,00 

Quadro 26. Nivel de comprometimento 
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NiVEL DE COMPROMETIMENTO 
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Grafico 24. Nivel de comprometimento 

4.2.20 Realiza~ao pessoal como policial-militar 

Perguntados sabre o nivel de realizagao pessoal como policiais-militares, 

53,33% dos entrevistados avaliou tal realizagao como boa. 

Esta classificagao e positiva e demonstra a presenga de urn importante 

fator motivador, capaz de gerar satisfagao na trabalho. 

REALIZA<;AO PESSOAL COMO POLICIAL-MILITAR 

AL TERNATIVA FREQOENCIA o/o 

6tima 4 3,33 

Boa 64 53,33 

Regular 36 30,00 

Ruim 8 6,67 

Muito Ruim 8 6,67 

TOTAL 120 100,00 

Quadro 27. Realizac;ao pessoal como policial-militar 
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REALIZACAO PESSOAL COMO POLICIAL-MILIT AR 
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Grafico 25. Realizac;ao pessoal como policial-militar 

4.2.21 0 que e mais importante no trabalho 

A ultima questao da pesquisa apresenta aos entrevistados oito 

alternativas e pede para que marquem ate tres respostas sabre o que consideram 

mais importante no trabalho. 

0 quadro e o grafico seguintes demonstram o conteudo das alternativas e 

a frequencia das respostas apresentadas pelos policiais-militares: 

0 QUE E MAIS IMPORTANTE NO TRABALHO 

AL TERNATIVA FREQOENCIA o/o 

Condig6es de trabalho 48 13,33 

Seguranga no emprego 36 10,00 

Plano de carreira 56 15,56 

Salario 92 25,56 

Relacionamento inter-pessoal 20 5,56 

Autonomia para decidir 8 2,22 

Reconhecimento 64 17,78 

Respeito profissional 36 10,00 

TOTAL 360 100,00 

Quadro 28. 0 que e mais importante no trabalho 
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0 QUE E MAIS IMPORT ANTE NO TRABALHO 
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Grafico 26. 0 que e mais importante no trabalho 

Como se observa, as tres alternativas consideradas como mais relevantes 

para o trabalho foram o salario (25,56%), o reconhecimento (17,78%) eo plano de 

carreira (15,56%). 

Verifica-se, assim, por parte dos militares estaduais entrevistados, a 

valorizac;ao de uma necessidade fisiol6gica, que e o salario; de uma necessidade 

de estima, o reconhecimento; e de uma necessidade de auto-realizac;ao, a 

ascensao profissional. 

De todo o exposto neste capitulo, conclui-se que os policiais-militares que 

atuam no policiamento ostensivo da cidade de Curitiba e Regiao Metropolitana 

apresentam urn nivel mediano de motivac;ao, com relativa satisfac;ao das 

necessidades fisiol6gicas e de seguranc;a, contudo, com carencias no que se refere 

as necessidade sociais, de estima e de auto-realizac;ao. 

Ainda, empregando-se a teoria de Herzberg, observa-se que os fatores 

higienicos sao bans, todavia, cabe relembrar que estes apenas evitam a 

insatisfac;ao. Com relac;ao aos fatores motivacionais, os quais efetivamente geram 

satisfac;ao no trabalho, verificou-se que os mesmos sao regulares. 
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Os estudos, as abordagens e a pesquisa de campo realizados no 

presente trabalho objetivaram a investigagao da motivagao dos militares estaduais 

aplicados nas atividades de policiamento ostensivo desenvolvidas em Curitiba e 

Regiao Metropolitana, as quais possuem indiscutivel importancia no ambito da 

seguranga publica paranaense. 

Buscou-se compreender a atividade estatal afeta a seguranga publicae o 

papel da Policia Militar do Parana e de seus integrantes, contrapondo-os ao suporte 

te6rico da motivagao do comportamento humano, de modo a aferir o nivel 

motivacional dos policiais-militares, por intermedio de amostra, compreendendo-se 

ser de fundamental importancia a motivagao desses profissionais para a execugao 

das atividades de policia ostensiva e de preservagao da ordem publica. 

Tem-se que a seguranga publica, nos ultimos anos, vern sendo tema de 

frequente discussao na sociedade brasileira, sobretudo no tocante ao papel do 

Estado e as providencias de ordem publica adotadas para conter o avango da 

criminalidade. 

0 modelo juridico nacional assegura efetivamente ao Estado o papel da 

manutengao e do exercicio da dominagao no espago territorial, utilizando de seu 

poder em prol da coletividade, de modo a assegurar o direito e a incolumidade 

fisica e patrimonial de todo cidadao. Desse modelo, denota-se, ao lado de outras 

organizag6es policiais, a importancia das Policias Militares, destinadas as 

atividades de policia ostensiva e de preservagao da ordem publica. 

Nesse contexto, as Policias Militares realizam relevante papel no seio da 

seguranga publica, a qual deve ser compreendida como a seguranga da 

coletividade, ou seja, urn fenomeno social e urn elemento de equilibria essencial a 

manutengao da vida em comum, trazendo implicita a ideia do direito de todo 

cidadao ver-se protegido de les6es de qualquer natureza a sua pessoa e ao seu 

patrim6nio. 
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Assim, compete ao Estado, por intermedio da organizagao policial-militar, 

alem de outros 6rgaos estatais, assegurar as condig6es ideais aos cidadaos para 

lhes garantir existencia livre de ameagas e restrig6es abusivas aos seus direitos, 

dentro de seu amplo objetivo de promover o bem-estar geral. 

A atuagao eminentemente ostensiva (preventiva, na essencia, e 

repressiva) da Polfcia Militar, em razao do mister constitucional, a enquadra como 

uma das principais organizag6es no campo da seguranga publica, tendo a ardua 

tarefa de prevenir o crime, ou seja, de evitar a ocorrencia das infrag6es penais, 

garantindo a sensagao da tranquilidade publica aos cidadaos. 

Nao ha duvida de que a missao afeta a Policia Militar e espinhosa e de 

diflcil cumprimento, principalmente diante do aprimoramento da atividade criminosa 

organizada, bern estruturada e equipada, cujas atividades chegam a colocar "em 

xeque" a capacidade estatal relativa ao controle da criminalidade. 

A situagao agrava-se perante a ineficiente politica social implementada 

em nfvel federal, estadual e municipal, que alcanga inexpressivos resultados na 

area da educagao, da saude, da habitagao, do trabalho formal, entre outros setores, 

que, direta ou indiretamente, contribuem para o aumento dos Indices de 

criminalidade. 

Em meio a este cenario, encontra-se o policial-militar: primeiro, na 

condigao de agente da cidadania, realizando o seu mister constitucional de 

preservar a ordem publica, por intermedio de ag6es e operag6es, voltadas a 
protegao social; segundo, na condigao propria de cidadao, que, ao lado das demais 

pessoas, sofre igualmente os efeitos da escalada vertiginosa da criminalidade. 

De fato, a problematica afeta a seguranga publica levou o Governo 

Federal a implementar uma serie de medidas voltadas ao reequipamento das 

forgas policiais estaduais, entre outras medidas. 

Assim, os Estados, atendendo as diretrizes do Governo Federal, 

receberam significativos recursos para a aquisigao de viaturas, equipamentos, 

treinamentos de pessoal e desenvolvimento de projetos que fossem capazes de 

efetivar adequado controle da atividade marginal, garantindo-se o mfnimo de 

seguranga ao cidadao. 
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0 Estado do Parana antecipou-se as orientag6es do Governo Federal e 

ha muito tempo vern tratando a seguranga publica como prioridade, adquirindo 

viaturas policiais modernas, grande numero de equipamentos e armamentos de 

ultima geragao, contratando novas policiais, implementando significativos projetos 

(Projeto POVO, Patrulha Escolar, Patrulha Rural, Geoprocessamento do Crime, 

entre outros), incorporados a filosofia da polfcia comunitaria, visando a dar uma 

resposta efetiva aos seus contribuintes. 

Sem duvida, o Estado do Parana tern servido de modelo a outros Estados 

na gestao de seguranga publica, sendo de fundamental importtmcia as medidas ate 

aqui concretizadas. 

Entretanto, compreende-se que as providencias estao focadas com maior 

enfase nos recursos materiais necessaries a execugao das ag6es e operag6es 

policiais-militares voltadas a defesa social. 

Nesse diapasao, inexistem, no ambito estatal, pertinentes estudos 

direcionados aos recursos humanos da Polfcia Militar do Parana, que viabilizassem 

uma maior amplitude de ag6es governamentais ou institucionais capazes de 

motivar os policiais-militares ao exercfcio profissional. 

Acredita-se que o tratamento prioritario da seguranga publica nao se deve 

restringir ao investimento de recursos materiais, cuja importancia nao se pretende 

questionar, mas deve tambem alcangar investimentos na area de pessoal que 

sejam capazes de atender os anseios e necessidades dos policiais-militares. 

0 investimento no ser humano, a luz dos fundamentos te6ricos 

relacionados a administragao de pessoas nos setores publicos e privados, e 

fundamental para a sobrevivencia da organizagao e para o alcance da 

produtividade almejada. 

Tornou-se pacffico o entendimento de que e de fundamental importancia 

preocupar-se, no seio da organizagao, sabre as condig6es de vida do profissional, 

pois nao ha como realizar uma completa cisao entre os aspectos pessoais e 

profissionais do ser humano, de modo que uns interferem sabre os outros. 



69 

Essa consciencia, no ambito profissional, permite identificar nfveis de 

insatisfac;ao, permitindo a organizac;ao adotar medidas eficientes e capazes de 

minorar os negativos efeitos sabre o rendimento almejado. 

Entendeu-se, nessa perspectiva, que a Polfcia Militar do Parana nao 

deveria ficar alheia a esse processo. Assim, o presente trabalho utilizou-se de 

metodologia adequada para identificar, por intermedio de questionario, quais seriam 

os anseios dos policiais-militares, adotando-se as principais teorias motivacionais. 

Verificou-se, na analise dos dados pesquisados, que o nfvel motivacional 

dos policiais-militares inseridos no criteria amostral e mediano, sendo pertinente, 

portanto, a adoc;ao de providencias pelo Estado e pela Corporac;ao voltadas a 

atender os anseios e as necessidades dos militares estaduais, garantindo-se, em 

consequencia, o rendimento profissional almejado pela comunidade, tendo, como 

resultado final, servic;o publico de qualidade no ambito da seguranc;a publica. 

Partindo-se da premissa de que, em termos de seguranc;a publica, o bem

estar do cidadao que residente em Curitiba e sua Regiao Metropolitana esta 

diretamente ligado a polftica de valorizac;ao e melhoria das condic;6es de trabalho 

dos integrantes da Polfcia Militar do Parana aplicados nas atividades de 

policiamento ostensivo na citada area territorial, conclui-se o presente trabalho 

mediante a apresentac;ao de recomendac;6es e/ou propostas, compreendidas como 

necessarias ao atendimento dos anseios e necessidades dos militares estaduais, 

as quais seguem listadas em grupos de gestao: 

Gestao estrategica: 

lmplementac;ao de adequada polftica salarial, corrigindo-se as 

distorc;6es e assegurando-se a manutenc;ao do poder aquisitivo dos militares 

estaduais, evitando-se a defasagem salarial; 

Revisao do plano de carreira dos militares estaduais, mediante a 

alterac;ao da legislac;ao, de modo que os militares estaduais tenham tempo mfnimo 

para as promoc;6es e tempo maximo prefixado para permanencia no posto ou na 

graduac;ao, evitando-se transferencias prematuras para a inatividade; 
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Alteragao legislativa ace rca da aplicabilidade da condigao "sub judice", 

a qual impossibilita que militares estaduais submetidos a processos judiciais sejam 

promovidos, mesmo antes de terem sido julgados. Sugere-se que o afastamento 

das promog6es somente ocorra nos casas em que as Comiss6es julguem o merito 

da causa, considerando-a ofensiva a honra, ao pundonor militar au ao decoro da 

classe; 

Promogao de maior numero de cursos de formagao, especializagao e 

aperteigoamento para Oficiais e Pragas, cujas grades curriculares sejam adaptadas 

a realidade operacional e administrativa da Corporagao, permitindo ao policial

militar a continuidade na carreira; 

Fornecimento de atendimento medico e psicol6gico aos militares 

estaduais e familiares em todas as unidades policiais-militares, de modo que o 

policial-militar detenha boa saude ffsica e mental durante a execugao de seu 

trabalho; 

Celebragao de convenios visando a possibilitar maior acesso dos 

militares estaduais aos cursos de graduagao e p6s-graduagao, aumentando o nfvel de 

instrugao da tropa. 

Gestao de pessoas: 

lmplantagao de polfticas institucionais voltadas a administragao de 

pessoas, calcadas na valorizagao do ser humano e no reconhecimento da 

importancia do profissional de seguranga publica; 

Desenvolvimento constante de atividades sociais e de atividades 

recreativas entre as militares estaduais, desenvolvendo o espfrito de equipe, 

aproximando familiares, de modo que cada policial-militar sinta-se efetivamente 

prestigiado pela Corporagao; 

Fornecimento de servigo social para as militares estaduais e 

familiares; 

Promogao de palestras, conforme assuntos sugeridos pelos pr6prios 
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policiais-m ilitares; 

Possibilitar ao militar estadual a aplicabilidade de suas habilidades 

pessoais nas atividades de policiamento desenvolvidas; 

lncentivar o relacionamento amistoso e a camaradagem entre superiores 

hierarquicos, pares e subordinados. 

Gestao de recursos: 

Melhoria das condic;6es flsicas de trabalho (infra-estrutura), primando 

pela manutenc;ao de ambiente agradavel nas instalac;6es policiais-militares, por 

intermedio de reformas, aquisic;ao de materiais permanentes e de consume, entre 

outras medidas; 

• Organizac;ao das financ;as e orc;amentos, a tim de facilitar a captac;ao 

de recursos publicos e a decorrente aquisic;ao de bens e materiais para a 

instituic;ao; 

Aplicac;ao racional e tecnica de recursos, evitando que o policial-militar 

fique desprovido de equipamentos, viaturas e outros materiais indispensaveis a 
execuc;ao do policiamento. 

Gestao de marketing: 

Promoc;ao de campanhas de marketing institucional, destinadas a 

informar adequadamente a comunidade sobre o papel do militar estadual no 

contexte da seguranc;a publica, visando a valorizac;ao e o reconhecimento da 

atividade profissional; 

Promoc;ao de campanhas de endomarketing, de maneira que o militar 

estadual orgulhe-se de sua profissao e obtenha o almejado reconhecido pela 

Corporac;ao; 

Realizac;ao de atividades voltadas a enaltecer a profissao policial

militar, como seminaries e congresses, a tim de demonstrar aos militares estaduais 
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a importancia e a representatividade que possuem no contexto da seguranga 

publica e na protegao da sociedade em geral; 

Criagao de urn canal aberto entre a Corporagao e a comunidade, para 

que esta possa apresentar sugest6es, reclamag6es e crlticas acerca do servigo 

publico prestado; 

Divulgagao das atividades e dos resultados obtidos pelo policiamento 

comunitario, visando a aproximar cada vez mais a populagao dos policiais-militares. 

Gestao administrativa: 

Manutengao continuada dos recursos materiais disponfveis, de modo 

que o policial-militar possa contar com o apoio tecnico para o desenvolvimento da 

atividade-fim; 

Criagao de ambiente de trabalho propfcio para que cada policial-militar 

possa desenvolver e aplicar suas habilidades pessoais dentro do rol de atividades 

desenvolvidas pela Corporagao; 

Renovagao anual do fardamento disponibilizado aos militares 

estaduais; 

Confecgao e encaminhamento de projeto ao Governo do Estado para 

a construgao de creches destinadas especificamente aos filhos de policiais

militares; 

Desenvolvimento de cursos preparat6rios para todos os concursos 

internos promovidos pela PMPR; 

Desenvolvimento de permanentes programas de educagao ffsica, 

prim an do-se pel a saude ffsica e psicol6gica dos m ilitares estaduais. 

Gestao operacional: 

Realizagao de instrug6es programadas especificamente voltadas a 
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atividade policial, garantindo constante treinamento aos militares estaduais 

aplicados nas atividades de policiamento; 

Admitir opini6es e sugest6es dos policiais-militares durante a 

execugao das ag6es e operag6es policiais, de modo que se sintam uteis e 

valorizados; 

Controlar os resultados operacionais, possibilitando a participagao da 

tropa na analise dos dados obtidos e na apresentagao de sugest6es voltadas ao 

implemento da execugao do trabalho; 

Aplicar os policiais-militares em simulag6es de ocorn3ncias policiais de 

alto risco, treinando-o para situag6es reais; 

Manter Oficiais em contato direto com a tropa comandada durante a 

execugao das atividades operacionais, de modo que o policial-militar perceba que 

esta adequadamente amparado para o exerclcio profissional. 

Obviamente, nao temos a pretensao de esgotar as possibilidades de que 

a Corporagao Policiai-Militar pode utilizar-se para atender os anseios e 

necessidades dos seus integrantes, de modo que demos tao somente algumas 

sugest6es para que a valorizagao do ser humano seja uma praxe na Pollcia Militar 

do Parana. 

Conclui-se que nao ha como oferecer seguranga de qualidade a 
comunidade sem antes valorizar-se efetivamente o profissional de seguranga 

publica, de modo que este esteja satisfeito e comprometido com sua Corporagao, 

ao ponto de arriscar a mais basica das necessidade, a propria vida, em defesa dos 

cidadaos. 

Ha de se preservar o ser humano policial-militar, motivando-o a ardua e 

espinhosa atividade de pollcia ostensiva, verdadeiro sacerd6cio voltado ao bem

estar da coletividade. 
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ANEXO I - QUESTIONARIO APLICADO 

-UFPR 

UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARANA 
CENTRO DE PESQUISA E POS-GRADUA<;AO EM ADMINISTRA<;AO 
CURSO DE ESPECIALIZA<;AO EM ADMINISTRA<;AO DE PESSOAS -

ENFASE NO SETOR PUBLICO 
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A presente pesquisa se destina a instruir trabalho monografico para conclusao do 
Curso de Especializagao em Administragao de Pessoas- Enfase no Setor Publico, sabre o 
tema "A motivaqao dos militares estaduais aplicados nas atividades de policiamento 
ostensivo em Curitiba e Regiao Metropolitana". 

Colabore respondendo todas as quest6es, marcando urn "X" na resposta que 
entender correta. 

Sua opiniao sera mantida em sigilo. 

Obrigado pela colaboragao. 

1. lnformag6es gerais: 

a. Grau hierarquico: 
( ) Oficial Subalterno; 
( ) Subtenente ou Sargento; 
( ) Cabo ouSoldado. 

c. Estado civil: 
( ) Solteiro; 
( ) Casado (ou uniao estavel); 
( ) Separado ou divorciado; 
( ) Viuvo. 

e. Nfvel de instrugao: 
( ) Ensino fundamental complete: 
( ) Ensino media incomplete; 
( ) Ensino media complete; 

. ( ) Ensino superior incomplete; 
( ) Ensino superior complete; 
( ) P6s-graduado (especializagao, 
mestrado, doutorado). 

b. ldade: 
( ) Entre 18 e 25 anos; 
( ) Entre 26 e 35 anos; 
( ) Entre 36 e 45 anos; 
( ) Acima de 45 anos. 

d. Numero de filhos: 
( ) Nenhum; 
( ) Urn; 
( ) Dais; 
( ) Tres; 
( ) Quatro ou mais. 

f. Tempo de servigo na Polfcia Militar do 
Parana: 
( ) De zero a 5 anos; 
( ) De 6 a 1 0 anos; 
( ) De 11 a 20 anos; 
( ) De 21 a 30 anos; 
( ) Mais de 30 anos. 



2. As condig6es ffsicas do seu ambiente de trabalho sao: 

( ) 6timas; ( ) Boas; ( ) Regulares; ( ) Ruins; ( ) Muito ruins. 

3. A carga horaria do seu trabalho e: 
( ) 6tima; ( ) Boa; ( ) Regular; ( ) Ruim; ( ) Muito ruim. 

4. Voce considera seu salario: 

( ) 6timo; ( ) Born; ( ) Regular; ( ) Ruim; ( ) Muito ruim. 

5. Seu plano de Carreira (possibilidade de ascensao hierarquica) e: 
( ) 6timo; ( ) Born; ( ) Regular; ( ) Ruim; ( ) Muito ruim. 

6. Sua estabilidade no seu cargo e: 
( ) 6tima; ( ) Boa; ( ) Regular; ( ) Ruim; ( ) Muito ruim. 

7. As atuais regras para a sua aposentadoria sao: 

( ) 6timas; ( ) Boas; ( ) Regulares; ( ) Ruins; ( ) Muito ruins. 
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8. Os cursos ofertados pela Corporagao, voltados a capacitagao profissional, em geral, sao: 

( ) 6timos; ( ) Bons; ( ) Regulares; ( ) Ruins; ( ) Muito ruins. 

9. Seu relacionamento com seus pares e subordinados e geralmente: 

( ) 6timo; ( ) Born; ( ) Regular; ( ) Ruim; ( ) Muito ruim. 

1 0. Seu relacionamento com seus superiores hierarquicos e geralmente: 

( ) 6timo; ( ) Born; ( ) Regular; ( ) Ruim; ( ) Muito ruim. 

11. Voce considera a capacidade de comando (gerenciamento) de seu(s) chefe(s): 

( ) 6tima; ( ) Boa; ( ) Regular; ( ) Ruim; ( ) Muito ruim. 

12. A forma de supervisao realizada por seu(s) chefe(s) e: 
( ) 6tima; ( ) Boa; ( ) Regular; ( ) Ruim; ( ) Muito ruim. 

13. A administragao desenvolvida pela Polfcia Militar do Parana, em relagao aos policiais
militares, e: 
( ) 6tima; ( ) Boa; ( ) Regular; ( ) Ruim; ( ) Muito ruim. 
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14. A frequencia com que a Corporac;ao promove atividades sociais, voltadas a integrac;ao 
dos policiais-militares, tais como praticas desportivas, churrascos, jantares, eventos com a 
famflia e etc., e: 

( ) 6tima; ( ) Boa; ( ) Regular; ( ) Ruim; ( ) Muito ruim. 

15. 0 prestfgio (status) que o desempenho da atividade policial-militar lhe traz perante seus 
familiares e amigos e: 

( ) 6timo; ( ) Bom; ( ) Regular; ( ) Ruim; ( ) Muito ruim. 

16. Voce considera o reconhecimento da comunidade quanta a importancia do trabalho 
policial-militar: 

( ) 6timo; ( ) Bom; ( ) Regular; ( ) Ruim; ( ) Muito ruim. 

17. Dentro da sua esfera de responsabilidade profissional, sua autonomia para tomar 
decis6es e: 

( ) 6tima; ( ) Boa; ( ) Regular; ( ) Ruim; ( ) Muito ruim. 

18. As oportunidades que a Corporac;ao lhe oferece para empregar suas habilidades 
pessoais sao: 

( ) 6timas; ( ) Boas; ( ) Regulares; ( ) Ruins; ( ) Muito ruins. 

19. 0 seu nfvel de comprometimento com a Corporac;ao e com a seguranc;a publica e: 

( ) 6timo; ( ) Bom; ( ) Regular; ( ) Ruim; ( ) Muito ruim. 

20. Sua realizac;ao pessoal como policial-militar e: 

( ) 6tima; ( ) Boa; ( ) Regular; ( ) Ruim; ( ) Muito ruim. 

21. 0 que voce considera mais importante no trabalho? Marque ate 3 respostas. 

( ) As condic;6es de trabalho; 
( ) A seguranc;a de estar empregado; 
( ) Plano de carreira; 
( ) Salario; 
( ) Relacionamento inter-pessoal; 
( ) Autonomia para decidir; 
( ) Reconhecimento; 
( ) Respeito profissional. 




