1.  IDENTIFICAÇÃO

1.1  Título

PROGRAMA “VIVER MELHOR”

1.2  Nome da Instituição

12º. Batalhão de Polícia Militar do Interior

1.3 Categoria

Modernização da Gestão Pública

1.4 Tema 

Gestão de Recursos Humanos

2. PROBLEMA ENFRENTADO OU OPORTUNIDADE PERCEBIDA

É conveniente, antes de qualquer explanação sobre a motivação para o projeto e causas que o diagnosticaram, relacionar a prática ao moderno sistema de gestão adotado pela organização, desde o início de 2003.

Depois de desenvolvida a cultura da excelência foi, sobretudo, amplamente disseminada para as pessoas que compõem os órgãos de sua estrutura e às comunidades, abrangendo:

Missão: “Prestar serviços policiais de preservação da ordem pública, através do desenvolvimento de estratégias, baseadas na filosofia de polícia comunitária, direitos humanos e gestão pela qualidade, satisfazendo as necessidades de seus usuários e garantindo a melhora da qualidade de vida da Comunidade”.

Visão de Futuro: “Buscar engrandecer a imagem da região geograficamente abrangida, enobrecer os cidadãos, proporcionando-lhes a tranqüilidade e a segurança necessárias para a sobrevivência moderna, buscando sempre satisfazer as necessidades e até mesmo superar as expectativas dos usuários de seus serviços, oferecendo soluções inovadoras na área de segurança pública”.
Valores:

· Honra

· Lealdade

· Profissionalismo

· Honestidade

Para o excelente cumprimento da missão e caminhando para a busca plena de sua visão de futuro, por meio de planejamento estratégico anual e acompanhamento semestral dos direcionamentos de seus resultados, consolidadas a partir da ferramenta de diagnóstico estratégico, denominada matriz “SWOT”, a equipe de análise descreve objetivos e metas, e dessa forma, materializa o posicionamento estratégico encontrado. Veja o quadro:

CULTURA DA EXCELÊNCIA + DIAGNÓSTICOS  + METODOLOGIAS           MEDIDAS           METAS                    PLANOS DE AÇÃO                   ABSORÇÃO PELOS INTEGRANTES       =                                                                                                                                                               

=       PLANEJAMENTO ESTRATÉGICO DA OPM
Após a singela introdução acerca do sistema geral de gestão da organização, temos que a política principal de gestão com relação aos colaboradores é continuamente aperfeiçoá-los e valorizá-los, já que está concretizada a idéia de que o funcionário é a própria organização, ou seja, é a primeira linha de “clientes”, pois jamais se terá bom relacionamento com os usuários dos serviços e alcance de excelentes resultados sem um bom relacionamento com a força de trabalho.

Nessa linha de conduta ética, a organização trabalha em três frentes relacionadas ao tema, quer sejam, o treinamento constante e contínuo (capacitação para inovação), motivação e auto-estima, e melhoria do ambiente de trabalho. Abaixo, está um quadro que retrata as diretrizes, os objetivos, as metas e os indicadores relacionados:

	DIRETRIZES POR PERSPECTIVA
	OBJETIVOS
	METAS
	INDICADORES




	PESSOAS

Continuamente aperfeiçoar e valorizar a força de trabalho
	Capacitação e treinamento constante
	Apresentar 28 colaboradores para freqüentar cursos ou estágios na Corporação, no semestre.
	Nº. de cursos ou estágios realizados pelos colaboradores na Corporação.

	
	
	Obter índice de 87% de aprovação dos colaboradores no EAP, anualmente.
	Índice de colaboradores aptos no EAP.

	
	
	Propiciar a participação de pelo menos 20% dos colaboradores no I Congresso de Polícia Preventiva
	Nº. de participação de colaboradores no I Congresso de Polícia Preventiva.

	
	
	Realizar pelo menos 10 palestras profissionais em prol da força de trabalho. 
	Nº. de palestras profissionais.

	
	
	Realizar pelo menos 2 visitas de colaboradores a outras empresas ou OPM, no semestre.
	Nº. de visitas a empresas ou outras OPM.

	
	
	Habilitar pelo menos 15% dos colaboradores para utilização da PT cal. 40
	Índice de colaboradores aptos para utilização de PT .40.

	
	
	Habilitar 90 % dos colaboradores no TAF
	Índice de colaboradores aptos no TAF.

	
	
	Habilitar 90% dos colaboradores no TAT
	Índice de colaboradores aptos no TAT

	
	
	Atingir pelo menos 90 % de colaboradores com grau superior ou com tendência superior na Avaliação de Desempenho, no semestre.
	Índice de grau de capacitação.

	
	
	Atingir pelo menos 9 % de colaboradores com escolaridade de nível superior.
	Índice de Escolaridade.

	
	Melhorar a motivação e auto-estima
	Realizar 39 solenidades de PM do Mês, no ano.
	Nº. de solenidades do PM do Mês no ano.

	
	
	Publicar pelo menos 250  elogios no semestre.  
	Nº. de elogios concedidos

	
	
	Agraciar pelo menos 90 colaboradores com LMP, no semestre.
	Nº. de LMP concedidas.

	
	
	Realizar pelo menos 3 atividades sociais com os colaboradores e familiares, no semestre.
	Nº. de eventos sociais promovidos para os colaboradores e familiares no semestre.

	
	
	Realizar pelo menos 4 competições desportivas com a participação dos colaboradores, no ano.
	Nº. de competições desportivas realizadas.

	
	Melhorar ferramentas de medição da satisfação e seus índices
	Atingir 75% de satisfação do público interno na pesquisa mediata, no trimestre.
	Índice de satisfação do público interno.

	
	
	Atingir 80% de satisfação do público interno no I Congresso de Polícia Preventiva e Prevenção Criminal.
	Índice de satisfação do I Congresso de Polícia Preventiva e Prevenção Criminal.

	
	Melhorar a disciplina e grau de depuração.
	Diminuir o índice em 3% de transgressões disciplinares, no trimestre.
	Índice de colaboradores punidos do total do efetivo

	
	
	
	Índice de punições por tipos.

	
	
	Cumprir rigoroso controle acerca das expulsões e demissões da OPM, no trimestre. 
	Índice de colaboradores expulsos ou demitidos do total do efetivo.



	
	Propiciar a maior participação dos líderes e colaboradores nas decisões (gerência participativa)
	Obter pelo menos 10 sugestões dos colaboradores no mês.
	Nº. de sugestões apresentadas.

	
	
	Propiciar a participação em pelo menos 30 % das vagas dos supervisores e operacionais nas equipes de trabalho, de cunho operacional, no semestre. 
	Índice de supervisores e operacionais participantes das equipes de cunho operacional.

	
	
	Propiciar a participação de pelo menos 60 % dos líderes nas equipes de trabalho.
	Índice de líderes participantes das equipes


	DIRETRIZES POR PERSPECTIVA
	OBJETIVOS
	METAS
	INDICADORES




	AMBIENTE

Melhorar o ambiente de trabalho
	Melhorar índices de satisfação do ambiente
	Melhorar 3% o índice de satisfação com o ambiente de trabalho.
	Índice de Satisfação com o Ambiente de Trabalho.

	
	Reorganizar o serviço de descarte da OPM


	Reinaugurar a estrutura de coleta seletiva de lixo, até Jun04.
	Relatório de palestra de coleta de lixo. 

	
	Manter a organização e conservação das instalações físicas e equipamentos. 
	Reformar pelo menos 02 UOp na área, no ano.
	Nº. de construções ou reformas em prédios.

	
	
	Remodelar ou reestruturar 04 seções da sede do Batalhão.
	Ata de reunião indicando a reorganização de seções.

	
	
	Remodelar ou reestruturar pelo menos uma sede de Grupo ou Pelotão PM no semestre
	Ata de reunião da Cia PM indicando a concretização da reestruturação de um Pel ou Gp PM.

	
	
	Sinalizar o acesso nas ruas de pelo menos duas UOp do Batalhão.
	Ata de reunião indicando o cumprimento da sinalização da OPM e da 1ª. Cia PM.

	
	Manter o arquivo de documentos organizados.
	Reorganizar a sala de arquivo da OPM até Jun04.
	Ata de reunião indicando a inauguração da sala de arquivos.

	
	Acompanhar e manter a boa saúde dos colaboradores
	Realizar inspeções anuais de saúde em 70% dos colaboradores
	Índice de atendimentos na inspeção de saúde anual.

	
	
	Encaminhar pelo menos 20 colaboradores voluntários para participar do Programa Viver Melhor, no semestre.
	Nº. de participantes voluntários no Programa Viver Melhor, no semestre.

	
	
	Atingir o máximo de 6 pessoas no semestre por acidente de trabalho
	Nº. de acidentes de trabalho no semestre

	
	
	Realizar pelo menos uma SIPAT durante o ano.
	Nº. de SIPAT realizadas no ano

	
	
	Manter o índice de colaboradores com problema de obesidade, no semestre.
	Nº. de colaboradores com problema de obesidade, no semestre.

	
	
	Manter o índice de colaboradores com problema cardiovascular, no semestre.
	Nº. de colaboradores com problema cardiovascular, no semestre.


Por meio de vários indicadores relacionados às práticas de gestão de recursos humanos, pode-se perceber que alguns processos não tinham o desempenho mais satisfatório e desejado pela liderança, sobretudo, diante da cultura da excelência amplamente disseminada, verificando-se as seguintes necessidades:
· Mais informações e treinamento (72,62% de satisfação do público interno, no 4º. trimestre de 2003); 

· Melhoria do ambiente de trabalho (78,04 % de satisfação do público interno, no 4º. trimestre de 2003); 

· Diminuição do índice de disciplina (5,2 % da força de trabalho foi condenada e punida administrativamente, referente ao 4º. trimestre de 2003), com base nos tipos transgressionais mais comuns ligados a desmotivação, como 19,4 % por trabalhar mal, 16,6 % por faltar ao serviço, e 11,1 % por não cumprimento ordem; 

· Melhoria de instalações e equipamentos (61,69 % de satisfação da força de trabalho, no 4º. trimestre de 2003); 

· Melhoria no reconhecimento (225 elogios concedidos aos colaboradores, no 2º. semestre de 2003); 

· Maior integração das pessoas (apenas 2 eventos sociais promovidos com os colaboradores e seus familiares, no 2º. semestre de 2003) / (apenas 2 competições desportivas isoladas em algumas áreas, no ano de 2003); 

· Propiciar a maior participação dos líderes e colaboradores e seu comprometimento (nenhuma sugestão foi feita no sistema de sugestões interno no mês de dezembro de 2003);
· Melhorar a saúde dos colaboradores (72 % dos colaboradores realizaram a inspeção anual de saúde, no ano 2003) / (houve apenas 2 palestras de saúde e qualidade de vida, no 4º. trimestre de 2003) / (houve 7 casos de acidentes de trabalho, no  2º. semestre de 2003) / (não havia nenhum trabalho específico de tratamento a colaboradores obesos, com problemas cardiovasculares, diabéticos, e com diagnóstico de estresse);
· Melhorar a satisfação do usuário do serviço (78,04 % no 4º. trimestre de 2003); e

· Melhorar a satisfação do índice de sensação de segurança (78,5 % no 4º. trimestre de 2003).

Fonte: Referidos dados estão publicados no relatório de gestão PM de 2004.

Embora consumado de maneira tímida, o então projeto “Viver Melhor” nasceu diante das dificuldades da profissão, principalmente da desequilibrada onda de motivação com o trabalho, surgidas, sobretudo, de problemas externos e individuais que consomem as pessoas na atualidade. São eles, problemas familiares, economia familiar, saúde etc. Acarretam, por vezes, séries prejuízos ao serviço, o que de certa forma, contribui para a piora do quadro individual do funcionário.

A integração na análise dos indicadores e seus resultados também dificultavam a avaliação das causas principais e de como extirpá-las ou minimizá-las, principalmente porque estes resultados advêm de vários processos diferentes, organizados por departamentos diferentes e pessoas não integradas. Por isso, apesar das pesquisas realizadas, havia grande dificuldade no diagnóstico de fatores de insatisfação, de modo a diminuir a capacidade de bem gerir os custos e os benefícios.

Em dezembro de 2003, surgiu a oportunidade de desenvolver o projeto, após iniciativa da Sra. Silvânia Celis Machado Giandoni, cidadã e assistente social, nascida em Botucatu, SP.  Ou seja, a organização estava carente de um trabalho que propiciasse uma maior discussão das causas individuais e sociais que, por vezes, geravam erros e maus resultados, principalmente no ambiente operacional.

A boa interação com os cidadãos e comunidades e bom relacionamento com as instituições públicas e privadas e imprensa, consubstanciando a boa imagem da Polícia Militar na região, eram também elos decisivos para a realização do projeto.

Para finalizar, havia grande possibilidade de maior integração dos departamentos e unidades operacionais (Unidade Intensiva de Saúde / Seção de Comunicação Social / Seção de Recursos Humanos / Seção de Justiça e Disciplina / Gabinete de Instrução / Seção de Logística / Comandantes de Companhias PM e Chefe do Estádio Maior).
Foi utilizado o método “5W1H” para o desenvolvimento do plano de ação, conforme a figura, inserida em partes, abaixo:
	O QUE?
	COMO?
	QUEM?
	PORQUE?
	OBJETIVO DA ORGANIZAÇÃO


	ELIMINAR ÍNDICE DE VIOLÊNCIA POLICIAL E MELHORAR RELACIONAMENTO COM A COMUNIDADE
	TERAPIAS EM GRUPO
	PROGRAMA VIVER MELHOR
	MELHORAR A AUTO-ESTIMA
	· MELHORIA DA IMAGEM DA ORGANIZAÇÃO;

· ANGARIAR A CONFIANÇA PLENA DA COMUNIDADE;

· APLICAR A FILOSOFIA DE POLÍCIA COMUNITÁRIA;



	
	MELHORIA DE TREINAMENTO E INFORMAÇÕES
	PROJETO GUARDIÕES DA CUESTA
	PROFISSIONALIZAR COM EXCELÊNCIA
	

	
	MELHORIA DO AMBIENTE DE TRABALHO
	PROGRAMA VIVER MELHOR / SEÇÃO DE LOGÍSTICA
	MELHORAR A AUTO-ESTIMA E MOTIVAÇÃO
	

	
	MELHORIA DAS INSTALAÇÕES E EQUIPAMENTOS
	QUALIDADE DA GESTÃO / SEÇÃO DE LOGÍSTICA
	MELHORAR A MOTIVAÇÃO
	

	
	MELHORIA DA SAÚDE
	PROGRAMA VIVER MELHOR / UNIDADE INTENSIVA DE SAÚDE
	MELHORAR A QUALIDADE DE VIDA
	

	
	PALESTRAS E CURSOS
	PROGRAMA VIVER MELHOR
	MELHORAR A QUALIDADE DE VIDA
	


	CUMPRIR OS PROCEDIMENTOS PADRÕES ESTABELECIDOS
	MELHORAR O GRAU DISCIPLINA
	PROGRAMA VIVER MELHOR / SEÇÃO DE JUSTIÇA E DISCIPLINA
	MELHORAR A MOTIVAÇÃO
	CUMPRIR A MISSÃO DA ORGANIZAÇÃO


	BUSCAR A GERÊNCIA PARTICIPATIVA E A CONTÍNUA INOVAÇÃO
	MAIOR PARTICIPAÇÃO
	PROGRAMA VIVER MELHOR
	MAIOR COMPROMETIMENTO
	CUMPRIR A MISSÃO E BUSCAR CONCRETIZAR A VISÃO DE FUTURO

	
	DESENVOLVER MEIOS DE CAPTAÇÃO DE SUGESTÕES MAIS EFICAZES
	PROGRAMA VIVER MELHOR
	OBTENÇÃO DE DADOS REAIS PARA ANÁLISE
	

	
	MAIOR RECONHECIMENTO
	PROGRAMA VIVER MELHOR
	MOTIVAÇÃO
	


3. SOLUÇÃO ADOTADA

3.1 Objetivos do Programa
São objetivos gerais do programa “Viver Melhor”:

· Elevar a motivação para o trabalho;

· Melhorar a auto-estima;

· Melhorar condições de saúde (física e psíquica);

· Melhorar a qualidade de vida dos colaboradores;

· Levantar causas principais de problemas ligados à força de trabalho que refletem negativamente no serviço;

· Reduzir o índice de violência policial, e aprimorar a relação com a comunidade;

· Ajudar na diminuição de causas que geram punições por transgressões disciplinares e acidentes de serviço, principalmente ligados ao absenteísmo;

· Propiciar maior integração entre os colaboradores da organização; e

· Garantir o maior comprometimento dos colaboradores no cumprimento dos padrões estabelecidos.

3.2 Atividades Desenvolvidas

· Relaxamento em grupo, no início do serviço, nas quintas-feiras, semanalmente;

· Oficina de Arte, semanalmente;

· Atendimentos diários para acompanhamento social, no período das 13 às 17 horas;

· Curso de Qualidade no Relacionamento, ministrado no início das atividades, em janeiro de 2004, com duração de 4 horas e abrangência de 133 policiais.

· Palestras ministradas por profissionais, como Técnica “Do-In” (3 horas/semestre); Relacionamento Conjugal (1 hora / semestre); Orçamento familiar (1 hora/semestre); Saúde (1 hora/semestre); Relacionamento entre Pais e Filhos (1 hora/semestre), aos colaboradores, a partir de fevereiro de 2004, havendo também a participação dos respectivos familiares;
· Programa de condicionamento físico, nas terças e quintas-feiras, das 16h30min às 18h15min, acompanhado por profissional da área;

· Pesquisas de diagnóstico de causas de desmotivação;

· Acompanhamento técnico de colaboradores com problemas de saúde (estresse, obesidade, hipertensão, diabete), inclusive nutricional.

· Esclarecimento jurídico, semanalmente, por intermédio da OAB.

Durante o projeto piloto, desenvolvido no 1°. semestre de 2004, participaram 30 policiais que exercem atividades na cidade de Botucatu.
3.3 Investimento Necessário

· Recursos Humanos: 01 Coordenador / assistente social e terapeuta (4h/semanais); 01 Estagiário do serviço social (20h/semanais); 01 Profissional de Educação Física (3h/semanais); 01 Profissional de Nutrição (1h/semanal); 01 terapeuta holística (2h/semanais); equipe OAB (1h/semanal); arte terapeuta (1h/semanal); 01 Auxiliar da seção de Comunicação Social (1h/semanal); Palestrantes de várias áreas.

· Recursos Materiais: 01 aparelho de som e CD; 40 colchonetes; 01 mesa de escritório; 02 cadeiras estofadas; 01 telefone; 01 computador e software para computação de dados e diagnósticos; materiais de escritório; cópias reprográficas (100 mensal); 1000 “folders” e 01 “banner” para divulgação e comunicação visual; e 100 camisetas. 

· Instalações Físicas: 01 sala para atendimento (6 m²); área para palestras (80 m²); pista de atletismo; quadra poliesportiva (área para treinamento físico).

· Recursos Financeiros: despesas com telefone e energia foram ínfimas, considerando a utilização por 20 horas semanais de uma sala no período diurno (sem necessidade de iluminação) e algumas ligações locais com autorização da seção de comunicação social (10min em média/diários); todos os recursos materiais supracitados foram cedidos gratuitamente pelos profissionais envolvidos. O computador e “software” não foram adquiridos por falta de previsão orçamentária e receita necessária.

3.4 Dificuldades Enfrentadas

No início do programa algumas dificuldades foram notadas, as quais estão entre elas:

· Pouca aceitação de realização de palestras em horário de folga pelos colaboradores, principalmente nos finais de semana;

· Certa dificuldade de quebra de paradigmas pelos colaboradores (na participação das atividades em geral);

· Dificuldade na aquisição de materiais adequados, devido a não previsão orçamentária;

· No decorrer do programa verificou-se que alguns parceiros voluntários, engajados no projeto até então, deixaram de prestar a assistência necessária.

Para resolução das dificuldades, as palestras começaram a ser marcadas e ministradas em horário e local de serviço, ou seja, pretende-se treinar a pessoa no decorrer de sua atividade profissional; os paradigmas vão sendo quebrados no decorrer do programa, havendo, hoje, maior abertura nas entrevistas com a assistente social e profissionais da UIS (Unidade Intensiva de Saúde); os materiais e equipamentos necessários para a realização do programa foram emprestados ou adquiridos por órgãos parceiros que apóiam a iniciativa. Da mesma forma, foram realizadas várias parcerias para o apoio contínuo de profissionais habilitados.  

4. CARACTERÍSTICAS DA INICIATIVA

4.1 Relevância Social do Tema e do Objetivo

Qualquer organização, com muita ênfase aquelas que prestam serviços, ou seja, aquelas que têm como seu principal produto a realização de procedimentos delineados, conforme padrões pré-definidos, por pessoas, deve com todo o seu esforço preservá-las para a consecução de seu objetivo mor, que geralmente se consubstancia quando satisfaz ou supera as expectativas dos usuários de seus serviços. Por isso a máxima: “o funcionário é a própria organização”, pois os ideais e pensamentos dos agentes públicos compõem a rede de valores da organização a que pertencem. Valores estes que são disseminados para as comunidades. Valores estes são os cristalizados na sociedade. Valores estes que fazem uma organização cumprir eficazmente sua missão. E o comprometimento dos agentes com a organização nascem de ideologias nascidas de valores éticos e morais. 

Outrossim, a organização da qual tratamos exige um tratamento ainda mais sensível para com os seus agentes. Sendo sua principal missão constitucional a preservação da ordem pública e, portanto, a proteção da dignidade da pessoa e o pleno respeito aos direitos humanos, inclusive com o sacrifício de seu maior bem: a “Vida”, além de outros rotineiros, como o afastamento do convívio familiar, e de todas as dificuldades contemporâneas, entre outras, a dificuldade econômica e os problemas de saúde, a organização deve se dotar de meios que resulte na preservação dos valores éticos da profissão e revele a capacidade de motivar, manter vigorante a auto-estima e o equilíbrio mental e emocional para que seus agentes possam ter uma vida saudável e conseqüentemente desempenhem melhor o seu papel mediador entre a autoridade local e a comunidade, e o cumprimento dos padrões estabelecidos.

O programa “Viver Melhor” como ferramenta de gestão de recursos humanos propicia uma melhor coordenação de alguns indicadores, idealizando medidas pró-ativas que favoreçam o alcance dos objetivos propostos, conforme figura supracitada.

Todos os objetivos, mencionados no item 3.1, indicam para um mesmo caminho: a busca constante e contínua da excelência, com o intuito de satisfazer e até superar as expectativas de seus usuários, utilizando-se sempre de soluções inovadoras. E no caso concreto, antes de tudo, o serviço de prestação de segurança pública é prestado por profissionais idealistas, possuidores dos mais elevados valores éticos. A percepção de manutenção desses ideais ou sua criação na mente dos agentes públicos merece acolhida da administração. É pressuposto fundamental por ser, pois, o ponto mais importante. 

4.2 Caráter Inovador 

Os aspectos mais inovadores do programa são:

· Acompanhamento social dos colaboradores por profissionais habilitados com o apoio de parcerias;

· Preocupação da comunidade com o aspecto humano do policial que, como qualquer profissional, também necessita de cuidados e proteção, principalmente no tocante à sua saúde mental;

· Desenvolvimento de método que coordena as principais causas de desajustes, analisa seus indicadores, e desenvolve ações preventivas, propiciando o alcance de maior motivação dos agentes públicos e comprometimento com o serviço público;

· Integração dos principais indicadores, advindos de diversas seções, possibilitando o comprometimento de todos com tudo, ou seja, todos os responsáveis trabalham para a melhoria no que se refere à gestão de recursos humanos. Explicando melhor, o tema pressupõe uma equipe multifuncional com diversas atribuições, porém com um mesmo objetivo: manter sempre satisfeita a força de trabalho.

· Mudança de visão na gestão de recursos humanos.

4.3 Efetividade de Resultados

No início do programa, mês de janeiro, fora realizada uma pesquisa de levantamento das principais necessidades da força de trabalho, sendo constatado que 80 % dos colaboradores crêem que o programa poderá contribuir na vida pessoal e profissional. Outras três, agora relacionadas com o programa, foram efetuadas no mês de julho e agosto de 2004, com os seguintes resultados:


Dados concernentes à satisfação do público interno, índice de disciplina, maior participação e comprometimento dos colaboradores nas tomadas de decisões, satisfação dos usuários do serviço, satisfação com o atendimento; melhor saúde dos colaboradores; maior número de denúncias dos cidadãos, são indicadores que podem direcionar para a efetividade de resultados. Porém, devido a não implementação completa de todas as atividades propostas (ver subitem 4.4), do período de adaptação do programa, do número de participantes abrangendo 15,54 % da força de trabalho do município de Botucatu, os números ainda não influenciam totalmente os resultados.
4.4 Possibilidade de Multiplicação

Novas oportunidades inovadoras estão surgindo a partir do programa. Entre as ações mais factíveis está a possibilidade de convênio com a UNESP, por intermédio do CeMENutri (Centro de Metabolismo em Exercício e Nutrição) que desenvolve trabalho revolucionário na busca do bem-estar das pessoas. Entre suas atividades estão: reeducação do hábito alimentar, exercícios físicos, com avaliações clínicas e laboratoriais trimestralmente. É um trabalho mais personalizado que utiliza medidas preventivas de ação individualmente, conforme a necessidade indicada. Essas ações serão desenvolvidas nos quartéis da Polícia Militar da região, ou seja, em seus respectivos locais e horários de trabalho.

O alargamento das ações e ampliação do programa tem o intuito de abranger a totalidade dos policiais militares que exercem atividades na cidade de Botucatu, em um primeiro plano, seja na atividade operacional seja na administrativa, no total de 193 (efetivo existente no Estado Maior e 1ª. Cia PM) pessoas diretamente. A próxima meta, em segundo plano, é disseminar o programa para 100 % da força de trabalho, ou seja, 800 policiais, abrangendo daí, outras 29 cidades da região.   

Outras instituições, de imediato, após o início de seu desenvolvimento no 12º. BPM/I, como o 22º. BPM/I, sediado em Itapetininga, e 7º. BPM/I, sediado em Sorocaba, mostraram-se interessadas na realização do programa de forma efetiva, pois reconheceram a necessidade da melhora da qualidade de vida da força de trabalho. Dessa maneira, mostra-se possível a sua implantação em qualquer localidade, desde que adaptado à sua realidade, inclusive para órgãos de natureza diversa (educação / saúde / transportes). É importante salientar que é necessário, antes de tudo, o desenvolvimento de uma gestão voltada para a excelência, com base em seus critérios e ferramentas.    

4.5 Desenvolvimento de Parcerias

Várias instituições apoiaram as iniciativas, sendo de fundamental importância para a realização do projeto piloto. Entre as Instituições colaboradoras estão:

· CDL (Clube dos Diretores Logistas) – local para palestras no início do programa;

· AAB (Associação Atlética Botucatuense), defronte ao quartel – local para terapias e condicionamento físico;

· SESI (Serviço Educacional e Social da Indústria) –profissionais para atividades esportivas;

· ACIB – (Associação Comercial e Industrial de Botucatu) – profissionais para palestras;

· Empresa Essencial Refeições – apoio de nutricionistas;

· Empresa Induscar Caio – doação de camisetas;

· UNIFAC (Associação de Ensino de Botucatu) – seção de estagiária do curso superior de serviço social e doação de “folder”;

· Gráfica Santana: doação de folder (1 edição);

· Jamila Comunicação e Marketing – criação de logotipo;

· Sicred (Cooperativa) – doação de 40 colchonetes;

· Empresa Art Visual – doação de 01 banner;

· OAB – seção Botucatu – apoio jurídico.

O projeto foi lançado oficialmente em 28 de fevereiro de 2004, no hotel Chaillot, na cidade de Botucatu, SP. Antes, porém, várias reuniões com os profissionais participantes definiram os caminhos do projeto, tentando se buscar a maior possibilidade de resultados positivos. Foram elaboradas atas que consumaram o protocolo de intenções dos envolvidos.

4.6 Relação Custo-Benefício

Dados do Ministério do Trabalho comprovam que a pessoa em idade ativa tem um grau de produtividade até um certo número de horas de trabalho diárias.
Dessa forma, normas trabalhistas de natureza pública consolidaram horários máximos para o empregado ou o agente público.
Aliado a isso, a lei Fundamental brasileira previu no Art. 37, “caput”, o cumprimento ao princípio da eficiência. Lei estadual nº. 10294/99 complementou, aduzindo, inclusive, a qualidade na prestação de serviços.

Além do que, várias organizações privadas inserem atividades que buscam o bem-estar de seus funcionários para o alcance de maior eficiência e eficácia no serviço.

O programa prejudica as atividades do serviço?

As atividades do programa “Viver Melhor” são desenvolvidas no horário e local de serviço dos agentes e somente algumas palestras em horários outros. Pelo contrário, o serviço rende mais, é muito mais produtivo, conforme a opinião dos chefes imediatos dos participantes.
Os investimentos em recursos humanos, materiais, instalações físicas, e financeiros inviabilizam os benefícios (subitem 3.3)?

Praticamente todos os profissionais envolvidos são cidadãos voluntários que cedem seus trabalhos gratuitamente, e os recursos materiais foram obtidos por meio de parcerias idôneas. As despesas do Estado são ínfimas. Por outro lado, revela-se uma maior motivação, melhora da auto-estima e comprometimento com a organização e a sociedade local.
O 12º. BPM/I acredita veementemente que o investimento no ser humano poderá revelar um futuro muito mais próspero para a sociedade.
5. LIÇÕES APRENDIDAS

Os principais aprendizados com o projeto foram:

· Os policiais têm deveres e direitos que devem ser preservados;

· A mudança de comportamento, em relação aos colegas de trabalho, acaba contagiando e conseqüentemente modificando positivamente o ambiente;

· Os profissionais de polícia podem e devem se emocionar como qualquer ser humano, bastando manter um equilíbrio saudável;

· Vários profissionais inseridos na comunidade e instituições, públicas e privadas, podem e devem fazer parte de um trabalho integrado com a polícia, pois o benefício é revertido diretamente para a população. Isso faz com que o policial fique mais próximo da comunidade e torne o trabalho mais humanizado.
· A força de trabalho retribui em bons serviços prestados a partir do momento que se sentem valorizados individualmente;

· A cultura da excelência da organização é cumprida com maior rigor e o alcance dos preceitos da visão de futuro torna-se mais factível na medida que a força de trabalho se empenha de maneira comprometida e ética.

6. RESUMO DO TRABALHO

6.1 Objetivo Geral

O objetivo principal é a melhora da qualidade de vida do agente público e a conseqüente repercussão na prestação de serviços à comunidade, agregando o maior comprometimento da força de trabalho com os excelentes resultados e cumprimento dos padrões descritos. 

6.2 Solução Adotada

Desenvolvimento do programa “Viver Melhor”, que nasceu da iniciativa popular, entendendo a dificuldade enfrentada pela organização e sua plena aceitação e adaptação, consubstanciando a política da gestão de recursos humanos no que concerne ao acompanhamento personalizado aos colaboradores, com o fito de atingir os objetivos desejados.

O programa compõe-se de várias atividades que vão do acompanhamento social (entrevistas individuais, terapias em grupo, pesquisas e palestras) até o biológico humano (medição periódica de exames laboratoriais, medidas do corpo, taxas de gordura, resistência e força física), abarcando um sistema de indicadores que, depois de analisados, influenciarão as decisões e os melhores rumos a se tomar, com propostas de mudança do hábito alimentar, atividades físicas, e melhoria do comportamento. O método adotado garante uma maior efetividade e eficiência do programa. 
Obs.: As atividades de acompanhamento biológico da pessoa está sendo implementada no 2º. semestre de 2004. 

Um grupo multidisciplinar participa da iniciativa, com o esforço conjunto de membros da própria organização e complementado por parcerias idôneas e competentes.  

6.3 Resultado Alcançado

Para os agentes participantes o programa teve índice de 80 % de excelência, somente havendo a necessidade de se ampliar para todos os policias e ter mais atividades de acompanhamento esportivo, relaxamento e nutricional.

Respectivas esposas ou genitoras dos participantes renderam um índice de 71,4 % de excelência, mencionando que o programa é fundamental para a profissão.

Os chefes imediatos dos policiais indicaram um índice de 100 % com a satisfação com os resultados, informando que os policiais permaneceram mais motivados e estão divulgando o programa para aqueles que não participam. Melhorou a auto-estima e o comportamento. Após as oficinas de relaxamento, voltavam mais calmos.    
Segundo à Família:


Grau de satisfação com os resultados:


Excelente: 71,4 % / Regular: 28,58 %  





Sugestões e opiniões:


Todos os policiais deveriam participar, principalmente os operacionais;


Que o programa continue, pois é necessário para essa profissão;


Ter mais atividades esportivas;


Mais sessões de relaxamento;


O programa é muito bom e o melhor é que pode ajudar a todos;


Deve haver continuidade no programa.








Segundo os partici-pantes do programa:





Grau de satisfação com os resultados:


Excelente: 80 % /  Bom: 10 %  / Regular: 10 %  





Sugestões e opiniões:


Achou legal, adquiriu bastante conhecimento;


A tendência é melhorar muito mais;


Faltou um pouco de desempenho de todas as partes (coordenação do programa e participantes);


Mais sessões de relaxamento;


Mais participação de policiais;


Ter oficina de música;


Atividade esportiva mais intensa;


Atividades ser no início do expediente e dentro do quartel;


Deve ser ampliado o programa com mais atividades.








Segundo o Chefe:


Grau de satisfação com os resultados:


Excelente: 100 %





Sugestões e opiniões:


Mais sessões de relaxamento;


Atividades devem ser desenvolvidas no horário de expediente, e dentro do quartel;


O programa deve ter continuidade, mas sem escalas;


Os policiais que freqüentavam oficina de relaxamento voltavam mais calmos;


Os policiais estão bem mais motivados e divulgando o programa para aqueles que não participam;


Melhorou o comportamento e a auto-estima








