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1. Introducéao

A importancia do estudo da cultura é preocupacdo considerada
ainda insignificante para varias organizacdes, mormente as militares. A
necessidade de se entender a influéncia que a cultura exerce no comportamento
dos individuos e dos grupos, evidencia e promove o visivel e o invisivel.

O respeito a cultura das organizacbes é fundamental, ja que
percepcoes, padrées comum, valores, mitos e herdis condicionam e direcionam o
interesse e 0 comportamento do “eu organizacional” e podem impactar algo ainda

pouco desvendado: o poder simbalico.

2. Desenvolvimento
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A cultura é um sistema de ideias, conhecimentos, técnicas, de
padroes de comportamento e atitudes que caracteriza uma determinada
sociedade; bem como constituida de conhecimentos basicos indispensaveis para

0 entendimento de qualquer ramo do saber humano.

Contudo, o termo cultura possui diversas ramificacdes, sendo a
que serd abordada neste artigo se baseia através das concepcdes de KISSIL?,
onde a cultura organizacional ou cultura corporativa € o conjunto de habitos e
crencas estabelecidos por meio de normas, valores, atitudes e expectativas

compartilhadas por todos os membros da organizacdo, da base a cupula.

! Matogrossense por adogéo, Tenente-Coronel do Corpo de Bombeiros Militar de Mato Grosso,
militar h4 27 anos, R/2 de Engenharia do Exército Brasileiro, Tecnélogo em Gestdo de Recursos

Humanos e Especializado em Gestao Estratégica Corporativa.

2 KISSIL, Marco; Gestdo da mudanca organizacional. Instituto para Desenvolvimento da
Saude/Universidade Federal de Sdo Paulo, Faculdade de Saude Publica. Série Saude e Cidadania,
v. 4, Sdo Paulo, 1998.



Este sistema de significados compartilhados por todos os membros
e que distingue uma organizagdo das demais, constituido e institucionalizado por
meio dos pensares e acles, € justamente a caracterizacdo da cultura
organizacional. Esta conjuntura se refere desde a maneira como ela trata seus
clientes e funcionarios até as percep¢cbes dos dirigentes e funcionérios desta
organizacéao que reflete a mentalidade que predomina na organizacgao.

Interessante é a concep¢do de que a cultura organizacional
condiciona a administragdo das pessoas (KISSIL, 1998), sendo que este
condicionamento provém de varios aspectos relacionais e ideoldgicos, dos quais

nunca devemos, na gestdo de pessoas, ignorar.

Pode-se entdo definir que a cultura organizacional, também
denominada de cultura corporativa, € o arcabouco do conjunto de habitos e
crencas estabelecidos através de normas, valores, atitudes e, sem sombra de

duvidas, das expectativas compartilhadas por todos os membros da organizacéao.

Esta concepcdo é explicita no livro “Cultura e Poder nas
Organizagbes”, quando BERTERO (2009, p. 29) apresenta que a formacdo de
uma cultura organizacional € um processo no qual entram diversas variaveis na
prépria medida em que a cultura é vista como a decantacdo, sob a forma de
valores, crencas e mitos, de um processo relativamente longo de adaptacao
externa e integracao interna da organizacdo, e ndo ha como excluir as dimensdes

ambientais como impactando a cultura organizacional.

Interessante se faz ressaltar que este sistema de significados
compartilhados por todos os membros sédo extremamente fortes quando se
distingue uma organizacgao de outra; verificado por meio do modo institucionalizado

de pensar e agir.

A cultura organizacional representa as percepc¢des dos dirigentes e
funcionarios da organizacdo e reflete a mentalidade que predomina na

organizacédo. Por esta razédo, ela condiciona a administracédo das pessoas.



Em outras palavras, a cultura organizacional representa as normas
informais e n&o escritas que orientam o comportamento dos membros de uma
organizacdo no dia-a-dia e que direcionam suas acOes para 0 alcance dos
objetivos organizacionais. No fundo, € a cultura que define a missdo e provoca o
nascimento e o estabelecimento dos objetivos da organizagdo. A cultura precisa
ser alinhada juntamente com outros aspectos das decisbes e agOes da
organizacdo como planejamento, organizacédo, direcdo e controle para que se

possa melhor conhecer a organizacéo.

KISSIL (1998) apresenta a concepcdo de que a organizacdo caso
tenha dificuldades existenciais e necessite de revitalizagdo e inovacéo, a fim de
sua sobrevivéncia e desenvolvimento, que assim repense e mude a sua cultura
organizacional. Desta forma o que se pode ser pensado é que o CBMMT, por meio
dos seus 54 (cinquenta e quatro) anos de existéncia, tenha assumido este legado

cultural de mudanga.

Algumas ferramentas ajudam na solidificacdo da Cultura formal da
Organizacdo. Entretanto, se faz necesséaria a clareza dos objetivos, valores e
principios. Como por exemplo, uma destas ferramentas pode ser considerada a
pagina da web do CBMMT, onde todos os militares da Instituicdo que acessem

sejam relembrados periodicamente de sua identidade, misséo e valores.

Alguns pesquisadores, tal como BERTERO, apontam que na fase
inicial das organizacdes os fundadores (individuo ou grupo) “formam” a cultura
organizacional, estabelecendo uma determinada moldagem a sua prépria imagem
e semelhanca para o0s demais integrantes. Com isso suas atitudes,
comportamento, visdo de mundo e rotinas do(s) fundador(es) védo se

estabelecendo ao ponto de moldar e se fundir com a organizag&o.

Neste ponto de vista o autor apresenta que esta moldagem pelo
fundador é tida como desejavel, sendo obedecidos, acatados e incorporados como

a pratica da verdade pelos demais membros da organizacao.



Outro aspecto basificador da cultura organizacional é a imagem dos
servicos executados pela Instituicdo. Fica intrinseca e evidente a percep¢do do
publico externo, mais €& importante que esta constatacdo seja real nos dois
publicos: interno e externo.

A percepcao da organizagdo pelo publico interno fortifica a cultura e
pode ser expressa através da divulgacdo de projetos que estdo sendo
executados, comunicacdo efetiva, treinamentos operacionais, conquistas e
aquisicdes de equipamentos e viaturas, avancos dos servi¢cos de seguranca contra
incéndio e panico, parcerias e qualidade de seus servi¢os, levando o militar a um

patamar de orgulho do seu trabalho e de sua Instituic&o.

Esta fortificacdo que alguns pesquisadores definem como uma
das fungdes da cultura organizacional € a medida de efeito que se exerce para
conseguir a adesdo, o consentimento, ou seja, a coparticipacdo de individuos e

grupos na esfera institucional (FLEURY, 2009)3.

Esta adeséo sobrepde a Oética de espaco e territério, pois para a
organizagao esta definicdo incorpora as areas de influéncias e aos seus simbolos

de status socialmente relacionados, tal como aponta FLEURY (2009, p. 99):

O territério, enquanto propriedade da pessoa, comporta uma apropriagcao
e uma identidade pessoal e social. A cultura organizacional amplia a
ideia de territério, vinculando-o ndo a unidade onde o sujeito trabalha,
mas a empresa total, potente e onipresente, espalhada pelos quatro
cantos da Terra. Ela apresenta o planeta como a casa, o lugar dos pares
e iguais, sem separacfes ou fronteiras, pois 0 que importa é a marca
Unica dessa empresa-polvo com mil tentaculos. Em outras palavras, ndo
existem diferencas de nenhuma natureza quando se € um dos membros
da familia, pois 0 mundo ndo varia muito quando se é capaz de
compreender tudo pela familia.

Entende-se, portanto, que quando o territério consiste no mundo do
social organizacional e que este contexto reporta a ideia e significado de familia,

as interacoes, representacdes e trocas induzem acOes participativas de seus

® FLEURY, Maria Tereza Leme (et al). Cultura e poder nas organizacgdes. 2. ed. S&o Paulo. Atlas.
20009.



membros. E para isso se estabelecer, se faz necesséria a atencdo quanto ao
surgimento de novas ideias, sendo uma delas classica: onde integrante de uma
instituicdo total estiver, sobretudo das militares, ali também estara a instituicao.
Com efeito, uma abordagem cultural planificada da organizacao deve
atender as novas ideias. Pois apesar da organizacdo ter a sua base cultural ela
deve estar aberta as novas tendéncias (lembrar que organizagdes militares sao
conservadoras por definicdo, dai a cautela requerida pelo Comando as novas
tendéncias oriundas de organizacbes civis), ou seja, deve ser resiliente, se
portando de modo pré-ativo a fim de obter e/ou manter um ambiente motivador.
Essas novas ideias podem surgir dos proprios integrantes da Instituicdo. Nesse

sentido, esta dindmica deve ser gerida de forma a valorizar tais apontamentos.

Quando observando o plano de carreira estabelecido para o CBMMT
por meio da Lei n° 10.076/2014*, onde se estabelece os critérios e as condicdes
gue asseguram aos Oficiais e as Pracas da ativa da Policia Militar e do Corpo de
Bombeiros Militar do Estado de Mato Grosso acesso a hierarquia militar, mediante
promocado, de forma seletiva, gradual e sucessiva, também se constata uma
caracterizacao da cultura e pensamento Institucional, onde estimula a ascensao e

projecédo do militar possibilitando o crescimento e valorizagao pessoal.

Sob a dtica cultural se pode constatar que desde os critérios de
recrutamento, selecdo e promoc¢ao dos militares, sdo empregadas as crencas e
os valores da organizacdo. Aplica-se com um recrutamento e selecdo feita por
profissionais qualificados, onde s&o buscados candidatos que se encaixam
com o perfil da vaga e os objetivos da organizacdo, desde a sua inclusao, pelos

cursos de progressao na carreira aos cursos operacionais.

A cultura organizacional € o que é refletida através da experiéncia
dos seus integrantes atuais, sendo assim projetada para o futuro através dos

novos integrantes, pela percepcao e estagios que a resolucédo dos problemas os

* Mato Grosso. Lei n° 10.076, de 31 de marco de 2014. Dispde sobre os critérios e as condigbes que
asseguram aos Oficiais e Pracas da ativa da Policia Militar e do Corpo de Bombeiros Militar do
Estado de Mato Grosso a ascensdo na hierarquia militar, mediante promoc¢éo, de forma seletiva,
gradual e sucessiva e da outras providéncias. Disponivel em: <http://www.cbm.mt.gov.br>. Acesso
em: 21 Dez 2017.



conduzird. Esta concepcao provém da definicdo de SCHEIN (1985) quando cita
gue a Cultura é a experiéncia que o grupo adquire a medida que resolve seus
problemas de adaptacdo externa e integracdo interna, e que funciona,
suficientemente bem para ser considerada valida. Portanto, essa experiéncia
pode ser ensinada aos outros integrantes como a forma correta de perceber,

pensar e sentir-se em relagcéo a esses problemas.

A perspectiva da cultura organizacional pode ser identificada e

percebida por diversos indicadores dos quais, MAXIMIANO (2000)° destaca:

Figura 8 — Quadro da perspectiva da cultura organizacional

INDICADOR ORGANIZACIONAL SIGNIFICADO

Grau de identificagdo das pessoas com a

Identidade organizagdo como um todo, mais do que com
seu grupo imediato ou colegas de profisséo.
Crenga em que os membros do grupo (parentes,

Coletivismo organizagdo, sociedade) preocupam-se com o

bem-estar comum.

Fonte: Maximiano (2000)

A Cultura Organizacional, portanto, também €& um fenémeno
definido pela coletividade através de seus habitos e costumes. Pode ser
considerada um sistema dinamico, pois a partir da conjugacdo dos
comportamentos individuais, devidamente repetidas torna-se um “padrao”
comum a ser reproduzido pela coletividade, gerando o costume. E é justamente
esta repeticdo pelos integrantes que consolidam um perfil ou uma identidade
coletiva. (FLEURY, 2009).

Com efeito, as corporagbes militares, como pequenos grupos
sociais, desenvolvem caracteristicas em comum que se condicionam ao
contexto, constituindo o seu conjunto de caracteristicas e principios peculiares
(Ethos), a qual se consolida pelo habito do militar na pratica de boas condutas,

refletindo no surgimento da cultura organizacional da ordem e da harmonia.

> MAXIMIANO, Antonio César Amaru. Teoria geral da administracédo. 2. ed. S&o Paulo: Atlas,
2000



Estas peculiaridades direcionam a consolidacdo das culturas
organizacionais, caminhando por meio de interacdes no campo social dialético,
gue tanto padroniza a acao interna, como perfila a imagem das organizacdes

perante a sociedade, definida como:

[...] conjunto de pressupostos basicos que um grupo inventou, descobriu
ou desenvolveu ao lidar com os problemas de adaptacdo externa e
integracdo interna e que funcionaram bem o suficiente para serem
considerados, validos e ensinados aos novos membros da organizagao.
(SCHEIN, 1985 apud FLEURY, 2009, p. 20).

O entendimento de que, da mesma forma que as sociedades tém
sua heranca cultural, as organizacdes também possuem padrdes de sentimentos e
de crencas coletivos que sdo transmitidos aos novos ingressos na corporacao,
consolidando ao longo da carreira militar, como padrdo de uma coletividade
constituido dentro de uma dialética sOcio-histérica fazem parte destes

pressupostos.

A cultura entdo também pode ser definida como um sinénimo de
expressdo linguistica, direcionada as normas de comportamento e valores

compartilhados entre o grupo de pessoas.

Para melhor esclarecer a inclusdao das normas de comportamento e
valores compartilhados, neste contexto, veremos o que KOTTER® (1997, p. 150,
grifo nosso) diz em seu livro “Liderando Mudanca”:

As normas de comportamento sdo formas de acbBes comuns ou
difundidas que sdo encontradas em um grupo e que persistem porque 0s
membros do grupo tendem a se comportar de maneira que ensinam
essas praticas aos novos membros, recompensando 0s que se ajustam e
castigando os que ndo o fazem. (o grifo é seu? Se for colocar GN)

Os valores compartilhados sao preocupacbes importantes e metas
compartilhadas pela maioria das pessoas em um grupo, que tendem
a estabelecer um comportamento grupal e que com frequéncia

® KOTTER, John P. Liderando mudanca. 20. ed. Traducdo Follow-Up Traducfes e Assessoria de
Informatica. Rio de Janeiro, 1997.



persistem através do tempo mesmo quando os membros do grupo
mudam. (GN)

Para KOTTER (1997) a cultura € uma “forca social” e sua
importancia consiste no poder de influenciar o comportamento humano,
principalmente pelo fato do aspecto de invisibilidade que a compde, dificultando
assim quaisquer acbes diretas de alteracdo ou solugdo. Os valores
compartilhados, apesar de serem menos evidentes, s&o altamente fixados
(enraizados) na cultura, bem como mais dificeis de alterar do que os padrdes de

comportamento.

Este compartiihamento de valores e crencas explicitos geralmente
confere ao individuo recém ingresso em uma organizacdo o enquadramento
facilitado as regras internas. Entretanto, € notado que quase nenhuma Instituicdo
torna publico tais consideracdes mediante um concurso ou uma entrevista para
admissao. Por desconhecimento ou intencionalmente, tal percepcao influencia no

critério cultural de contratacdo, aponta Kotter (1997).

Ainda, por este autor, a cultura € poderosa e pode ser definida por

trés razodes basicas:

1. Porque os individuos sé@o selecionados e doutrinados tao
bem;
2. Porque a cultura se exerce através das acbBes de

centenas ou milhares de pessoas;

3. Porque tudo isso acontece sem muita intencao
consciente e assim é dificil desafiar ou mesmo discutir o

assunto.

As selecbes por intermédio de concurso publico, em primeiro
plano, sdo de carater geral, ou seja, estabelecem apenas o perfil profissiografico.

Entretanto, durando a doutrinacdo, onde os alunos frequentam os cursos de
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formacgdo propriamente ditos, a cultura é inserida por transferéncia e padréao

estipulado, sendo este aspecto defendido pelo autor.

Outra razdo se estabelece a partir de acbes conjuntas, muitas das
vezes sem planejamento ou intengdo, mais que s&o avassaladoras e
poderosas. Pois, independente de onde este novo integrante da organizacdo

estiver sempre estara sujeito a acdes e ensinamentos culturais da organizacao.

Esta cultura que o autor autentica como um processar de pessoas

ou socializac&o organizacional possui trés pressuposicoes, a saber:

1) Nocdo de que as pessoas em estado de transicdo se

encontram mais ou menos em situacao de ansiedade;

2) A aprendizagem adotada ndo ocorre em um VAacuo

estritamente social.

3) A estabilidade e a produtividade dependem em grande parte

da maneira que 0s novatos vao executar suas tarefas.

Sendo assim, essas pressuposi¢cdes apresentam alguns aspectos da
cultura nas primeiras abordagens em que o novato se depara com o grande

conteudo definidor e moldador dos integrantes de cada organizacéo.

Em referéncia a primeira as pessoas sdo motivadas a diminuir essa
ansiedade aprendendo as exigéncias funcionais e sociais de seu novo papel o

mais rapido possivel.

Na segunda, insta que as pessoas quando atravessam novas
fronteiras organizacionais, buscam de varias formas a perceber qual a forma
padrao e correta de proceder. E, nesta relagdo, ele interage com os demais
membros “mais antigos” que os auxiliam (ou n&o) a proporcionar o senso de

realizacdo e competéncia, ou de fracasso e incompeténcia.
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Por fim, a terceira pressuposi¢ao garante a continuidade da misséao
da organizacdo, quando das assuncfes de cargos 0s prognosticos e seu

desempenho permanece inalterado garantindo a sobrevivéncia da organizacao.

Na verdade, os individuos quando inseridos num contexto cultural
tentam se ajustar as novas circunstancias e trazem consigo nao apenas a
aprendizagem cognitiva que acompanha qualquer transicdo, mais também a

maneira pela qual a pessoa se adapta emocionalmente a nova situacao.

Para o soci6logo Erving Goffman (SANDES, 2008, apud GOFFMAN, 2005)’
as novas situacdes e desafios provocam uma resposta ao individuo e que, deste,
requerem reavaliacdo e as vezes alteracdo dos seus objetivos instrumentais e
estilos de expressdo, aos quais ele define o primeiro como o0s objetivos que
desejam completar com éxito através de seus envolvimentos na organizacdo, e o
segundo como as aparéncias que eles mantém perante outras pessoas da

organizagao.

Com efeito, a missdo mais urgente que encontrara um recém-
ingresso numa organizacdo sera a de construir um arcabouco de normas e
interpretacbes proprias, a fim de explicar e tornar significante a miriade de

experiéncias que ira vivenciar.

Tal missdo ndo é tdo facil de cumprir, pois a “esséncia” da cultura
organizacional, conforme SHEIN (1984), reside nas “premissas subjacentes onde
se originam tanto os valores quanto o comportamento”, as quais referendam as
autoridades legitimas e mantém os mitos e simbolos fortalecidos. Ele ainda
salienta que os padrdes culturais ndo sdo eventualmente ocorridos, e ainda que
nem sejam facilmente absorvidos como fundamentos do comportamento coletivo,
esta cultura sO se transformara através dessas premissas basicas se as ideias,
valores, preceitos e acfOes se mostrarem efetivamente eficazes para manter,

resguardar e engrandecer a organizagao.

" SANDES, Wilquerson Felizardo. O uso legal da forca na formacédo de jovens Tenentes: um
desafio para a atuagdo democrética da Policia Militar. Mato Grosso: Editora Unemat, 2008.
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Com essa eficécia, gradualmente, essas premissas sdo acatadas e
internalizadas pelos agentes organizacionais a ponto de os individuos e os
grupos, sem se perceberem conscientemente de que elas estdo na base de suas

acOes e decisoes.

Uma das praticas evidenciadas nas organiza¢des, notadamente nas
militares, esta a disciplina. PAGES (1986 apud FISCHER, 2009) esclarece que
este controle é essencial para a manutencéo da prépria organizacdo enquanto tal.
Desta forma, este poder cultural difunde-se através do corpo da organizacao,
manifestando- se por meio de préticas e relagdes.

O poder que a disciplina denota obriga a constituicdo de um
campo com pessoas homogéneas, a fim de poder tecer suas malhas norteadoras
do processo cultural (FOUCAULT, 1977 apud FISCHER, 2009). Trés s&do os
processos, a saber, a selecdo de pessoal, a educacdo para o trabalho e o
treinamento, que estabelece rigidez transmissora, concomitantemente, de

especificidade da relagdo “homem X organizagdo” (grifo nosso).

Nos termos do art. 36 da Lei Complementar n°® 555/2014%, a
disciplina militar estadual, denotando a importancia deste pressuposto cultural, a

apresenta como o:

[...] exato cumprimento dos deveres, traduzindo-se na rigorosa
observéancia e acatamento integral das leis, regulamentos, normas e
ordens, por todos os integrantes das instituicdes militares estaduais.

§ 1° S&o manifesta¢des essenciais da disciplina:

| - a observanciarigorosa das prescri¢cdes legais e regulamentares;

Il - a obediéncia as ordens legais dos superiores;

lIl - o emprego de todas as energias em beneficio do servigo publico;

IV - a correcéo de atitudes;

V - as manifestacdes espontaneas de acatamento dos valores e deveres
éticos;

VI - a colaboracdo espontdnea na disciplina coletiva e na eficiéncia
da instituicdo. (GN)

® Mato Grosso. Lei Complementar n° 555, de 15 de dezembro de 2005. Dispbe sobre o Estatuto
dos Militares do Estado de Mato Grosso. Disponivel em: <http://www.sefaz.mt.gov.br>. Acesso em:
22 Dez 2017.
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Ainda, pode-se constatar que este fomento € manifestado desde
0s primeiros testes de obediéncia, como é o exemplo do juramento de defender a
sociedade com o risco da propria vida, seja qual for o seu modo de ingresso,
conforme o compromisso do militar estadual definido em Lei Complementar n°
555/2014:

Art. 48 Todo cidaddo, ao ingressar nas instituices militares estaduais,
prestara compromisso de honra, que sera registrado em suas alteracdes
funcionais, no qual afirmara a sua aceitacdo consciente e voluntaria das
obrigacdes e dos deveres militares e manifestara a sua firme
disposicdo de bem cumpri-los.

Art. 49 O compromisso a que se refere o artigo anterior tera caréater
solene e sera prestado na presenca de tropa, tdo logo o militar estadual
tenha adquirido um grau de instrucdo compativel com o perfeito
entendimento de seus deveres como integrante das instituicbes militares
estaduais, conforme os seguintes dizeres: "Ao ingressar na Policia Militar
do Estado de Mato Grosso/no Corpo de Bombeiros Militar do Estado de
Mato Grosso, prometo regular a minha conduta pelos preceitos da
moral, cumprir a lei e as ordens das autoridades a que estiver
subordinado e dedicar-me inteiramente ao servico militar estadual, a
preservacéo da ordem publica e a seguranga da comunidade, mesmo com
0 risco da prépria vida".

Art. 50 O compromisso do aspirante a oficial sera prestado em solenidade
militar especialmente programada e obedecera aos seguintes dizeres: "Ao
ser declarado aspirante a oficial da Policia Militar do Estado de Mato
Grosso/do Corpo de Bombeiros Militar do Estado de Mato Grosso, assumo
0 compromisso de cumprir a lei e as ordens das autoridades a que estiver
subordinado e dedicar-me inteiramente ao servico militar estadual, a
preservacéo da ordem publica e a seguranga da comunidade, mesmo com
0 risco da proépria vida".

Paragrafo Unico. O aspirante a oficial formado em escola de outro Estado
prestara, em solenidade militar especialmente programada, logo apés sua
apresentacdo as instituicbes militares estaduais, mesmo que tal
solenidade tenha sido efetivada pela instituicdo que o formou, o
compromisso previsto no caput.

Art. 51 Ao ser promovido ao primeiro posto, o oficial prestard o
compromisso em solenidade militar, obedecendo aos seguintes dizeres:
| - para oficial da Policia Militar do Estado de Mato Grosso: "Perante a
bandeira do Brasil e pela minha honra, prometo cumprir os deveres de
oficial da Policia Militar do Estado de Mato Grosso e dedicar-me
inteiramente ao seu servico";
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Il - para oficial do Corpo de Bombeiros Militar do Estado de Mato Grosso:
"Perante a bandeira do Brasil e pela minha honra, prometo cumprir
os deveres de oficial do Corpo de Bombeiros Militar do Estado de
Mato Grosso e dedicar-me inteiramente ao seu servi¢co”. (GN)

3. CONCLUSAO

Diante de todo o exposto, se pode concluir que o Corpo de
Bombeiros Militar de Mato Grosso, como uma organizacao criada sob a investidura
militar e mantida pelo poder estatal, tem, no cumprimento do dever profissional
com perfeicdo, a sua razdo de existéncia. Esse € 0 norte que jamais devera ser

olvidado.

Os valores militares, positivados em lei e cultivados atravées da cultura
organizacional, ndo possuem um carater manifesto de “fim em si mesmo”. Antes,
sdo meios e ferramentas necessarios e utilizados através do poder organizacional
como garantia plena a sociedade de que a misséo atribuida a esta Instituicdo sera

cumprida com eficiéncia, eficacia e efetividade.

A busca pela exceléncia nas organizacGes militares constitui, mais do
que uma faculdade, um dever de todo integrante. Com efeito, a -cultura
organizacional surgira pela tradi¢éo e pelo teste do tempo. Sobreviverdo os valores
implicitos que se coadunem com os definidos em lei. O exercicio diario e habitual
por cada militar dos valores e crencas cultuadas gerara a sinergia necessaria para
criar o ambiente organizacional propicio a manutencdo de uma cultura de entrega
de servico publico calcada na exceléncia profissional.

Como se V€&, a cultura organizacional, entendida como um complexo
sistema de relacdes de leis, costumes, valores e crencas que dara procedéncia ao
comportamento organizacional, se constituem na base invisivel de sustentacdo da
organizacdo. Contrario senso, quando este sustentaculo é corrompido pelo vicio e
pelo descomprometimento, notadamento dos Oficiais tem-se o principio da ruina e
do esfacelamento institucional. Tal doenga progride como um cancer em um

organismo com o6rgdos falidos. Resta evidente, nesse contexto, a importancia de
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cultivar e incentivar uma cultura organizacional sadia, madura e voltada aos

interesses da sociedade.

O desafio é grande. Nossas instituicdes convivem em um quadro
social de fluidez e liquidez dos valores elevados. As organizagdes militares diferem
pela busca incessante da qualidade ética. Fazer o certo e ndo o facil. Assim, a
cultura organizacional deve refletir a perseguicao de cada militar por atitudes éticas
elevadas aos patamares a altura das exigéncias da sociedade por servigos

publicos de qualidade.

A forca da cultura organizacional militar € forjada pela historia,
exemplos de sacerdocio, de perdas, de conquistas e todo um sistema de
significados compartilhados que nos fazem acreditar que 0s nossos valores e
crencas sdo validos a preservacdo da ordem publica e a seguranca da

comunidade, mesmo com o risco da propria vida.

BIBLIOGRAFIA

BORDIEU, Pierre. O poder simbdlico. Traducdo de Fernando Tomaz (Portugués de
Portugal). 11. ed. Rio de Janeiro: Bertrand Brasil, 2007.

CHIAVENATO, ldalberto. Introducédo a teoria geral da administracdo. 3. ed. Séo
Paulo: McGraw-Hill do Brasil, 1983.

FLEURY, Maria Tereza Leme (et al). Cultura e poder nas organizacgdes. 2. ed. Sao
Paulo. Atlas. 2009.

KISSIL, Marco; Gestdo da mudanca organizacional. Instituto para
Desenvolvimento da Saude/Universidade Federal de Sao Paulo, Faculdade de
Salde Publica. Série Saude e Cidadania, v. 4, Sao Paulo, 1998.

KOTTER, John P. Liderando mudanca. 20. ed. Tradugcédo Follow-Up Traducbes e
Assessoria de Informatica. Rio de Janeiro, 1997.



15

MARTINI, Roger Ramos. A formagédo do Oficial Bombeiro Militar no Estado de
Mato Grosso: adequacdo metodoldgica e organizacional frente a integracdo dos
orgdos de seguranca publica — uma proposta de transformacdo do Curso de
Formacdo de Oficiais em poés-graduacdo. Brasilia, DF, 2001. Monografia de
concluséo de curso. Centro de Altos Estudos de Comando, Diregéo e Estado-Maior
do Corpo de Bombeiros Militar do Distrito Federal, 2001.

MATO GROSSO. Lei Complementar n° 555, de 15 de dezembro de 2005. Dispde
sobre o Estatuto dos Militares do Estado de Mato Grosso. Disponivel em:

<http://www.sefaz.mt.gov.br>. Acesso em: 22 Dez 2017.

. Lei n©®10.076, de 31 de marc¢o de 2014. Disp8e sobre os critérios

e as condi¢des que asseguram aos Oficiais e Pracas da ativa da Policia Militar e do
Corpo de Bombeiros Militar do Estado de Mato Grosso a ascensao na hierarquia
militar, mediante promoc¢éo, de forma seletiva, gradual e sucessiva e da outras

providéncias. Disponivel em: <http://www.cbm.mt.gov.br>. Acesso em: 21 Dez 2017.

MAXIMIANO, Antonio César Amaru. Teoria geral da administracdo. 2. ed. Séo
Paulo: Atlas, 2000.

SANDES, Wilquerson Felizardo. O uso legal da for¢ca na formacdo de jovens
Tenentes: um desafio para a atuacdo democrética da Policia Militar. Mato Grosso:
Editora Unemat, 2008.



