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SELECAO INTERNA DE PESSOAL BASEADA EM COMPETENCIAS: Uma
proposta de melhorias continuas no ambito da Diretoria de Policia Penal do Estado de
Goias

INTERNAL SELECTION OF PERSONNEL BASED ON COMPETENCIES: A
proposal for continuous improvements within the scope of the Penal Police Directorate
of the State of Goias

Aylé Barbosa dos Reis Balbino *
Marcio Tadeu Brito Firmino ™

Resumo: Este trabalho tem como objetivo colaborar na metodologia da confeccdo de
procedimentos realizados para selegdo interna de profissionais, baseando-se na competéncia
destes, para tanto, apresentar-se-a proposta para ascensao profissional dos servidores do 6rgao.
Sdo objetivos deste trabalho também, identificar as principais razdes para desmotivacdo dos
servidores para assumir cargos de chefia, bem como analisar maneira plausivel que viabilize
essa alteracdo da forma de ascensdo profissional. A metodologia aplicada para elaboragdo do
trabalho foi o levantamento bibliografico, e a aplicagdao de formulario através do Google Forms
para mais de 1000 funcionarios, que proporcionaram um universo amostral final de 124
respostas. Os resultados demonstram a insatisfagdo dos servidores com a forma atualmente
adotada na DGPP para ascensao profissional, diante do cenario, sugere-se a alteracdo da lei que
determina a gestdo de carreira dos servidores, sendo adotados critérios de merecimento
pautados por exemplo em qualificacdo profissional e cargos de chefia executados, para que seja
possivel, deveria ser adotado sistema de classificagao e pontuagdo bem definidos e claros, que
deixasse todos os servidores em condi¢gdes de equidade para concorréncia.

Palavras-chave: Selecdo interna; Motivagao; Capacitacao; DGPP.

Abstract: This work aims to collaborate in the methodology for creating procedures carried
out for the internal selection of professionals, based on their competence. To this end, a proposal
will be presented for the professional advancement of the agency's employees. The objectives
of this work are also to identify the main reasons for employees' lack of motivation to take on
management positions, as well as to analyze a plausible way that makes this change in the form
of professional advancement viable. The methodology applied to prepare the work was a
bibliographic survey, and the application of a form through Google Forms to more than 1000
employees, which provided a final sample universe of 124 responses. The results demonstrate
the dissatisfaction of civil servants with the form currently adopted in the DGPP for professional
advancement. Given the scenario, it is suggested to change the law that determines the career
management of civil servants, adopting merit criteria based on, for example, professional
qualification and For management positions to be carried out, for this to be possible, a well-
defined and clear classification and scoring system should be adopted, which would leave all
employees in equal conditions for competition.
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1 INTRODUCAO

A selecdo de pessoas para assumir fungdes, com base em competéncia, €
extensamentediscutida e praticada no setor privado e, nesse caso, o viés ¢ o animus lucrandi,
porém nao ha limitagdo quanto a sele¢do de pessoas para exercer qualquer funcdo (Chiavenato,
2002), haja vista que este setor, privado, ndo estd sob as amarras legais do setor publico, mas
especificamente no ambito da DGPP, quando se hd a exigéncia de os profissionais serem
selecionados por meio de concurso publico.

Ainda pesa o fato que no ambito da iniciativa privada a selecdo interna de
profissionais tem como consequéncia a motivagdo deste (Chiavenato, 2020), pois, nesse caso
ha o sentimento de valorizacao pessoal, oportunizando-se o crescimento profissional dentro da
empresa na qual o empregado labora, logo, no setor privado, a possibilidade para selecionar
profissionais ¢ extensa, e ¢ meio motivacional, enquanto no caso estudado neste trabalho ¢
limitada ao que determina a Lei Ordinaria 21.306:2022 sobre a gestdo de carreira, ndo sendo o
lucro o principal viés, mas sim oferecer um servigo publico de exceléncia.

Se observa também que no setor privado hé outras possibilidades de motivagao para
recrutar gestor por competéncia, ofertando recompensas, salarios que podem ser negociados ou
beneficios (Dutra 2002, Apud Araujo, 2006, p. 51). Situacdo que ¢ limitada no servigo publico,
que em regra, o profissional aufere uma gratificacdo no valor estipulado por legislacdo, que
muitos servidores nao consideram atrativa (FEVORINI, 2014).

Devem ser pesquisadas formas de sele¢do interna visando a gestdo por
competéncia, levando-se em conta as teorias que versao sobre o assunto. Ha a necessidade de
formular um procedimento que consiga selecionar profissionais com capacidade técnica em
aéreas gerenciais no ambito da Diretoria de Policia Penal (Le Boterf, 2003), considerando as
caracteristicas especificas desta institui¢ao.

Nesse contexto a pesquisa atentou-se para estudar formas de identificar servidores
que tenham capacidade de gestdo por competéncia técnica, de lideranca, intelectual, area de
conhecimento, experiéncia profissional, entre outras, ainda deve-se examinar o perfil
profissional e pessoal do servidor, ou seja, a selecao deve ir além de uma simples analise
curricular.

A problematica, no caso da Policia Penal, ¢ que os servidores a serem selecionados
para exercem cargos de gestdo sao concursados, logo, a selecao interna baseada na competéncia
se limita aos profissionais que foram aprovados em concurso publico, entdo verifica-se que, por

vezes, a sele¢do para o cargo de Policial Penal ndo atinge o perfil desejado para gestdo nas



diversas atividades gerenciais da DGPP, entdo ha a necessidade de criar mecanismos para
identificar os servidores que possuem o perfil desejado .

Como observado a problematica gira em torno de pesquisar uma forma de conseguir
selecionar gestores, com base na competéncia, levando-se em conta limitagdes peculiares,
caracteristicas, do cargo de Policia Penal e gerar meios de motivar os servidores para assumirem
fungoes.

Ao se aplicar técnicas de selecao em consonancia com fatores impulsionadores de
motivacdo, pretende-se demonstrar que ¢ possivel selecionar internamente servidores, com
caracteristicas especificas, embasando-se na competéncia para gerenciar cargos na DGPP.
Dessa forma, observa-se a necessidade de existirem protocolos e profissionais qualificados que
possam realizar essa identificacdo dos perfis desejados, podendo ser eles, psicologos,
pedagogos, ou profissionais de areas afins ao comportamento humano.

A Policia Penal trabalha em uma area sensivel da sociedade, na qual se verifica, em
dados estatisticos, que a criminalidade em todo Estado reduziu significativamente apds o
controle do carcere. As areas de gerenciamento sdo de fundamental importancia para o sucesso
da instituicdo, pois as unidades gerenciais necessitam de planejamento estratégico para
conseguir resultados positivos. Estas areas, que englobam desde o servico operacional até a
ressocializagdo, devem ser ocupadas por gestores baseado na competéncia, haja vista que, estes
precisam ser detentores do conhecimento intelectual especifico para cada area fim, assim, com
a referida selegdo, a possibilidade de atingir a exceléncia neste servico ¢ fatidica.

Ha varios trabalhos que tratam deste assunto, contudo, estes, em maioria, abordam
a perspectiva no setor privado, muito embora haja alguns que versem também sobre o setor
publico. No entanto, no ambito da Policia Penal, ha peculiaridades no processo de recrutamento
de pessoas para este fim, as quais limitam as possibilidades, haja vista a necessidade de
considerar idiossincrasias do servigo policial penal gerando dificuldade para se conseguir éxito
nesta questao.

No servico policial hd de se considerar fatores importantes, pois algumas
informacdes devem ser levadas em alto grau de sigilo, como por exemplo, o projeto de
construgdo de presidio, cujas plantas devem ter o acesso restringido, sob risco de comprometer
a seguranca das instalagdes, haja vista que, com esses documentos em posse, um especialista
poderia formular planos de invasdo ou outro movimento subversivo.

Ainda considerando esse cenario, observa-se que o profissional responsavel deve
elaborar um projeto que tenha estrutura compativel com a seguranca penitenciaria, logo, um

engenheiro que nao entenda destas questdes, poderd planejar uma estrutura incompativel com



a necessidade da institui¢do, levando em consideracdo que o fracasso na gestdo da DGPP,
certamente trara instabilidade social, juridica, e econdmica, pois existe o risco do retorno de
eventos negativos a exemplos: motins, fugas, rebelides, e por consequéncia aumento da
criminalidade, observa-se que o tema merece atencao e aprofundamento no campo da pesquisa,
sendo inclusive necessario a continuagao dos estudos.

A partir dessa analise, esse trabalho tem como objetivo colaborar na metodologia
da confecgdo de procedimentos realizados para selegdo interna de profissionais, baseando-se na
competéncia destes, no ambito da Diretoria de Policia Penal do Estado de Goias (DGPP), com
escopo de utilizar servidores da institui¢ao com o perfil adequado para exercer func¢des diversas
de gerenciamento, visando um melhor aproveitamento do quadro de servidores e,
consequentemente, alcangar os objetivos Estatais pretendidos.

Sao objetivos especificos, deste trabalho:

= [dentificar as principais razdes de desmotiva¢do dos servidores da DGPP para assumir
cargos de chefia;
= Analisar uma forma plausivel para acelerar o progresso e/ou promocao dos servidores

dentro da institui¢ao baseado em suas competéncias.

2 REVISAO DA LITERATUA

2.1 A DGPP-GO E O SISTEMA DE SELECAO

Primeiramente, observa-se que o quadro de Policiais Penais da Diretoria de Policia
Penal (DGPP) do Estado de Goids é composto por servidores efetivos, sendo que a selegdo ¢
realizada por concurso publico, conforme Art. 5° da lei n® 22.457, de 12 de dezembro de 2023.
Apos essa consideragao inicial verifica-se que a DGPP-GO possui varias atribuicdes divididas
em Superintendéncias, Geréncias, Coordenagdes, Direcdo de Unidades Prisionais etc.,
conforme Regulamento da DGPP, positivado pelo Decreto n® 9.517, de 23 de setembro de 2019
e, essas fungdes de chefia devem ser ocupadas por policiais penais efetivos conforme Art. 9° da

Lei n°® 17.090, de 02 de julho de 2010, in verbis:

Art. 9° As fungdes de chefia, superintendéncia, direcdes de unidades prisionais,
coordenagdes, supervisdes, geréncias e quadros técnicos, dentro da carreira de Policial
Penal Agente de Seguranca Prisional serdo privativas de servidores efetivos da
Superintendéncia do Sistema de Execu¢do Penal (SUSEPE), conforme o Anexo III
desta Lei.



No contexto, acima exposto, nota-se a necessidade de selecionar profissionais para
exercerem cargos de gestdo e, nessa perspectiva, buscar a qualidade na entrega do servigo
publico a ser prestado pelo Estado, observa-se a necessidade de triar, internamente,
profissionais visando a competéncia, visto que dessa forma hd maior probabilidade de se ter
éxito na gestao da instituicdo, homenageando o principio da eficiéncia e evitando escolha por
critérios subjetivos (PICOLINI, 2015).

O modelo de gestdo por competéncia, muito utilizado no ambito das empresas
privadas, possui grau de organizac¢do elevado onde se almeja cumprir os objetivos dentro de um
plano estratégico (Branddao e Guimaraes, 2001), contudo nota-se que nesses casos, empresa
privadas, ha a possibilidade de selecdo externa e interna, ou seja, ndo ha limitacdes em busca
de profissionais por competéncia (Chiavenato, 2002), logo, a institui¢do privada consegue
realizar um processo com um alcance maior de profissionais, (Chiavenato, 2002) também
elenca vantagens e desvantagens, externas e internas, destas selecdes,.

No caso estudado ha limitagao na busca de servidores para assumir cargos de chefia,
conforme ja explicitado, deste modo a sele¢ao deve ser realizada dentro do quadro de pessoal
da Policia Penal do Estado de Goias, contudo a selecdo por competéncia no setor publico,
interligado aos planos estratégicos da instituicao, ¢ tema ja abordado no Governo Federal, haja
vista que o Decreto Federal n°5.707 de fevereiro de 2006, ressalta-se que o referido decreto foi

revogado pelo Decreto n® 9.991, de 28 de agosto de 2019, o qual traz no Art. 1°:

Este Decreto dispde sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas -
PNDP, com o objetivo de promover o desenvolvimento dos servidores publicos nas
competéncias necessarias a consecugdo da exceléncia na atuacdo dos o6rgdos e das
entidades da administra¢@o publica federal direta, autarquica e fundacional.

Se observa que a tematica que se pretende tratar ¢ causa de discursdao no ambito do
Governo Federal, sendo inclusive positivada em lei. Nesse contexto deve-se triar servidores
com competéncias desejadas, logo ha de se observar técnicas de selecdo de pessoas, as quais
consigam alcangar estes profissionais dentro da institui¢do, buscando nao apenas qualificagdo
profissional, mas servidores que consigam exercer as fungdes dentro do 6rgdo, gerindo tanto
recursos humanos quanto recursos materiais disponiveis (LE BOTERF, 2003).

Nao menos importante ¢ dispor sobre um sistema motivacional para que servidores
tenham interesse em assumir os cargos de gestdo, nesse aspecto ha motivacdes de cunho
pessoal, as quais a satisfacdo do servidor em cumprir tarefas a ele imposta lhe traz orgulho

pessoal, situagdo que (Vroom, 1997) classifica como recompensas intrinsecas, este autor



também dispde sobre recompensas extrinseca, as quais trazem vantagens de cunho financeiro,
aumento de saldrio promogdes etc., nessa mesma linha de raciocinio (Hersey e Blanchard, 1986)
relatam que a motivagao ¢ a mola propulsora para os servidores exercerem suas fungdes com o
escopo de chegar aos resultados pretendidos pela instituigao.

A selecdo por competéncia deve identificar o gestor publico que tenha como
caracteristicas a capacidade para auxiliar no planejamento de procedimentos visando tomada
de decisoes, além de gerenciar, apreciar, projetos de politicas publicas (Sachs; Lopes e Dowbor,
2012), ainda precisa ter capacidade de gerir pessoas, ou seja, possuir espirito de lideranca
(Hersey, Blanchard, 1986), e respeitar os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade, eficiéncia, todos homenageando ao Art. 37, da CF de 1988, (Silva, 2008)
complementa que o dirigente deve conduzir sua equipe com o escopo de trazer o bem estar a
comunidade objetivando entregar um servico publico de exceléncia.

A qualificagdo de profissionais ¢ tema bastante discutido entre pesquisadores,
contudo se faz necessario distinguir capacitagdo e evolucao pessoal/profissional, o primeiro tem
foco na funcdo atual do servidor, ja o segundo tem por finalidade de agregar novos
conhecimentos ¢ talentos para que ele (servidor) ocupe outros cargos (Chiavenato, 1999),
ressaltando que a eficacia em investir na qualificacdo de servidores que ocupam cargos de

gerenciamento ¢ tema de pesquisas no campo organizacional (COLLINS, 2002).

2.2 TECNICAS DE SELECAO INTERNA DE SERVIDORES POR COMPETENCIA

O conceito de competéncia ¢ entendido como um conjunto de saberes, aptiddes, que
explicam um desempenho elevado, pois admite-se que os melhores resultados sao baseados na
sapiéncia e no perfil dos individuos. Em resumo, a competéncia ¢ vista como um acervo de
talentos que o individuo possui (Fleury; Fleury, 2001), logo exige-se que uma tarefa seja
reconhecida, verificada, eventualmente examinada e assimilada, pelo conhecimento pessoal, e
que o individuo aplique determinadas habilidades para soluciond-la (VON KROGH; ROOS,
1995).

E importante destacar que ndo é possivel considerar apenas as competéncias
individuais de maneira geral, visto que elas devem estar vinculadas as competéncias desejadas
pela instituicdo, logo espera-se que o trabalho, a ser entregue, estejam direcionadas para os
objetivos da Instituicdo, dessa forma, os servidores estardo mais bem orientados para exercerem

seus labores (DUTRA, 2014).



Na Policia Penal do Estado de Goias a investidura no cargo se da por provimento e
exige, em grau de escolaridade, nivel superior, entdo a selegdo de gestores deve ser dentro do
capital humano da institui¢do, logo ha de se identificar servidores com talentos necessarios e
adequados, com intuito de remaneja-los para os setores carentes de gestao, observa-se que nesse
caso ha um ponto positivo que ¢ o fato de se conhecer as caracteristicas dos servidores, haja
vista que eles ja fazem parte da corporagdo (CHIAVENATO, 2020).

A procura por servidor que ocupara funcdo disponivel no 6rgdo ndo deve ser
realizadaapenas pelo setor de recursos humanos, pois deve ter envolvimento de toda instituicao,
haja vista que dessa forma a chance de éxito na escolha do candidato ¢ maior (Chiavenato,
1999), também ¢ importante ter com clareza as atribui¢des do cargo para melhor identificar o

perfil doservidor que se adeque na funcao.

2.2.1 Analise Curricular

Para ingresso na carreira de policial penal ¢ necessario que o servidor possua nivel
superior em qualquer area de conhecimento, conforme Lein®22.457, de 12 de dezembro de 2023
e, por consequéncia, a gamade policiais penais com formagdes distintas € grande, entdo ¢
importante realizar analise curricular com objetivo de identificar, com celeridade, a
capacitagdo educacional (formacdo, cursos) e experiéncia profissional do candidato
(Chiavenato, 2010), identificando servidores que atendam critériosbasicos para exercer as
fungdes disponiveis (Ferreira, 1999), observa-se que a referida analise ¢ forma tradicional de

selecdo de pessoas (CHIAVENATO, 2020).

2.2.2 Entrevista

A entrevista de selegdo ¢ utilizada tradicionalmente nas organizagdes e tem aspecto
variaveis de finalidades (Chiavenato, 2009), no caso em tela o escopo ¢ obter dados objetivos
sobre as competéncias do candidato (Chiavenato, 2010), os quais demorariam mais tempo para
ser identificados durante o trabalho cotidiano, ademais uma entrevista bem planejada e
perspicaz tem o poder de destacar do candidato em avaliagdo, de forma estratégica, informagoes
que em processos convencionais seriam dificeis de captar (Chiavenato, 2020), além de ser
oportunidade de avaliar o conhecimento do candidato com a capacitagdo apresentada em

curriculo.



2.3 CARACTERISTICAS MINIMAS NECESSARIAS DO GESTOR PUBLICO

2.3.1 Lideranca

No modelo contemporaneo de gestdo publica deve-se utilizar os recursos humanos
dainstitui¢ao como administradores, gerentes etc., os quais além de desenvolverem habilidades
interpessoais, devem sobretudo aprender a lidar com pessoas como uma forma de gestdo voltada
para o cumprimento dos objetivos institucionais (HERSEY, BLANCHARD, 1986).

Atualmente a concepg¢ao de lideranga evoluiu, entdo o significado de gestor e chefe
alterou-se com o tempo e, como consequéncia, surgiram variadas defini¢des pelos
doutrinadores (Bergamini, 2009). Ressalta-se que ainda ndo existe uma concepgao precisade
lideranga entre os doutrinadores, contudo, a lideranga, se refere a um gestor que esta a servigo de
seus comandados, compreendendo as caracteristicas destes, com o escopo de amplificar suas
competéncias e habilidades (YAMAFUKO; SILVA, 2015).

No caso da DGPP deve-se ater o a concepgao de lideranga sob a perspectiva classica
onde o papel do lider ¢ definir e garantir o cumprimento de padrdes de desempenho visando
atingir os objetivos da institui¢ao, pois nesse modelo, o foco do lider esta voltado principalmente
para as necessidades do 6rgdo, deixando em segundo plano as necessidades individuais dos

comandados (STONER; FREEMAN, 1999).

2.3.2 KEtica

Outro aspecto relevante que esta ligado a lideranca ¢ a ética, visto que a conduta
adotada pelo lider pode influenciar a percepcao dos liderados, estando diretamente associada a
sensagdo de justica e a conduta ética dos comandados, logo o comportamento ético do lider
pode promover uma cultura de justica e integridade entre os liderados, entdo observa-se que ha
de se ter cautela na escolha da lideranca, haja vista que a ma escolha de um lider pode impactar

negativamente nos subordinados, e por consequéncia chafurdar os objetivos da institui¢ao.

2.3.3 Lealdade

Na perspectiva de Osoério (2006) a lealdade estd intricadamente no cerne do

principioda moralidade administrativa escupido no art.37, caput, CF de 1988, sendo que a



percepgao deste principio deve ser compreendida como lealdade do servidor ou gestor publico
com a sociedade agindo em beneficio desta (Coelho; Gongalves, 2017), entdo a moralidade
administrativa deve ser vista como uma responsabilidade ética, onde o servidor publico deve
demonstrar compromisso ¢ alinhamento com os interesses da coletividade, agindo com
integridade e lealdade para promover o bem comum.

Nesse contexto observa-se que a lealdade precisa ser vista como uma obrigacao
essencial, vinculada a moralidade administrativa, e precisa ser aplicada em conjunto com outros
principios legais (Barroso, 2022), como legalidade, impessoalidade e eficiéncia, para garantir
uma administragdo publica ética e justa. Observa-se que a lealdade ¢ positivada no ambito
militar, pois € citada no art. 151 Cdédigo Penal Militar.

Neste an passant verifica-se que mesmo fora do ambiente de trabalho o servidor
deveter cautela em publicagdes nas redes sociais privadas, pois sdo responsaveis por suas
manifestagdes, uma vez que essas podem afetar a imagem e a integridade da instituicdo. A
lealdade, nesse caso, estd relacionada a conduta ética e ao dever de manter o respeito e a
confianga publica, refletindo a importancia de um comportamento adequado em qualquer esfera
publica ou privada, podendo, inclusive, sofre processo administrativo disciplinar em
decorréncia de a¢des que atinjam a instituicdo (BOECHAT, 2023).

Frisando que se trata do principio da lealdade institucional e ndo se confunde com
lealdade no campo pessoal a qual ¢ recheada de subjetividade. No campo da ética, "lealdade"
reflete a ideia de consisténcia do individuo consigo mesmo, ora se uma pessoa se compromete
a adotar os valores de uma institui¢ao, mas nao os segue, esta agindo com deslealdade a qual
esta diretamente ligada a falta de verdade e autenticidade e, desta forma, agi com falsidade a
qual se contrapde a lealdade (Osoério, 2006), entdo destaca-se a importancia da lealdade como
um principio ético, onde deve-se ter coeréncia entre o que se promete e o que se faz.

O dever de lealdade ndo se limita apenas a evitar atos ilicitos, mas também envolve
uma dedicacdo mais ampla a honestidade e a eficiéncia no servigo publico, o que impacta
diretamente o bom funcionamento das institui¢des (Osorio, 2006), o auto ainda ressalta que a
honestidade e a eficiéncia estao profundamente ligadas a lealdade institucional, logo essa ¢ uma

caracteristica, extremamente necessaria, ao gestor publico.

2.4 IDENTIFICAR FATORES MOTIVACIONAIS PARA SERVIDORES DESEJAREM
ASSUMIR CARGOS DE GESTAO
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A motivagdo se traduz em conjunto de elementos, intencional ou ndo, que
impulsionam um desempenho, inclui a relevancia, o desejo e interesse diante das dificuldades
e circunstancias que surgem, bem como a inclinagao para o labor (AMARAL, 2006).

Na contemporaneidade dirigentes buscam implementar um estilo de gestao,
aplicando ideologias de trabalho que promovem a motivacdo elevada dos servidores da
institui¢do, objetivando a qualidade do servico visando atingir a exceléncia organizacional
(Robbins, 1999), logo ¢ fundamental implementar projetos motivacionais, visando incentivar as
competéncias doservidor para que aumente seu desempenho e, consequentemente, seus talentos
sdo incentivadosa serem executados e suas perspectivas de progresso sdo atendidas, resultando
frequentementeem um efeito benéfico e significativo na motivacdo e no ambiente institucional
(GUIMARAES, 2002).

No setor privado a sele¢do interna, com objetivo triar gestores, ¢ um fator
motivacional (Chiavenato, 2020), pois resulta numa elevada produtividade, alimentando o
desejo de crescer dentro da institui¢do, haja vista que o reconhecimento ¢ motivacional e, por
consequéncia trazbeneficios tanto para o servidor quanto para organizacdo (Santos; Costa,
2020). Observa-se também que no setor privado had outras possibilidades de motivagdo para
recrutar gestor por competéncia, ofertando recompensas, saldrios que podem ser negociados,
beneficios (DUTRA 2002, apud ARAUJO, 2006, p. 51).

Se destaca a dificuldade selecionar gestor por competéncia no setorpublico,
visto que a remuneragdo ofertada nao reflete adequadamente o nivel de responsabilidade
exigido pela funcao (Fevorini, 2014), ¢ na DGPP em regra o profissional aufere uma
gratificacdo ou fun¢@o comissionada em valor estipulado por legislacdo, que muitosservidores
ndo consideram atrativa conforme pesquisa abaixo relacionada.

Pesa o fato que qualquer servidor na instituicdo, possui progressao especifica para
a promocao na carreira, adquire estabilidade, estando em cargo de chefia ou ndo, esses cargos
ofertam apenas uma gratificagdo que muitos julgam nao atrativa, como ja explicitado, contudo,
se cumulativamente com a gratificacdo fosse implementado um sistema de recompensa, a
exemplo um acelerador para ascensao profissional, certamente, motivaria os servidores

assumirem cargos de chefia, pois as recompensas estimulariam esta vontade (ROBBINS, 2002).

2.5 CAPACITACAO DE SERVIDORES NO AMBITO DA DGPP

E importante que na capacitacdo de servidores haja um programa estruturado que

desenvolva competéncias especificas para gestores publicos, priorizando-se contetidos e
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métodos conceituais que possibilitem uma compreensdo ampla e detalhada dos objetivos da
institui¢do, pois com esse enfoque gerencial contribui para uma administracdo publica mais
moderna e capaz de responder aos desafios complexos do setor publico (MARTINS, 1999).

Para fornecer um servico estatal de qualidade foi necessario a evolucao do perfil do
servidor publico e, essa transformacdo incentivou a criagdo de novos modelos de gestdo em
diferentes setores, situacdo que levou a implementag¢do de adaptacdes necessarias, forcando o
Estado a elaborar projetos de capacitacdo e aprimoramento com intuito de profissionalizar os
servidores e, por consequéncia, entregar um servico publico de exceléncia a sociedade
(CHIAVENATO, 2008).

Nesse contexto, verifica-se que a Diretoria Geral de Policia Penal possuia a Escola
Superior de Policia Penal (ESPP), a qual possui condi¢des de ofertar cursos de capacitacao
profissional, levando-se em consideragdo que as escolas de governo se distinguem de outras
instituicdes de capacitacdo para o setor publico, pois estdo diretamente ligadas ao aparato
estatal, dependem de recursos publicos para operar, sendo financiadas ou mantidas pelo
or¢gamento do governo, € essa estrutura permite que elas direcionem as suas atividades para o
interesse publico, priorizando as metas e necessidades do governo e aprimorando o desempenho
de servidores e das institui¢cdes publicas (PACHECO, 2002).

Observa-se que as escolas de governo terdo maior eficicia ao se estruturarem como
"escolas corporativas de gestdo governamental", e os servigos prestados devem estar em
sintonia com os interesses governamentais, pois a gestao publica em todos os niveis (estratégico
ou operacional) ndo se executa apenas com um combo de dispositivos, mas também deve-se
agregar os valores da institui¢do, os quais devem ser executados pelas liderancas, logo ¢
vantajoso e util que o governo utilizar da "escola corporativa" para transmitir conhecimento e
valores (DE AMORIM, 2008).

Deve-se considerar que para chegar a uma administracdo eficaz, precisa haver
gerenciamento em todos setores e, da mesma forma, a coordenagdo de pessoas deve ser feita
com rigor, inclusive avaliando a capacitacao dos servidores que estardo em cargo de gestdo,
uma vez que € essa area que avalia as qualidades e competéncias dos servidores, conseguindo
aproveita-lo da melhor forma possivel, encaminhando-o para o setor onde melhor desempenhe
suas fungdes, garantindo um atendimento de exceléncia a sociedade (ESCULAPIO, 2013).

Ressalta-se que a falta de experiéncia, na administragdo, ¢ um aspecto que precisa
serenfrentado por meio da capacitagdao dos gestores, desse modo eles devem ser qualificados

paraexercerem atividades geréncias (KANAN e ZANELLI, 2011).
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Levando em consideragdo que as “competéncias representam combinagdes
sinérgicas de conhecimentos, habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho
profissional, dentro dedeterminado contexto ou estratégia organizacional”, de acordo com
Nisembaum (2000) apudBarbosa (2021, p. 17), percebe-se que o servidor que nao tem
conhecimento, contudo possui habilidades e atitudes, podera passar por processo de capacitacao
e se transformar em um gestor.

Nesse topico ha de se considerar os fatores que interferem ao servidor em buscar
qualificacdo, sendo que pode ser subjetivo, ou seja, o servidor querer se aperfeicoar e, nesse
caso, ¢ necessario alcangar um certo nivel de discernimento e apercepcao pessoal que possibilite
a compreensao e assimilagdo do verdadeiro proposito do aprendizado (EBOLI, 2002). Como
também o critério motivacional pode ser por recompensas fornecidas pela instituicao (SILVA,

2008).

3 METODOLOGIA

Para elaboracao deste trabalho foi realizada vasta pesquisa de revisdo de literatura
através de consultas em livros, artigos cientificos, monografias, teses ¢ documentos especificos
ao tema abordado disponiveis na internet, abarcando analise exploratdrias e descritiva. Essa
pesquisa ¢ exploratoria, pois tem como finalidade expandir o entendimento dos fatos abordados
visando captar uma perspectiva contemporanea do objeto estudado em busca de solugdes atuais,
e descritiva, uma vez que a pesquisa explana, de forma organizada, as conjeturas analisadas de
forma técnica, com escopo de aprofundamento no tema e nos assuntos abordados neste trabalho.

Conjuntamente foi necessario analisar documentos, haja vista que ha limitacdes
legais que influenciam no tema abordado, pois a selecdo por competéncia, neste caso, s6 pode
ser interna, tendo em vista que os servidores devem ser efetivos, logo a consulta a legislagao
pertinente ao caso em tela se fez necessaria, pois além de servir de apoio, refor¢cando o
entendimento da tematica apresentada neste, também embasou os limites legais da referida
selecao.

Na abordagem recorreu-se ao método qualiquantitativo através da aplica¢ao de um
formulério contendo 11 questdes, disponibilizadas aos servidores da Diretoria de Policia Penal
do Estado de Goias pela ferramenta Google Forms. O objetivo da aplicagdo do formulario foi
entender fatores intrinsecos e investigar qual sentimento dos servidores sobre as questdes
abordadas, no ambito da institui¢do, mas especificamente sobre o entendimento pessoal no que

se refere a motivacao para exercer cargos de chefias, busca de qualificagdo profissional, com
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intuito de perquirir o problema estudado e, em conjunto com técnicas cientificas, apontar
possivel solugdo.

O universo amostral foi formado por 124 servidores que responderam o formulario,
0 que possibilitou a obtencao de um resultado bastante embasado. Os dados foram tabulados e
comparados com as informagdes obtidas na revisao bibliografica, possibilitando a redagao final

deste trabalho, com levantamento de possiveis solugdes para a problematica apresentada.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Primeiramente deve-se ter ciéncia que ha dificuldade em aplicar pesquisas no
Sistema Carcerario devido a caracteristica restrita deste, logo se optou pelo questionario on line
na plataforma Google Forms e utilizou-se o WhatsApp para difusdo. A pesquisa atingiu 124
servidores de um total de 1.003 servidores, e, entre eles, 96,8% servidores efetivos (Figura 1).
O questionario foi aplicado para servidores da Policia Penal durante a primeira quinzena de

novembro de 2024, em 05 grupos de policiais penais em redes sociais.

Figura 1 — Servidores da DGPP efetivo?

® SIMm
@® NAO

Fonte: o autor

O publico desejado para realizacao desta pesquisa era de fato os servidores efetivos,
haja vista que estes que podem assumir cargos de gestdo na DGPP. Quando questionado qual o
tempo de servico prestado dentro da DGPP, foram obtidas apenas 59 respostas, destas
observou-se que 77% dos entrevistados possuem mais de 5 anos de carreira.

A terceira pergunta limitou-se a identificar qual o sexo dos participantes, pois até a
entrada dos ultimos servidores concursados havia limitagdao de vagas femininas, a qual era de
10% conforme legislacdo. A Figura 2 apresenta um percentual compativel com a divisdo de sexo

de servidores na DGPP, conforme o esperado.
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Figura 2 - Sexo dos servidores.

@ MASCULINO
@ FEMININO
@ OUTROS

Fonte: o autor

Uma informagdo relevante ¢ saber quem dos entrevistados ja exerceu cargo de
chefia, observou-se que a maioria dos servidores que respondeu o formulario, 83,1%, j4 exerceu
algum cargo de chefia na DGPP, como mostra a Figura 3. Fato este que entra em contradi¢do

com a literatura apresentada.

Figura 3 — Ja exerceu cargo de chefia na DGPP?

® SM
® NAO

Fonte: o autor

Quando perguntado qual o cargo de chefia ocupado, destacaram-se os cargos de
chefe de se¢do, com 31,5%, seguido de diretor de unidade com 24,2%, e coordenador, com
12,9%. Porém ¢ valido ressaltar que 15,3% afirmaram nao ter exercido durante todo seu tempo

de trabalho, nenhum cargo de chefia (Figura 4).

Figura 4 — Identificaco dos cargos de chefia exercidos
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@ DIRETOR DE UNIDADE
@ GERENTE
COORDENADOR
@ CHEFE DE SECAO
@ CHEFE DE EQUIPE
@ ESCRIVAQ
@ OUTROS
@ NAO EXERCI NENHUM CARGO

Fonte: o autor

Ao questionar se o cargo de chefia exercido possuia gratificagdo, as respostas
ficaram bastante divididas, 50,8% responderam que nao, e 49,2% que sim. A falta de qualquer
incentivo ou beneficio para que o servidor se sinta atraido e/ou motivado para exercer cargo
que demande mais do seu tempo, responsabilidade e qualificacdo pode ser visto como um
aspecto negativo da condi¢do, o que em qualquer area, seja ela publica ou privada, geraria
desmotivagao e/ou desinteresse. Dificilmente um individuo se sentira interessado em mudar de
cargo sem que isso lhe proporcione em troca algum ganho que v4 além do mero status
temporario que o cargo lhe impde.

Em relagdo a atratividade da gratificagdao ou funcdo comissionada (FCPE) ofertada
pela DGPP para exercicio de cargos de gestdo, apenas 12,1% apresentaram interesse nos valores
ofertados, a maioria, 87,9%, declararam ndo achar atrativas a recompensas remuneratorias
oferecidas.

Foi possivel verificar que a maioria das pessoas, 86,3% consideram interessante
como fator de motivacdo a proposta de assumir um cargo de chefia se este contabilizasse para
aceleragdo da ascensao profissional na DGPP, ou seja, ha claramente possibilidades de melhoria
nesse quesito.

Quando apresentado o cenario hipotético de cursos institucionais serem
contabilizados como acelerados para ascensdo funcional, mais servidores apresentaram
interessados na possibilidade, alcancando a margem de 92,7%, o que deixa evidente a
necessidade de estudar fatores de motivacao para qualificacao profissional dentro da DGPP, o
que consequentemente melhoria a qualidade dos servigos oferecidos por esses servidores no
seu cotidiano labora.

O épice da pesquisa ¢ alcangado a partir da resposta a solicitacdo de sugestdes sobre

quais seriam considerados fatores motivadores para que os servidores assumam cargos de chefia
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na DGPP, das 98 respostas obtidas, 73,5% responderam que o aumento da gratificacdo ou da
remuneragdo oferecida aos cargos comissionados, seriam a melhor forma de motivar os
trabalhadores.

Fatores secundarios apresentados como possiveis motivadores para cargos de chefia
foram, maior autonomia, realizacdo de promog¢do por merecimento, adogdo de hierarquia,
respeito ao tempo de servico e redugdo de assédio moral.

Todas as sugestoes apresentadas deixaram evidente que os servidores nao se sentem
valorizados ao assumir cargos de chefia, e a maioria nao considera justa a remuneracao ofertada
como gratificacdo para que sejam assumidos tais cargos, o motivo ¢ 6bvio, ndo sao compativeis
com a responsabilidade e as exigéncias do cargo, dessa maneira, o servidores nao vislumbram
razao para assumir tais posicoes, haja vista que, este ira progredir na carreira e ascender de
qualquer maneira, ja que a legislagao s6 permite a promogao por tempo de servigo, ou seja, o
desempenho na fun¢do ndo traz nenhum beneficio ou diferencial que bonifique esse
trabalhador.

Em relacdo a capacitacdo, foi solicitado que os servidores apontassem fatores
motivadores para realizacao de cursos institucionais promovidos pela DGPP ou por instituigdes
coirmas, 30,3% das pessoas que responderam consideram que a utilizagdo dos cursos como
forma de acelerar a ascensdo funcional seria algo que promoveria motivagdo para qualificacao
dos servidores. Outras sugestdes que chamaram bastante atengdo e que qui¢a seriam até mesmo
mais facil de alcangar seria, a realizagdo de cursos regionalizados, ndo sendo organizados
apenas em Goiania, realizagdo de cursos online, estabelecimento de equidade entre todos os
servidores, pois aparentemente, os cursos mais concorridos sdo realizados, na maioria, por
servidores que residem na capital, ocorréncia de retribui¢ao financeira apds conclusao do curso,
e por ultimo, e que merece destaque, a obrigatoriedade da realizagdo de cursos especificos para

efetivacao da promogao.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho aborda um tema delicado e relevante para DGPP, que ¢ a necessidade
dos servidores de assumirem cargos de chefia e a desmotivacdao ocorrida em decorréncia da
falta de incentivos para tal.

Os resultados evidenciaram o desinteresse dos servidores em assumir cargos de
chefia, haja vista que, nao ha bonificagdo ou beneficios que possam motiva-los a assumir as
responsabilidades impostas pelo cargo, o que por sua vez, também os desmotiva para se
qualificarem.

Os beneficios remuneratorios muitas das vezes, sdo inexistentes, ou incompativeis
com as exigéncias do cargo. Os servidores, em sua maioria, ndo se interessam pelas
gratificacdes disponibilizadas, ¢ se sentem desvalorizados por diversos motivos, sendo a
questdo financeira o principal.

Em concordancia com a literatura, observa-se que a inflexibilidade para promogao
e progressao de carreira ¢ fator determinante para o descontentamento dos trabalhadores. Outra
condi¢do desmotivadora apontada ¢ a falta de autonomia, e a inexisténcia de requisitos para
escolha dos chefes, situacdo essa que abre brechas para sejam aplicados métodos de escolha
aleatorios, devido a falta de interesse dos servidores para assumirem fungdes, ou seja, poucos
requisitos técnicos ou de qualificagdo sdo avaliados, o que por si s6, causa sensagdo de injustica,
inseguranca, e ressentimento profissional.

Os resultados evidenciam ainda que ndo € s6 para assumir cargos de chefia que os
servidores se mostram desmotivados, mas também para se qualificarem e ampliarem seus
conhecimentos técnicos. Os servidores da DGPP deixam clara a necessidade de
descentralizacdo dos cursos, que por via de regra sdo realizados na capital e de maneira
presencial, impossibilitando a participacao de diversos interessados.

Além das questdes relativas ao deslocamento, nota-se ainda que os servidores nao
identificam razdes para participarem dos cursos ofertados exceto a curiosidade individual para
obter o conhecimento, pois, os cursos nao sao levados em consideragdo para ascensao, nao sao
cobrados para assumir nenhum cargo, e também nao apresentam estimulo financeiro.

Para melhoria da situagdo verificada, sugere-se a revisdo do plano de gestdo de
cargos para ascensdo na DGPP, considerando-se, por exemplo a possibilidade de que, a
realizagdao de cursos de capacitagdo especificos sejam condicionantes para assumir-se cargos
de chefia, bem como que ao assumir tais cargos, que estes venham a contabilizar como

aceleradores para ascensdo profissional, sendo necessario assim, a determinacdo clara, e
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expressa em lei, de como funcionaria essas questdes de pontuacdo e classificagdo dos
servidores, devendo ser contabilizados desempenho em cargos de gestdo e tempo de servigo.

De forma sucinta, entende-se a necessidade de modifica¢ao dos métodos atualmente
adotados, que se limitam apenas ao tempo, sem nenhum outro critério para ascensao
profissional. Entende-se ainda que a solucdo para situacdo identificada € possivel e alcancavel.
Se faz necessario e urgente que se adotem procedimentos padrdo para selecdo de chefes, e
critérios claros para escolha de quem participara de cursos de qualificagao. Além de tudo, seria
interessante para alcance da satisfacdo dos profissionais o estabelecimento de comissao técnica
para escolha dos servidores que apresentem perfis de chefe, e estabelecimento de cursos de
qualificacdo especifico para a fungdo, bem como a revisdo das gratificagdes e valores para
cargos comissionados atualmente oferecidos, pois financeiramente sao beneficios muito aquém
do esperado.

A adog¢do de um sistema de aceleramento, ou que trouxesse ao menos a
possibilidade de reducdo do tempo de ascensdo profissional, com critérios bem delimitados,
sem duvida traria a motivacao que falta para os servidores, podendo trazer inimeros beneficios
para o cotidiano da DGPP.

Para trazer uma concep¢ao melhor e mais completa para confeccdo de possiveis
procedimentos realizados para selegdo interna de profissionais, baseando-se na competéncia
destes na DGPP, faz-se necessario o aprofundamento no tema, inclusive sugere-se que sejam
levantados aspectos politicos do tema, e a relevancia social do desempenho do trabalho da

DGPP no controle da violéncia no Estado de Goias.
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ANEXO A — QUESTIONARIO APLICADO

Vocé € policial efetivo?
( ) Sim
( ) Nao

Quanto tempo de sistema?

Qual seu sexo?

() Feminino

() Masculino

() Outros

4

3)

6)

7

8

9

Ja exerceu cargo de chefia na DGPP?
() Sim
( ) Nao

Qual o cargo de chefia ja exerceu na DGPP?

O cargo que vocé exerceu tinha gratificacio?
( ) Sim
( ) Nao

Vocé considera a gratificacio ou FCPE (Func¢io comissionada) ofertada pela DGPP atrativa
para assumir cargo de gestao?

() Sim

( )Nao

Vocé ficaria mais motivado para assumir um cargo de gestio se este ato valesse como
acelerador (diminuidor de tempo) para ascensio profissional?

( ) Sim

( )Nao

Se cursos institucionais valessem como acelerador de ascensido funcional vocé estaria mais
motivado a fazé-los?

( ) Sim

( )Nao

10) Qual sua sugestiio para motivar nossos servidores a assumirem cargos de gestio na DGPP?
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11) Qual sua sugestao para motivar nossos servidores a participarem de forma mais efetiva de

cursos institucionais promovidos pela DGPP ou institui¢io coirma?



