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GESTAO DE PESSOAS: Uma Proposta de Implementacéo do Processo de Selecéo
Interna da Policia Penal de Goiés Baseada em Gestdo por Competéncias

HUMAN RESOURCE MANAGEMENT: A Proposal for Implementing the Internal

Selection Process of Goias Prison Police Based on Competency Management

Crey Correia da Silva "
Marcio Tadeu Brito Firmino.™

Resumo: O artigo apresenta uma proposta de implementagdo de um processo de selecdo interna
na Policia Penal do Estado de Goias com base na Gestdo por Competéncias, além disso, busca
organizar os servidores aprovados no concurso publico de acordo com as exigéncias de cada
area da Diretoria-Geral da Policia Penal (DGPP). Utilizou-se de revisdo bibliografica, pesquisa
documental e um estudo de caso com 58 participantes da Policia Penal do Estado de Goias
escolhidos aleatoriamente entre os policiais efetivos em atividade na DGPP e a coleta de dados
foi realizada pela plataforma Google Forms com onze perguntas objetivas e subjetivas. Os
resultados enfatizam a importancia da analise dos perfis profissionais antes da alocacdo nas
respectivas funcdes, porém destacam a falta de confianca no processo atual e identificam
diversas falhas, evidenciando a necessidade de revisdo e aprimoramento. Conclui-se que tais
resultados oferecem subsidios valiosos para o desenvolvimento de estratégias mais eficazes na
gestdo de pessoas, visando promover um ambiente de trabalho justo, transparente e voltado para
0 desempenho.

Palavras-chave: Administracdo publica; Recrutamento; Sucesso organizacional.

Abstract: The article presents a proposal for the implementation of an internal selection process
at the State of Goias Prison Police based on Competency Management. Furthermore, it seeks
to organize the employees approved in the public tender according to the requirements of each
area of the Directorate-General of Prison Police. The study utilized a literature review,
documentary research, and a case study involving 58 participants from the Prison Police of the
State of Goias. The results emphasize the importance of analyzing professional profiles before
allocation to respective positions, yet they also highlight the lack of confidence in the current
process and identify various shortcomings, indicating the need for revision and improvement.
It is concluded that such findings provide valuable insights for the development of more
effective strategies in people management, aiming to promote a fair, transparent, and
performance-oriented work environment.

Keywords: Public administration; Recruitment; Organizational success.
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1 INTRODUCAO

A implementacdo de um processo de selecdo interna de pessoal fundamentado no
conceito de Gestdo por Competéncias € o principal enfoque deste estudo, especialmente
direcionado a necessidade de adequacdo dos servidores aprovados no concurso publico para o
cargo de Policial Penal no Estado de Goiés, considerando as competéncias exigidas em cada
area da Diretoria-Geral de Policia Penal (DGPP).

A problematizacdo decorre da urgéncia em alinhar os profissionais as demandas
especificas de cada setor da DGPP, pois sugere-se que 0 gerenciamento por competéncias é
crucial para o bom desempenho funcional, conforme preconiza a Constitui¢cdo Federal de 1988
no principio da eficiéncia. Dessa forma, este estudo sugere que a DGPP adote programas de
selecdo por competéncias, aliados a estratégias de treinamento e capacita¢do, visando
minimizar os “GAPS” existentes e integrar os interesses individuais dos servidores aos
objetivos da instituicdo (Moreira, 2022).

A pesquisa justifica-se pela importancia da gestdo de competéncias na eficiéncia
organizacional, sendo um tema amplamente discutido na literatura gerencial contemporanea.
Embora muitas pesquisas sobre gestdo por competéncias foquem em institui¢6es privadas, este
estudo busca aplicar esses conceitos na administracdo publica, especificamente na DGPP do
Estado de Goiéas, onde a alocacdo e realocacdo de pessoal carecem de métodos sistematicos
para conciliar o perfil do cargo com as competéncias do ocupante (Montezano, 2020).

A motivacdo pessoal do pesquisador, aliada a sua formacdo em Administracdo e
experiéncia profissional na Policia Penal, evidencia a necessidade e a pertinéncia dessa
abordagem. A implementacgéo de um processo de selecédo interna baseado em competéncias ndo
apenas poderia melhorar a eficacia organizacional!, mas também influenciar positivamente a
satisfacdo dos colaboradores, promovendo um ambiente de trabalho mais produtivo e positivo.

Sendo assim, o presente estudo enfatiza a importancia da integracdo do sistema de
cultura organizacional, percebendo a relevancia dos programas de treinamento e capacitacao
para 0 sucesso de sua implementacdo, destacando como a gestdo por competéncias pode
otimizar a atuagdo dos policiais penais alinhando suas habilidades as necessidades especificas
da instituicdo (Oiticica, 2021).

1 A capacidade de uma organizagdo em alcancar seus objetivos de forma eficaz é refletida na sua eficiéncia. Isso
implica em ser capaz de gerar os resultados desejados de forma produtiva, evitando desperdicios.



Nesta direcdo o objetivo geral é analisar a importancia da avaliagdo da gestéo
competéncias da Policia Penal no Estado de Goids, especialmente em relagdo a selecdo e
distribuicdo de servidores aprovados em concursos publicos.

Em relacdo aos objetivos especificos destaca-se a relevancia da gestdo por
competéncias como base para analisar perfis profissionais; demonstrar a importancia da selegéo
interna por meio da gestdo de competéncias; apresentar os perfis profissional do Policial Penal;
e propor implementacdo de um sistema de selecdo de pessoal baseado em gestdo por
competéncias no ambito da DGPP.

O artigo foi dividido em trés secdes principais. A primeira se¢do aborda a revisao de
literatura, explorando conceitos como Gestdo Por Competéncias, Processo de Mapeamento de
Competéncias e a Importancia da Selecdo Interna com Base em Competéncias, em contexto
especifico da Policia Penal, discute o Perfil Profissional do Policial Penal e suas Principais
Atividades Desenvolvidas.

Conforme Nunes, Bilac & Luz (2020) a gestdo por competéncias € um modelo de
gestdo de equipe que busca otimizar as habilidades técnicas e comportamentais dos
profissionais, visando identificar tanto os pontos fortes quanto as areas que necessitam de
desenvolvimento em cada colaborador.

Na segunda parte, detalha-se a metodologia empregada no estudo. Esta baseou-se em
revisdo bibliografica, pesquisa documental e estudo de caso, utilizando um questionario na
plataforma Google Forms com 11 quest@es, tanto objetivas quanto subjetivas aplicado para 0s
Policiais Penais do Estado de Goias efetivos em atividades. O questionario foi direcionado para
analisar a gestdo de pessoas na area de seguranca publica, com foco no cargo de Policial Penal
do Estado de Goias com intuido de propor implementacdo de um sistema de selecédo de pessoal
baseado em gestdo por competéncias no ambito da DGPP. A tipologia da pesquisa realizada
segue uma abordagem qualitativa, descritiva e aplicada.

A terceira secdo apresenta os resultados e discussdes obtidos, onde teve uma amostra
de 58 policiais penais efetivos na DGPP. As discussfes foram organizadas em torno de temas
como Implementagfes de um Sistema de Sele¢do de Pessoal Fundamentado na Gestdo por
Competéncias dentro da DGPP, Mapeamento das Necessidades do Cargo, Instrumento de
Avaliacgéo, Integracdo com a Cultura Organizacional, Programa de Treinamento e Capacitagédo
dos Envolvidos, Principais Atividades do Policial Penal e Proposta de Implantacdo de Gestao
por Competéncias.

Neste sentido mostrou que a implantagdo de um sistema de gestdo por competéncias

no &mbito da DGPP representa um importante avango na administragdo publica, especialmente



na area da seguranca. Ao adotar essa abordagem, a instituicdo busca alinhar as competéncias
dos policiais penais com as demandas e objetivos estratégicos da organizacdo, promovendo
uma gestdo mais eficaz e orientada para os resultados. Através do mapeamento das
competéncias necessarias para o desempenho eficiente das atividades, a DGPP pode melhorar
processos de selegdo, treinamento e desenvolvimento, garantindo a adequagéo dos profissionais
as fungdes desempenhadas e contribuindo para a exceléncia operacional e administrativa. Além
disso, a gestdo por competéncias possibilita uma avaliacdo mais precisa do desempenho
individual e coletivo, subsidiando a tomada de decisdes estratégicas e aprimorando a qualidade

dos servigos prestados a sociedade.

2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 Gestao Por Competéncias

A competéncia € um conceito ancestral, remontando ao Codigo de Hamurabi em 1750
a.C., onde ja se manifestava como um atributo essencial de autoridade e capacidade para um
soberano eficaz. Este conceito permeia diversos periodos historicos, consistentemente
associado a noc¢do de autoridade e habilidade (Oiticica & Barbosa, 2021).

A gestdo por competéncias € uma abordagem estratégica adotada por organizacGes
modernas para otimizar o desempenho de seus colaboradores. De acordo com Montezano e
Petry (2020), essa metodologia se baseia na identificacdo, desenvolvimento e alinhamento das
competéncias individuais com os objetivos e necessidades organizacionais. Ao invés de focar
exclusivamente nas habilidades técnicas dos profissionais, a gestdo reconhece a importancia
das habilidades comportamentais para o sucesso no ambiente de trabalho.

Nunes, Bilac & Luz (2020) relatam que um dos pilares da gestdo por competéncias é
a identificagcdo das demandas de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para o
sucesso organizacional. 1sso envolve uma anélise detalhada das funcGes e responsabilidades de
cada cargo, bem como uma compreensdo profunda da cultura e valores da empresa. Uma vez
gue as competéncias essenciais sao identificadas, o proximo passo é avaliar e mapear as
competéncias existentes nos colaboradores, assim, essa avaliacdo pode ser realizada por meio
de técnicas como avaliagdes de desempenho, feedbacks 360 graus e avaliacBes de competéncias
especificas. Apds identificar as lacunas entre as competéncias necessarias e as competéncias

existentes, a gestdo visa implementar medidas para reduzir essa discrepancia.



A gestdo por competéncias desempenha um papel fundamental na analise e
desenvolvimento dos perfis profissionais dentro das organizagbes modernas. Ao mapear as
competéncias dos colaboradores, as empresas podem identificar as habilidades técnicas e
comportamentais necessarias para alcancar as metas e estratégias definidas, facilitando a

maximizacao do potencial de cada individuo (Sardenberg, 2022).

2.1.1 Processo de Mapeamento de Competéncias

O Processo de Mapeamento de Competéncias € uma ferramenta estratégica
fundamental para a gestéo eficaz do capital humano dentro das organizagdes. De acordo com
Jovanelli et al., (2020), esse processo consiste em identificar, analisar e mapear as habilidades,
conhecimentos e atitudes necessarias para o desempenho eficiente de diversas funcGes e
atividades corporativas. A importancia dessa pratica reside em sua capacidade de alinhar as
competéncias dos colaboradores aos objetivos e necessidades da empresa, otimizando o
desempenho organizacional, promovendo o desenvolvimento profissional continuo e
aumentando a competitividade no mercado.

As etapas para realizar um mapeamento de competéncias eficaz sao cruciais e devem
ser executadas com precisdo. Inicialmente, é necessario identificar as habilidades essenciais
que a organizacdo precisa para alcancar seus objetivos estratégicos, servindo como base para
futuras acBes como recrutamento, avaliacdes de desempenho e desenvolvimento de carreira.
Com a realizacdo de pesquisas qualitativas e quantitativas, fundamentais para compreender as
competéncias atuais dos colaboradores e como elas se alinham as necessidades da empresa
(Barros et al., 2022).

Diante dessas informagdes, a empresa pode criar politicas de remuneracao e programas
de treinamento especificos, visando incentivar e desenvolver as competéncias desejadas. Por
fim, a apresentacdo de um plano de carreira vinculado as competéncias mapeadas fortalece o
compromisso da organizagdo com o crescimento profissional de seus colaboradores, alinhando
0s objetivos individuais aos da empresa (Cunha et al., 2021).

Para Costa et al., (2022), o mapeamento de competéncias nao apenas facilita uma
gestdo mais eficiente dos recursos humanos, como também destaca a organizagdo no cenario
competitivo, atraindo e retendo talentos, e promovendo um ambiente de trabalho que valoriza
0 desenvolvimento continuo e a exceléncia profissional. Implementar essa pratica requer um

compromisso com a melhoria continua e um entendimento profundo das dindmicas internas da



organizacao, pois 0s beneficios a longo prazo para a cultura organizacional, a satisfacdo dos

colaboradores e 0 sucesso empresarial sdo inegaveis.

2.1.2 Importancia da Selecdo Interna com Base em Competéncias

A selecdo interna por meio da gestdo de competéncias desempenha um papel
fundamental no desenvolvimento e na valorizagdo dos colaboradores dentro de uma
organizagdo. Esse processo permite que os talentos internos sejam identificados e aproveitados
de forma estratégica, contribuindo para o preenchimento de novas vagas e para o crescimento
profissional dos individuos (Silva & Machado, 2023).

Para Ramos, Brito e Costa (2023), a sele¢do por competéncia no sistema prisional é
muito importante devido a natureza sensivel e exigente das funcGes desempenhada pelos
policiais penais. A seguranga e a eficiéncia do sistema prisional dependem em grande parte da
qualidade dos policiais penais, e a sele¢do interna por competéncias pode ser uma ferramenta
eficaz para garantir que os mais preparados e qualificados sejam escolhidos para essas
responsabilidades cruciais.

Sendo assim, ao adotar a selecdo por competéncias, no &mbito da Policia Penal pode-
se identificar os profissionais que possuem ndo apenas as habilidades técnicas necessarias para
0 cargo, mas também as competéncias comportamentais que sao essenciais para lidar com os
desafios especificos do ambiente prisional. Isso inclui habilidades de comunicacdo eficaz,
capacidade de gerenciar conflitos, resiliéncia emocional e ética profissional (Nascimento,
Souza & Castro, 2020).

Rodrigues et al., (2022) citam que a selecdo interna por competéncias permite que 0s
gestores avaliem de forma mais precisa o potencial de crescimento e desenvolvimento de cada
colaborador, identificando oportunidades de capacitagéo e treinamento para fortalecer suas
habilidades e competéncias. Isso ndo sé contribui para o aprimoramento individual dos policiais
penais, mas também para a eficacia operacional e a segurancga do sistema prisional como um

todo.
2.2 Policia Penal
A Policia Penal é reconhecida como 6rgdo da seguranca publica pela Constitui¢do

Federal de 1988 e exerce atribuicdo fundamental na protecdo dos estabelecimentos penais

(BRASIL, 1988). Anteriormente designado como agentes penitenciarios, esses profissionais



viram sua nomenclatura e status alterados com a emenda constitucional n® 104 de 2019. A partir
dessa mudancga, eles foram oficialmente reconhecidos como policiais penais, com a atribuigéo
de exercer a seguranca dos estabelecimentos penais e estdo vinculados ao 6rgao administrador
do sistema penal de cada estado da federacao (Brasil, 2019).

O policial penal, tem diversas responsabilidades, representando os interesses da
sociedade, emergindo como um agente central na promocao da justica.

O sistema prisional representa uma das areas mais significativas do sistema de justica
penal. Por décadas, o legislador constitucional negligenciou a importancia dessa
atividade no Brasil, até que a Emenda Constitucional n° 104 de 2019 conferiu o status
de Policial Penal a esses profissionais. Hoje, é inquestionavel a relevancia do policial
penal como o principal responsavel pela execucdo das penas impostas pelo Estado.
Ao longo de décadas, esses profissionais desempenham uma série de fungdes vitais,
que vao desde a custddia dos detentos até o gerenciamento de crises, passando pela
assisténcia, disciplina, manutencdo da ordem e execucdo dos beneficios processuais.
Em muitos aspectos, podem ser considerados verdadeiros Juizes de Execugdo do
Poder Executivo, dada a complexidade e abrangéncia de suas atribui¢bes no sistema
prisional brasileiro (Pereira, 2021, p.2).

A Policia Penal do Estado de Goias, instituida pela Proposta de Emenda a Constituicao
(PEC) de n° 3647/2020 que foi aprovada em 28 de dezembro de 2020 pela Assembleia
Legislativa. A PEC altera o artigo 121, da Constituicdo do Estado, que dispde sobre Seguranga
Publica, e acrescenta a Policia Penal aos 6rgdos ja constituidos da Seguranca Publica,
indubitavelmente isso representa um marco na estruturacdo e organizagdo do sistema prisional
goiano (Goias, 2020).

Anteriormente denominados como Agentes de Seguranca Prisional, os Policiais Penais
de Goiéas surgem a partir da transformacao desse cargo, estabelecida pela Lei estadual n® 21.157
de 11 de novembro de 2021. Essa mudanca ndo apenas reflete uma reestruturacdo
administrativa, mas também representa um reconhecimento da complexidade e da importancia
das atividades desempenhadas por esses profissionais, bem como, relevancia no cenario da
seguranca publica e da execucdo penal (Goias, 2021).

Sujeitos ao regime juridico dos servidores publicos civis do Estado de Goiéas, 0s
Policiais Penais tém um papel importante na salvaguarda da sociedade civil e na execucgdo das
politicas de seguranca publica e de ressocializagdo de infratores. Suas atribui¢des incluem o
planejamento, organizacdo e execucdo de servicos de vigilancia, custodia e seguranca nos
estabelecimentos prisionais, bem como a implementacédo de programas e a¢des voltados para a

ressocializacdo dos detentos (Correia, 2023).



2.2.1 Perfil Profissional do Policial Penal

O perfil do Policial Penal do Estado Goiés é caracterizado por uma série de habilidades
e competéncias necessarias para o desempenho eficaz de suas fungdes. Alem de possuir
capacidade técnica para lidar com questdes de seguranca e disciplina no ambiente prisional, é
fundamental que esses profissionais demonstrem habilidades de comunicacdo, resolugéo de
conflitos e trabalho em equipe (Gomes & Silva, 2022).

A instituicdo da policia penal no Brasil, consolidada pela Emenda Constitucional n®
104 de 2019, que alterou o0 §4° do art. 144 da Constituigdo Federal, introduziu oficialmente essa
categoria no sistema de seguranca publica, atribuindo-lhe a responsabilidade pela seguranca
dos estabelecimentos penais. Essa mudanca legislativa ndo apenas reconheceu a importancia
estratégica dessa funcdo, mas também estabeleceu um marco para o perfil profissional dos
policiais penais, demandando uma andlise cuidadosa de suas atribuicfes, competéncias e a
necessidade de uma formacdo especializada que responda as complexidades do sistema
prisional brasileiro (Brasil, 2019).

O perfil profissional do policial penal deve ser delineado a partir de uma compreensédo
ampla do ambiente em que esta inserido, considerando o sistema prisional brasileiro marcado
por desafios estruturais, superlotacdo e possiveis violagdes de direitos. Assim, além das
competéncias técnicas relacionadas a seguranca e vigilancia, é fundamental que esses
profissionais possuam um soélido entendimento dos principios da Lei n°® 7.210/1984, Lei de
Execucdo Penal (LEP), que orienta o tratamento penal no pais com foco na reintegracdo social
do apenado (Oliveira & Carvalho, 2021).

A natureza multidisciplinar da custodia prisional exige que o policial penal tenha
capacidade de atuar em colaboragdo com outras carreiras do sistema penal, como equipes
técnicas de assisténcia juridica, psicoldgica, saude e educagdo (Oliveira & Carvalho, 2021).
Essa colaboracgéo € vital para a promog¢do de um ambiente que favoreca a reintegracdo social
do individuo privado de liberdade, conforme previsto no artigo 1° da LEP, que destaca o
objetivo da execucdo penal de efetivar condi¢Ges para a harménica integracdo social do
condenado e do internado.

O perfil do policial penal deve, portanto, ir alem das habilidades operacionais e fisicas
tradicionalmente associadas as forcas de seguranca. Requer-se uma combinacdo de
competéncias que inclua conhecimentos especificos em direitos humanos, ética, legislacéo
penal e processual penal, bem como habilidades em mediacdo de conflitos, negociacdo e

comunicacéo eficaz. Além disso, a formacao continua deve ser vista como um componente de



grande importancia, habilitando esses profissionais a lidar com as complexidades psicossociais
e juridicas que caracterizam o sistema prisional (Godoi et al., 2020).

No contexto da gestdo penitencidria, € crucial que os policiais penais possuam uma
visdo critica e inovadora, capazes de liderar e implementar praticas que contribuam para a
melhoria do sistema prisional. Isso implica a necessidade de desenvolvimento de competéncias
gerenciais e de lideranca, preparando-os para assumir posi¢oes que demandam a coordenacéo

de equipes multidisciplinares e a gestdo eficaz de recursos (Godoi et al., 2020).

2.2.2 Principais Atividades Desenvolvidas

As principais atividades da Policia Penal no Estado de Goias sdo delineadas por um
marco legislativo robusto e especifico, refletindo a complexidade e a criticidade de suas funcdes
dentro do sistema prisional. A Lei n. 17.090/ 2010 e a Lei n. 21.157/ 2021 sdo pilares na
definicdo das atividades e competéncias dos Policiais Penais, marcando uma evolucéo
significativa na gestdo da seguranca prisional ao transformar o cargo de Agente de Seguranca
Prisional em Policial Penal.

As atividades dos Policiais Penais, como previstas nas legislacdes mencionadas, séo
amplas e abrangem desde a escolta e seguranca de presos até atividades mais complexas e
delicadas como a inteligéncia e contra inteligéncia prisional. Este conjunto de responsabilidades
demonstra a complexidade da natureza do trabalho, que exige ndo s6 habilidades fisicas e
taticas, mas também competéncias emocionais e intelectuais para lidar com situacdes de alta
tensdo e complexidade humana (Oliveira, Ribeiro & Bastos, 2015).

A seguranca fisica e psicoldgica dos reeducandos e dos servidores sdo essenciais para
a manutencdo de um ambiente prisional estavel e seguro. Contudo, as atividades dos Policiais
Penais vao alem, englobando o controle rigoroso de entradas e saidas, a realizacéo de revistas
e a fiscalizacdo de materiais, crucial para prevenir a circulacdo de itens ilicitos e garantir a
ordem interna (Oliveira, Ribeiro & Bastos, 2015).

Importante também € a atividade dos Policiais Penais na assisténcia direta aos
detentos, facilitando o acesso a servigos de salde, juridicos e sociais, fundamentais para a
manutencdo dos direitos humanos dentro do sistema prisional. Este aspecto da atuacdo dos
Policiais Penais ressalta a importancia da humanizacdo no tratamento dos presos, elemento
chave para a ressocializacdo e reintegracédo deles na sociedade (Siqueira, Silva & Agnes, 2017).

As atividades de inteligéncia e contra inteligéncia, junto ao gerenciamento de crises,

sdo exemplos da complexidade do trabalho, exigindo ndo apenas preparo técnico, mas também
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psicoldgico e estratégico, habilidades desenvolvidas tanto na formag&o inicial quanto no
aperfeicoamento continuo desses profissionais (Siqueira, Silva & Agnes, 2017).

O envolvimento dos Policiais Penais em atividades educativas e formativas, tanto
dirigidas aos detentos quanto aos profissionais do sistema penal, € um indicativo do
reconhecimento da educacdo como ferramenta de transformagéo social e da importancia da
atualizagdo constante na manutencdo de préaticas seguras e humanizadas dentro do sistema
prisional (Onofre & Fernades, 2023).

De acordo com Barbieri (2017), a gestdo de atividades é fundamental para o
funcionamento eficiente de uma empresa, abrangendo desde a organizacéao e planejamento até
0 monitoramento e controle das tarefas. Esse processo fornece uma base sdlida para a tomada
de decisdes, tanto no aspecto humano quanto material, permitindo uma alocacdo adequada de
recursos e uma maior eficacia operacional.

No contexto especifico dos estabelecimentos penais, a Lei n° 7.210/1984, em seu
Capitulo VI, Secédo Ill, estabelece requisitos para o pessoal responsavel pela gestdo desses
estabelecimentos, o Art. 75, destaca que deve possuir experiéncia administrativa na area. Além
disso, 0 Art. 77 destaca a importancia de escolher pessoal administrativo especializado com
base em vocacéo, preparacdo profissional e antecedentes pessoais.

Sendo assim, a atividade de gestdo do policial penal engloba responsabilidades que
visam garantir o funcionamento eficiente e seguro dos estabelecimentos penais. Isso inclui a
organizacdo e o planejamento das atividades diarias, 0 monitoramento constante das areas de
detencéo, o controle de acesso e a execucao de tarefas relacionadas a seguranca e a disciplina
dos detentos. Além disso, a gestdo também envolve a supervisdo do pessoal, o treinamento e
capacitacao dos agentes penitenciarios, bem como a elaboracéo e implementacgéo de politicas e

procedimentos internos alinhados com os principios da legislacdo vigente (Brasil, 2020).

3 METODOLOGIA

A metodologia adotada para este artigo consiste em pesquisa bibliografica e
documental, baseadas nos conceitos de Pereira (2019), envolveu uma andlise cuidadosa de
fontes relevantes, enquanto a pesquisa documental abarcou a analise de documentos oficiais.
Além disso, foi realizado um estudo de caso para atender aos objetivos especificos da pesquisa,
seguindo a abordagem qualitativa, descritiva e aplicada.

A revisdo bibliografica foi conduzida através de uma busca extensiva por artigos

cientificos, livros, teses, dissertacfes e relatorios técnicos relacionados aos temas abordados,
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visando obter informacdes atualizadas e confiaveis. A analise dos documentos destacou as
competéncias especificas necessarias para cada area da DGPP, assim como as diretrizes para
selecdo e avaliacao de servidores publicos, proporcionando uma compreensao aprofundada das
praticas e politicas institucionais relacionadas a gestdo de recursos humanos. Para
complementar a analise, foram incluidas referéncias especificas da Constituicdo Estadual de
Goias, especialmente relacionadas aos direitos, deveres e prerrogativas dos Policiais Penais.

O foco da pesquisa de campo foi analisar a opinido dos policiais efetivos da DGPP. Os
participantes incluiram 58 Policiais Penais selecionados aleatoriamente da DGPP, visando
examinar a importancia da gestdo por competéncias na analise de perfis profissionais e propor
melhorias no processo de selec¢do de pessoal.

A coleta de dados foi realizada por meio de questionario online e entrevista
estruturada. O questionario, administrado através do Google Forms (Apéndice B) em abril de
2024, abrangeram 11 perguntas objetivas e subjetivas, com aceitacdo prévia do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) (Apéndice A).

As entrevistas foram transcritas e analisadas utilizando a técnica de Analise de
Contetdo Categorial de Bardin (1977), resultando na identificacdo de subtemas e na proposta
de implementacédo de um sistema de selecéo de pessoal baseado na gestdo por competéncias na
DGPP. As perguntas das entrevistas foram vinculadas aos temas encontrados na literatura, e a
analise descritiva e interpretativa das falas dos entrevistados sera apresentada na proxima sec¢éo.

O processo de categorizacao dos conteudos coletados envolveu trés etapas: (1) leitura
minuciosa das transcricdes das entrevistas; (I1) identificacdo e recorte das ideias explicitas,
resultando em 5 subtemas iniciais; (I11) atribuicdo de significados mais abrangentes aos
subtemas, visando propor a implementacdo de um sistema de selecdo de pessoal baseado na
gestdo por competéncias na DGPP. As perguntas das entrevistas foram definidas com base nos
temas encontrados na literatura. A andlise descritiva e interpretativa das falas dos 58

entrevistados serd apresentada na proxima secao.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

O presente estudo foi desenvolvido a partir de um questionario online, presente na
plataforma Google Forms. O questionario foi completado por 58 policiais penais do Estado de
Goiéas, os quais foram selecionados aleatoriamente dentre os profissionais efetivos e em

atividade na corporagdo. E importante ressaltar que a participacio dos policiais penais neste
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estudo exigiu que estivessem em servigo ativo, garantindo assim uma representacdo atual e
relevante da realidade da instituic&o.

Apds analisar as repostas do questionario percebeu-se que os dados evidenciavam uma
distribuicdo de género desigual (grafico 1), pois foi constatado que o género masculino
representava 86,2% da amostra. Essa predominancia masculina levanta questdes importantes
sobre a representatividade e as estruturas sociais dentro da DGPP. Por outro lado, a presenca

feminina na amostra é relativamente baixa, representando apenas 13,8%.

Gréafico 1 - Género dos participantes

@ Masculino
@ Feminino
Cutro

Fonte: Autoria prépria, a partir dos dados do Google Forms

Com relacdo a faixa etaria (grafico 2), percebe-se que a maior proporcdo,
representada por 41,4%, enquadra-se na faixa etaria de 35 a 44 anos; seguido pelos
participantes na faixa etaria de 45 a 54 anos (39,7%) e por fim os participantes que
apresentam idades entre 25 e 34 anos (13,8%). Estes ultimos podem ser considerados
profissionais em estagio inicial ou intermediario de suas carreiras, trazendo consigo uma
mistura de energia, criatividade e disposicdo para aprender e se adaptar a novas tecnologias
e métodos de trabalho. Por fim, a categoria "Menos de 25 anos" ndo teve representacdo na
amostra, indicando uma auséncia de profissionais mais jovens no estudo. Isso pode sugerir
uma oportunidade para a organizacdo se concentrar em estratégias de recrutamento e

desenvolvimento para atrair e reter talentos emergentes.

Gréafico 2 — Faixa etaria dos dos participantes

@ Menos de 25 anos
® 25-34 anos
35-44 anos

® 45-54 anos
‘ @ 55 anos ou mais

13,8%

Fonte: Autoria prépria, a partir dos dados do Google Forms
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Ao analisar o tempo de servigo dos profissionais na Policia Penal do Estado de Goias
(gréfico 3), podemos observar uma distribuicdo interessante que reflete a diversidade de
experiéncias dentro da instituicdo.

A maioria dos profissionais (69%) tem entre 5 e 15 anos de servico. Essa faixa de
tempo sugere uma mistura de profissionais com uma base sélida de experiéncia, podendo buscar
oportunidades de crescimento e desenvolvimento dentro da instituicdo. Esses profissionais sdo
vistos como pilares da organizacdo, trazendo consigo uma riqueza de conhecimento e
habilidades adquiridas ao longo dos anos.

Percebe-se que 19% dos profissionais tém mais de 15 anos de servigo. Esses sdo 0s
veteranos da instituicdo, com uma vasta experiéncia € um profundo conhecimento das
operacdes e praticas da Policia Penal do Estado de Goias. Sua experiéncia pode ser inestimavel
para orientar e ensinar colegas mais jovens, além de contribuir para o desenvolvimento de
politicas e préaticas dentro da instituicao.

Tem-se ainda 12,1% de profissionais com menos de 5 anos de servigo. Esses sdo 0s
profissionais mais recentes na instituicdo, ainda em fase de adaptacédo e aprendizado sobre os
procedimentos e cultura organizacional da Policia Penal do Estado de Goias. Eles representam
o futuro da instituicdo, trazendo consigo energia e perspectiva futura que pode impulsionar a

inovacao e 0 progresso.

Gréfico 3 - Tempo de trabalho na Policia Penal do Estado de Goiéas dos participantes

@ Menos de 5 ano
® 515 anos
Mais de 15 anos

Fonte: Autoria prépria, a partir dos dados do Google Forms

Ao examinar as fungdes atuais dos profissionais na Policia Penal do Estado de Goias
(grafico 4), a maioria dos profissionais, representando 65,5% da amostra, sdo plantonistas
que trabalham no servigo operacional. Outros 24,1% dos profissionais ocupam cargos
administrativos; esses profissionais trabalham nos bastidores para garantir o bom
funcionamento da instituicdo, lidando com questdes burocraticas, administrativas e de

suporte que sustentam as operacdes diarias da Policia Penal.
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Os 10,3% restantes dos profissionais ocupam uma variedade de outras funcgdes
especificas, incluindo gerentes, membros do Grupo de Operacdes Penitenciarias Especiais
(GOPE), chefes de secdo, chefes de equipe, diretores e coordenadores. Cada uma dessas
funcdes desempenha um papel Unico na organizacdo, seja liderando equipes, coordenando
operagdes especiais, supervisionando departamentos especificos ou desempenhando outras

funcdes de lideranca e gestéo.

Gréfico 4 - Funcdo atual na Policia Penal dos participantes

@ Flantonista
@ Administrativo
Outro (especificar)

65,5%

Fonte: Autoria propria, a partir dos dados do Google Forms

O estudo de caso sobre a gestdo por competéncias na Policia Penal do Estado de Goias
revela dados significativos acercada gestdo dos recursos humanos. Além disso, questiona a
percepgdo dos profissionais sobre a importancia de analisar os perfis profissionais dos
servidores antes de distribui-los em funcdes especificas dentro da instituicdo. Essas descobertas
sdo essenciais para compreender os desafios e oportunidades enfrentados no desenvolvimento
e implementacdo de estratégias na gestdo de pessoal.

Durante a aplicacdo do questionario, uma grande maioria dos servidores, 77,6%, ja
teria ouvido falar sobre o conceito de gestdo por competéncias. Esse dado é encorajador,
sugerindo um certo nivel de conscientizacdo e conhecimento prévio sobre o tema dentro da
instituicao.

No entanto, € importante notar que cerca de 22,4% dos entrevistados ainda ndo estéo
familiarizados com esse conceito. Isso ressalta a necessidade continua de educacdo e
treinamento em gestdo de competéncias para garantir que todos 0s membros da equipe estejam

alinhados com as praticas modernas de gestdo de recursos humanos (grafico 5).
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Gréafico 5 - Entendimento do conceito de gestdo por competéncias dos participantes

@ Sim
@ Nio

Fonte: Autoria propria, a partir dos dados do Google Forms

De acordo com Ribeiro (2020), a competéncia-chave e a analise do perfil vdo muito
além da simples avaliacdo de habilidades técnicas, buscando identificar e valorizar as
competéncias comportamentais e interpessoais que sao essenciais para o desempenho eficaz
das funcGes dentro da organizacao.

Dentro da DGPP, essas competéncias podem variar de acordo com as necessidades
especificas de cada cargo ou departamento, mas geralmente incluem habilidades como
lideranca, trabalho em equipe, comunicacéo eficaz, resolucdo de problemas, adaptabilidade e
pensamento estratégico.

Para Carvalho e Vieira (2020), uma vez identificadas as competéncias-chave, a analise
dos perfis dos candidatos € realizada para avaliar sua adequacdo e alinhamento com essas
competéncias. Isso envolve uma avaliacdo abrangente das experiéncias, habilidades,
qualificacdes e tracos pessoais de cada candidato em relagéo aos requisitos do cargo ou fungéo.
Além das qualificacBes técnicas, sdo considerados aspectos como experiéncia prévia, histérico
de desempenho, estilo de trabalho, valores e comportamentos profissionais.

Essa analise do perfil é fundamental para garantir que os candidatos selecionados nao
apenas tenham as habilidades técnicas necessarias para o cargo, mas também demonstrem as
competéncias comportamentais e interpessoais que sdo valorizadas pela DGPP. Para Caldeira
et al., (2024), isso ajuda a garantir um ajuste cultural e organizacional adequado, bem como a
promover um ambiente de trabalho colaborativo e produtivo.

A gestdo por competéncia no processo de realocacdo de pessoal é uma iniciativa
estrategica fundamental para garantir que os profissionais estejam devidamente posicionados
em funcBes que se alinhem a suas habilidades, conhecimentos e experiéncias. Esse processo
ndo apenas visa otimizar a alocacéo dos recursos humanos, mas também promover um ambiente
de trabalho mais eficiente, produtivo e satisfatorio para todos os envolvidos (CALDEIRA et
al., 2023).
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Inicialmente, o processo de realocacdo por competéncias requer a identificagéo precisa
das competéncias-chave necessarias para cada funcéo ou &rea dentro da DGPP. Isso implica em
definir claramente as habilidades técnicas, comportamentais e interpessoais essenciais para o
desempenho eficaz de cada cargo.

Apos a identificagdo das competéncias-chave, é necessario avaliar as competéncias
dos profissionais atualmente empregados na DGPP. Para Bandeira e Batista (2019), isso pode
ser realizado através de vérias ferramentas, como avaliacfes de desempenho, entrevistas
estruturadas, avaliacGes de competéncias ou feedback de supervisores. Apos se identificar as
competéncias é possivel percebe-las em cada profissional. Isso permite identificar lacunas de
competéncias e areas de desenvolvimento para cada individuo, além de identificar profissionais
cujas competéncias correspondem as necessidades de determinadas funcdes.

Com a conclusdo desse mapeamento, torna-se viavel a realocacdo dos servidores,
atendendo tanto as necessidades da organizacao quanto as dos préprios profissionais. Segundo
Bandeira e Batista (2019), essas oportunidades podem incluir transferéncias entre
departamentos, promocdes, mudancas de cargo ou outras formas de realocacdo. Para garantir
uma transicdo ténue durante o processo de realocacao, € importante oferecer suporte adequado
aos profissionais, incluindo treinamento adicional, orientagdo e acompanhamento. Isso ajudara
os profissionais a se adaptarem as novas funcdes e a maximizarem seu potencial dentro da
organizacao.

Por fim, de acordo com Silva e Mello (2023), o processo de realocacdo por
competéncias ndo deve ser um evento isolado, mas sim como um ciclo continuo de
monitoramento e avaliagdo. Isso permite ajustes, conforme forem necessarios, garantindo que
os profissionais permanecam adequadamente posicionados em fun¢des que correspondam as
suas competéncias e as necessidades da organizacao.

Além disso, percebeu-se que 70,7% dos participantes do questionario acreditam ser
relevante a analise dos perfis profissionais dos servidores antes de distribui-los em fungdes na
Policia Penal, conforme pode ser observado no (grafico 6). Essa percepcdo reflete o
reconhecimento da importancia de uma abordagem baseada em competéncias na gestdo de
pessoas, que as habilidades, conhecimentos e experiéncias dos individuos sdo cuidadosamente
considerados ao designar responsabilidades e atribui¢cbes dentro da organizacdo. Essa
abordagem pode ajudar a garantir que os recursos humanos sejam alocados de maneira eficiente

e eficaz, maximizando o desempenho individual e organizacional.
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Gréafico 6 - Analisar da importancia dos perfis profissionais antes de distribui-los.

@ Muito importante
® Importante
Nem importante, nem irrelevante
@ Irrelevante
@ N&o sei / Ndo tenho opinido

Fonte: Autoria prépria, a partir dos dados do Google Forms

Os resultados do estudo de caso apresentam uma visdo reveladora das percepc¢des dos
servidores sobre a eficécia e as falhas do atual sistema de selecdo. Esses dados oferecem insights
valiosos sobre as areas que precisam ser melhoradas para promover uma gestdo de pessoal mais
justa, transparente e eficiente dentro da instituicdo.

Com relagdo a pergunta “O processo de selecdo interno atualmente atende
adequadamente as necessidades da institui¢do?”, a maioria dos policiais (65,5%) responderam
que ndo. Esse resultado sugere uma insatisfacdo com o sistema atual, indicando que os
servidores percebem deficiéncias significativas no processo de selegdo interna existente, ja 0s

outros 34,5% atende a demanda da instituicéo (Gréfico 7).

Gréfico 7 - O processo de selecdo interna atende as necessidades da instituicao?

Fonte: Autoria prépria, a partir dos dados do Google Forms

Além disso, quando questionados se identificavam alguma falha ou necessidade no
processo de selecdo interna atual, a maioria (60,3%) respondeu afirmativamente (grafico 8). As
respostas detalhadas destacam uma série de preocupac0es, incluindo a falta de critérios claros
de anédlise de perfil, a auséncia de processos meritocraticos, e a falta de transparéncia e
objetividade nas escolhas.
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As respostas indicam uma forte demanda por uma abordagem mais justa e baseada em
meérito no processo de selecdo interna. Muitos servidores expressaram a necessidade de critérios
objetivos e transparentes para a selecdo de candidatos, bem como uma maior valorizacao da
experiéncia, qualificacbes e competéncias dos servidores. Além disso, varios entrevistados
destacam a importancia da meritocracia e da igualdade de oportunidades no processo de selecdo
interna, enfatizando a necessidade de um sistema que reconheca e recompense o desempenho e

o potencial dos servidores, em vez de favorecer relagdes pessoais ou politicas.

Gréfico 8 - Existem falhas ou necessidades no processo de sele¢do interna atual?

@ Sim, qual?
@ Nao

Fonte: Autoria prépria, a partir dos dados do Google Forms

A questdo sobre o interesse dos servidores em mudar de area de trabalho na DGPP
oferece uma visao interessante das aspiracdes e preferéncias dos profissionais em relacdo as
suas atribuigdes e responsabilidades dentro da instituicdo. Os resultados revelam uma maioria
significativa de servidores que atualmente ndo tém interesse em mudar de area, mas também
destacam uma parcela minoritaria que expressa interesse em explorar novas oportunidades
dentro da organizagéo.

A maioria dos respondentes (84,5%) indicou ndo ter interesse em mudar de area de
trabalho na DGPP. Isso sugere uma estabilidade e satisfacdo geral com suas fungdes atuais,
bem como uma preferéncia por continuar a contribuir em suas areas de especializa¢do ou
familiaridade dentro da organizacdo. Essa estabilidade pode ser vista como um indicador de
confianga e comprometimento com as responsabilidades atribuidas, bem como uma indicagdo
de que as necessidades e expectativas dos servidores estdo sendo atendidas em suas fungdes
atuais (grafico 9).

No entanto, uma parcela dos respondentes (15,5%) expressou interesse em mudar de
area de trabalho na DGPP. Os servidores que expressaram interesse em trabalhar em areas
diferentes, mencionaram uma variedade de areas especificas de interesse, incluindo gestéo,
operacional, inteligéncia, relagbes publicas, tecnologia da informacdo, entre outras (grafico
9).
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Grafico 9 - Interesse em mudar de area de trabalho na DGPP.

@ Sim, qual?
® Nao

Fonte: Autoria prépria, a partir dos dados do Google Forms

A pergunta sobre a afinidade na &rea em que o participante trabalha atualmente na
DGPP (gréfico 10). Dos respondentes, 39,7% afirmaram ter muita afinidade em trabalhar
em areas diferentes daquela em que trabalham atualmente na DGPP. Isso sugere uma
disposicdo consideravel por parte dos servidores, essa disposi¢cdo pode ser vista como um
reflexo da adaptabilidade e da busca por crescimento profissional nessa area especifica por
parte dos servidores da DGPP.

Por outro lado, 60,3% dos respondentes indicaram que ndo tém muita afinidade
em trabalhar em areas diferentes daquela em que trabalham atualmente. Esses servidores
podem estar satisfeitos com suas fungbes atuais ou podem preferir se concentrar em

desenvolver suas habilidades e experiéncias dentro de uma &rea especifica de atuacao.

Grafico 10 — Afinidade na area em que o participante trabalha atualmente.

@ Sim, qual?
60,3% @ Nio

Fonte: Autoria propria, a partir dos dados do Google Forms

A constatacdo dos participantes da pesquisa sobre a presenca de talentos mal
alocados na DGPP revela aspectos cruciais da dinamica interna da instituicdo e acarreta
questionamentos significativos sobre a distribuicdo eficaz dos recursos humanos. Além
disso, destacam uma preocupagdo abrangente com o subaproveitamento de profissionais
qualificados, os quais poderiam desempenhar fun¢des mais pertinentes e produtivas em areas

condizentes com suas habilidades e formacgédo académica.
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Uma parte significativa dos respondentes reconhece que existe uma discrepancia
entre as habilidades e competéncias dos profissionais e as funcbes que desempenham
atualmente. Eles destacam que muitos talentos estdo subutilizados ou mal alocados,
resultando em um rendimento inferior ao esperado. Essa percepc¢do sugere uma lacuna na
gestdo de pessoal da DGPP, onde a distribuicao de recursos humanos ndo esté otimizada para
atender as necessidades da instituig&o.

Alguns respondentes mencionam a necessidade de um remanejamento eficaz dos
profissionais para garantir que seus talentos sejam melhor aproveitados. Eles sugerem que
os profissionais devem ser realocados para areas nas quais suas habilidades e formacao
académica possam ser mais bem aplicadas, aumentando assim sua produtividade e
contribuicdo para a organizacao.

Além disso, existe uma demanda por uma gestdo mais competente e transparente,
baseada em critérios objetivos de selecdo e alocacdo de servidores. Os respondentes
enfatizam a importancia de implementar um sistema de gestdo por competéncias que
identifique e promova talentos em areas especificas, garantindo uma distribuicdo mais
equitativa e eficiente de recursos humanos.

No entanto, também é levantada a preocupacgdo com possiveis desafios logisticos e
burocraticos associados ao remanejamento de pessoal, especialmente em relacdo a
transferéncia de profissionais para outras localidades. Os respondentes destacam a
necessidade de uma gestdo mais agil e flexivel, capaz de resolver essas questbes de forma

eficaz e minimizar o impacto negativo sobre os servidores e suas familias.

4.1 Implementacgdes de um sistema de selecdo de pessoal fundamentado na gestédo por

competéncias dentro da DGPP

Para implementar um sistema de selecdo de pessoas baseado na gestdo por
competéncias na DGPP, é essencial seguir alguns passos fundamentais. Além disso,
considerando as atribui¢cfes especificas dos policiais penais, € importante oferecer cursos
direcionados a cada uma dessas responsabilidades. Seguem sugestdes de passos para a
implementacdo: Mapeamento das necessidades do cargo, Instrumento de avaliagdo,

Integracdo com a cultura da organizagédo e Programa de treinamento e capacitacdo (figura 1).
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Figura 1 — Proposta de Implantacdo de um sistema de selecdo de pessoas fundamentada na
gestdo de competéncia dentro da DGPP
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Fonte: Autoria propria a partir de dados da Hub da Gestéo, 2022

4.1.1 Mapeamento das necessidades do cargo

O mapeamento das necessidades do cargo é um processo fundamental para garantir a
eficiéncia? e eficacia das operacdes® no ambito da DGPP. Este processo abrange varias etapas
(figura 2), desde a anélise das tarefas e responsabilidades dos Policiais Penais até a identificagdo

das competéncias técnicas e comportamentais necessarias para o desempenho dessas funcgdes.

Figura 2— Proposta de Mapeamento das necessidades do cargo
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Fonte: Autoria propria a partir de dados de Faria, 2018

2 Refere-se a capacidade de uma organizagéo realizar suas atividades e processos de forma otimizada, utilizando
os recursos disponiveis da melhor maneira possivel. Uma operacdo é considerada eficiente quando consegue
alcancar seus objetivos com o minimo de desperdicio de recursos, como tempo, dinheiro e matéria-prima.

3 Diz respeito a capacidade de uma organizagéo em alcancar seus objetivos de forma adequada e consistente. Uma
operagdo é considerada eficaz quando consegue produzir os resultados desejados, atendendo as expectativas
estabelecidas e cumprindo com as metas definidas.



22

Para realizar o mapeamento das necessidades do cargo na Policia Penal, é necessario
realizar uma andlise detalhada das responsabilidades e atribui¢des de cada posto ocupado pelos
policiais. Desde a seguranca armada interna e externa das unidades prisionais até a conducao
de escoltas e o controle de situacdes de crise, cada funcdo requer um conjunto Unico de
habilidades, conhecimentos e aptiddes.

Destaca-se que o contexto dinamico e desafiador em que os policiais penais operam.
As demandas e exigéncias do ambiente prisional estdo em constante evolucdo, exigindo uma
adaptacdo continua por parte dos profissionais. Assim, 0 mapeamento das necessidades do
cargo ndo se limita apenas a uma analise estatica das atribui¢fes, mas também incorpora uma
Visdo prospectiva e contextualizada das demandas futuras.

O envolvimento ativo dos proprios policiais penais no processo de mapeamento é
fundamental. A experiéncia e expertise dos agentes que atuam no dia a dia das unidades
prisionais sdo valiosas para identificar lacunas de competéncias, areas de melhoria e
oportunidades de desenvolvimento profissional.

Com base nas informacdes obtidas por meio do mapeamento, a Policia Penal pode
desenvolver estratégias e programas de capacitacdo sob medida para atender as necessidades
especificas de cada cargo. Cursos e treinamentos especializados, simulaces realistas e
programas de mentoria sdo apenas algumas das ferramentas que podem ser utilizadas para
aprimorar as habilidades e competéncias dos policiais penais.

Além disso, 0 mapeamento das necessidades do cargo na Policia Penal contribui para
uma gestdo mais eficiente dos recursos humanos e financeiros da instituicdo. Ao identificar as
competéncias essenciais para o desempenho de cada funcdo, a instituicdo pode direcionar seus
investimentos de forma estratégica, garantindo que os recursos sejam alocados onde sdo

necessarios, programa de treinamento e capacitacdo dos envolvidos.

4.1.2 Instrumento de avaliacéo

O processo de selecdo interna na DGPP exige um instrumento de avaliagédo
minuciosamente elaborado para identificar os candidatos mais qualificados e aptos a ocupar 0s
cargos disponiveis. Este instrumento deve ser capaz de avaliar ndo apenas as habilidades
técnicas, mas também as competéncias comportamentais e interpessoais fundamentais para o
sucesso em cada funcdo. Assim, propde-se um conjunto de técnicas para a criagdo de um

instrumento de avaliagéo eficaz, justo e transparente como destacado no quadro a seguir:
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Quadro 1 — Proposta de instrumento de avaliagdo para DGPP

Instrumento de Descricao
Avaliacdo
Entrevista Ferramenta que permite explorar consistentemente as experiéncias passadas, competéncias

Estruturada comportamentais e motivacdes dos candidatos. Perguntas elaboradas abordam
competéncias-chave como lideranca, resolucéo de problemas e habilidades de comunicacéo.
Estudos de Caso = Oferecem oportunidade para avaliar a capacidade dos candidatos de aplicar conhecimento e
habilidades em situacdes reais, adaptados para refletir os desafios especificos da DGPP.
Analise de AvaliacGes de desempenho, feedback de supervisores anteriores e historico de realizagdes
Desempenho  fornecem insights valiosos sobre habilidades e competéncias dos candidatos.
Exerciciosde = Dinamicas de grupo e cenarios praticos proporcionam oportunidade para observar
Simulagéo comportamento dos candidatos em situagdes simuladas do ambiente de trabalho, Gteis para
avaliar habilidades como trabalho em equipe e lideranca.
AvaliacOes Testes escritos, avaliagdes praticas e demonstra¢es de habilidades técnicas garantem que
Técnicas os candidatos possuam habilidades técnicas essenciais para desempenhar fungdes com
eficiéncia.
Fonte: Autoria prépria a partir de dados de Scherer et al., 2021

Ao implementar o conjunto de técnicas demostrada no quadro 2, garante que o
instrumento de avaliacdo seja objetivo, consistente, justo e alinhado com as competéncias-
chave identificadas para cada cargo na DGPP. Além disso, é fundamental que os avaliadores
sejam devidamente treinados para administrar o instrumento de forma imparcial, garantindo

que todos os candidatos sejam avaliados de maneira justa e equitativa.

4.1.3 Integragéo com a cultura da organizacao

E importante que os profissionais ndo apenas se se adequem as demandas técnicas e
funcionais de suas novas atribuicdes, mas também reconhecam os valores, metas e contexto da

organizacdo, como ressaltado na proposta abaixo:

Quadro 2 —Proposta de Integracdo com a cultura da organizagdo para DGPP

Proposta Descricdo
Comunicacdo = Comunique 0s motivos da mudanga.
Clarae Explique as expectativas em relagdo aos novos papéis.
Transparente Demonstre como os profissionais contribuirdo para os objetivos da organizacéo
Orientacédo Apresente a missao, visao e valores da DGPP.

Abrangente e Realize tours pelas instalacfes.
Acolhedora Apresente os colegas de equipe.
Ofereca sessOes de treinamento sobre politicas e procedimentos internos.
Mentoria e Atribua um mentor ou colega de equipe para orientar e apoiar os profissionais realocados.
Apoio O mentor oferecera conselhos praticos e insights sobre a cultura da organizagao.
Facilitara a integracdo social e profissional dos novos membros da equipe.
Reconhecimento = Reconheca e valorize as contribui¢es dos profissionais realocados.
e Valorizagdo = Forneca feedback regular.
Faca reconhecimento publico de conquistas.
Ofereca oportunidades de desenvolvimento profissional.
Promocdo Ativa Promova os valores e comportamentos desejados pela organizacéo.
dos Valores Realize atividades que reforcem os valores da organizacéo.
Organizacionais = Crie um ambiente de trabalho inclusivo e colaborativo.
Fonte: Autoria prdpria a partir de dados de Pinheiro, 2024
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A proposta de integragdo com a cultura da DGPP é fundamental para garantir o sucesso
do processo de realocacdo de profissionais como demostrado no quadro 3, portanto, a
integracdo com a cultura da organizacdo € um elemento-chave para garantir o sucesso da
realocacao de profissionais na DGPP, proporcionando uma transicdo ténue e contribuindo para

0 desenvolvimento de uma equipe coesa e engajada.

4.1.4 Programa de Treinamento e capacitacédo dos envolvidos

O programa de treinamento e capacitacdo desempenha um papel fundamental no apoio
ao processo de realocacdo de pessoal por competéncias na DGPP. Ele visa desenvolver
habilidades, conhecimentos e atribuir recursos necessarios aos profissionais envolvidos para
desempenhar eficazmente suas novas funcdes e se integrar com sucesso a cultura organizacional

como destaca na proposta a seguir:

Figura 3 — Proposta de Programa de Treinamento e capacitacao dos envolvidos para DGPP
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A figura 3 mostra que antes de tudo, deve ser realizado uma analise das necessidades
de treinamento dos profissionais realocados. 1sso pode ser feito atraves de diversas ferramentas,
como avalia¢Ges de competéncias, feedback dos superiores e analise de lacunas de habilidades.

Com base nas necessidades identificadas, o contetdo do programa de treinamento deve
ser desenvolvido de forma personalizada para atender as demandas especificas dos profissionais
realocados. Isso inclui treinamentos técnicos relacionados as novas fungBes, bem como
treinamentos comportamentais e de desenvolvimento pessoal para promover a adaptacdo a
cultura da organizacao.

O treinamento técnico abrange todas as habilidades e conhecimentos necessarios para
desempenhar eficazmente as novas fun¢des, como politicas e procedimentos da DGPP, sistemas
de informacdo utilizados, regulamentos e legislacdo pertinente. E importante oferecer
treinamentos comportamentais e de desenvolvimento pessoal para promover a integracao dos
profissionais com a cultura da organizacgéo. Isso inclui habilidades como comunicacgéo eficaz,
trabalho em equipe, lideranca, resolucao de conflitos, gestdo do tempo e inteligéncia emocional.

O programa de treinamento deve utilizar uma variedade de metodologias de
aprendizagem, como palestras, workshops, estudos de caso e simulagdes, para atender as
diferentes necessidades e estilos de aprendizagem dos profissionais realocados. Por fim, é
importante realizar uma avaliacdo ao final do programa de treinamento para medir sua eficacia
e identificar areas de melhoria. Além disso, devem fornecer feedback continuo aos profissionais
realocados para apoiar seu desenvolvimento continuo e garantir sua integracdo bem-sucedida

na nova funcéo.

4.1.5 Principais Atividades do Policial Penal e Proposta de Implantacdo de Gestdo por

Competéncias

No quadro 3 destaca as principais atividades desempenhadas pelo Policial Penal e
propde a implantagdo de gestdo por competéncias em cada uma delas. Esse modelo de gestao
visa garantir que os profissionais estejam adequadamente preparados e capacitados para lidar
com as demandas especificas do sistema prisional, a0 mesmo tempo em que promove 0

desenvolvimento continuo de suas habilidades e competéncias.
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Quadro 3 - Principais Atividades do Policial Penal e Proposta de Implantagcdo de Gestdo por
Competéncias

Atividade Gestdo por Competéncias
Seguranca Armada Implementar treinamentos regulares em técnicas de seguranga, incluindo
Interna e Externa armamento, defesa pessoal e taticas de abordagem, garantindo preparo para lidar

com diversas situagdes de risco.
Escolta e Seguranca de = Desenvolver competéncias em logistica de transporte, comunicacdo eficaz e

Presos controle de multiddes, assegurando que as escoltas sejam realizadas de forma
segura e eficiente.
Atividades de Promover o desenvolvimento de habilidades analiticas, capacidade de
Inteligéncia e Contra investigacdo e tomada de decisdo estratégica, através de treinamentos
inteligéncia especializados e simulacBes de cenarios.
Controle Rigoroso de Capacitar em técnicas de revista e fiscalizacdo de materiais, enfatizando a
Entradas e Saidas importancia da vigilancia constante para prevenir entrada de itens ilicitos nas

unidades prisionais.
Assisténcia Diretaaos = Fomentar competéncias em comunicacdo empatica, mediacdo de conflitos e

Detentos conhecimento dos direitos humanos, visando garantir tratamento digno e
respeitoso aos reeducandos.
Programa de Desenvolver habilidades de gestdo por competéncias, incluindo lideranca,

capacitacdo dos gestores = avaliacdo de desempenho e desenvolvimento de equipes, visando aprimorar a
eficiéncia e eficacia na gestdo prisional.
Fonte: Autoria prdpria a partir de dados de Silva e Mello, 2023

Ao analisar o quadro destaca a importancia da gestdo por competéncias na formacéo e
desenvolvimento dos Policiais Penais, garantindo que estejam preparados para enfrentar os
desafios diversos do ambiente prisional e contribuir efetivamente para a seguranca e

ressocializacdo dos detentos.

6 CONSIDERACOES FINAIS

O estudo permitiu uma compreensdo mais profunda das praticas de gestdo de pessoas
na DGPP, destacando a importancia da ado¢do de uma abordagem baseada em competéncias
para 0 processo de selecdo interna. Atraves da andlise das respostas dos participantes e da
revisao da literatura relevante, foi possivel identificar as competéncias-chave necessarias para
0 desempenho eficaz das func¢des na organizacao.

Os resultados encontrados sugerem que a implementacdo de um processo de selecdo
interna baseado em gestdo por competéncias pode proporcionar uma série de beneficios,
incluindo uma melhor correspondéncia entre as habilidades dos profissionais e as exigéncias
das funcGes, maior transparéncia e objetividade no processo de selecdo, e uma forca de trabalho
mais qualificada e engajada.

No entanto, é importante reconhecer as limitagdes deste estudo. A amostra pode néo
representar completamente a diversidade de perspectivas e experiéncias dentro da DGPP, e ha
possiveis determinantes na auto-avaliagdo dos participantes. Além disso, o estudo se concentrou
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principalmente na fase de identificacdo das competéncias-chave, e as futuras pesquisas
poderiam explorar mais a fundo a implementacao e os resultados do processo de sele¢éo interna
baseado em gestdo por competéncias na organizacao.

Sendo assim, conclui-se que este estudo contribui para o avanco do conhecimento na
area de gestdo de pessoas, fornecendo insights valiosos sobre a implementacéo de processos de
selecdo interna baseados em competéncias na DGPP. Espera-se que as conclusdes e
recomendacdes deste trabalho possam orientar praticas de gestdo de pessoas mais eficazes e
centradas nas competéncias, promovendo um ambiente de trabalho mais produtivo e satisfatorio

na Instituicéo.
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Apéndice A - Termos de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)

Questionario sobre Gestio de Pessoas na Policia
Penal de Goias

Terms de Livee Exclarecimenios

Pesgaisa: (iestiy
DE PESSOAS: Unka praposia de implemeniacds do processas de sebeqdbs inferms
da padicia penal de golis bavesds em gestho por compet fackes

Prezadodn) Participanie,

Antes de inbciar o goestioninie sobre Csesiio de Pessoas ne Policin Penal de Goids, & ingpormnie esclarecer alguns
pomitos referenies & pesquisa em quesiio.

Ubpeovo da Pesguisa:

iy principal objeirve desm pesguisa & analisor o importdncis do processo de andlise de perfis profissionsis,
baseados em competéneias, no imbiso da Policia Penal do estado de Goids. Pretende-se vernificar as necessidades
existentes no processo de selegho de pessoas pana & distribuiglo aproprisda dos stuais ¢ novos servidores
aprovados em oonomrso pablico.

Confidencinlidade & Ancmimmo:

Todes as imformagies formecides serdo atadis de forma esmtamente confidencial. Wi serlio dival gados dadios
mdividunis ou gee possam idenificar qualquer participamie. (s resultados serio utilizados apenss para fins
scadémicos & de pesquisa.

Pasticipagdo Woluntiria:
A participagio nesin pesguisa & totalmente vobantdria. Vool pode optar por nlo responder o qualqueer pergunta ou
imierromper o preenchimenio do geestiondnoe o qualquer nomenio, sem guabgeer pemalidade ou comsequéncia.

Resalio & imponbnecia da sea contribuiglo pars o desenvolvineenio deste estudio, que visa aprinsorr a gestho de
peessoas na Policia Penal de Goids. Suss respostas sdo valiosas & sero tamdas com o micomo ouidado & respeito.

Se tiver alguma divida ou prevcupagbo sobre o pesguisa, por fovor, sine em OO0 oo o pesquisador
responsivel aravés dos mesos indicados no Fnal deste documento.

Agradego sinceramenie o participag bo ¢ colehomgiio.
Al nCirs M,

CREY CORRELA D SILVA
Pesguisador Responsivel
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Apéndice B - Questionario sobre Gestédo de Pessoas na Policia Penal de Goias

1. Informacgdes Demograéficas:
a. Qual é o seu género?
- Masculino
- Feminino
- Outro (Especificar)
b. Qual ¢ a sua faixa etaria?
- Menos de 25 anos
- 25-34 anos
- 35-44 anos
- 45-54 anos

- 55 anos ou mais

2. Experiéncia na Policia Penal de Goias:

a. H& quanto tempo vocé trabalha na Policia Penal de Goias?
- Menos de 5 ano
- 5-15 anos
- Mais de 15 anos

b. Qual ¢ a sua funcdo atual na Policia Penal?
- Plantonista
- Administrativo

- Outro (Especificar)

3. Conhecimento sobre Gestdo por Competéncias:**
a. Vocé ja ouviu falar sobre o conceito de gestdo por competéncias?
- Sim
- Néo
4. Importancia da Analise de Perfis Profissionais:
a. Na sua opinido, qual é a importancia de analisar os perfis profissionais dos servidores
antes de distribui-los em funcdes na Policia Penal de Goiés?
- Muito importante

- Importante
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- Nem importante, nem irrelevante
- Irrelevante

- N&o sei / Néo tenho opinido

5. Necessidades no Processo de Selecédo Interna:
a. Vocé acredita que o processo de selecdo interna na Policia Penal de Goiés atualmente
atende adequadamente as necessidades da instituicao?
- Sim
- Néo
b. Vocé identifica alguma falha ou necessidade no processo de selecédo interna atual?
- Sim, qual?
- Néo
c) Vocé tem interesse em mudar de area de trabalho na DGPP?
- Sim, qual?
- Néo
d) Vocé tem muita afinidade em trabalhar em areas diferentes da que vc trabalha hoje?
- Sim, qual?
- Néo
e) Vocé acha que na DGPP existe muitos talentos fora do lugar, ou seja profissionais que

teriam outro rendimento se mudassem de &rea?



