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RESUMO

O texto base da Primeira Conferéncia Naciond de Seguranca Publica (I CONSEG) dedicou
um de seus eixos aos profissonais de seguranca publica ressaltando a necessidade de
invegimentos na formagdo, qudificacdo e mehoria das condigdes de trabaho deges
profissionais com vistas a contribuir para a modernizacdo das instituicdes da aea de
seguranca publica, a recuperacdo da confianca da populacdo, o aprimoramento e a qua idade
do trabalho policid e a reducdo dos riscos cotidianos aos quais eses profissiona s estao
submetidos. Em 2010, foram criadas as Diretrizes Nacionais de Promogéo e Defesa dos
Direitos Humanos dos Profissionais de Seguranca Publica, buscando garantir os direitos
fundamentais e a participagdo cidada nas relacdes internas das organizagdes de seguranca
publica. Este estudo procurou mostrar como as Diretrizes Nacionais estéo sendo impl antadas
no ambito da Policia Civil daBahiae quai s suas contribuigdes no desenvolvimento da Gestéao
de Pessoas Para veificar cientificamente esta idéia, realizou- um estudo de caso na
Secretaria de Seguranca Publicae na Policia Civil daBahia, analisaram-se qudli tativamente as
acOes empreendidas por estas organizacbes 0 que tornou possive confirmar em parte aidéa
de que mudancas estruturais etéo sendo redizadas apenas na Secretaria da Seguranca para
atender asDiretrizes, contribui ndo paraa Gegéo de Pessnas.

Palavras-chave: Policia Seguranca Piblica. Gesdo de Pessoas. Direitos Humanos.
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ABSTRACT

The bas c text of the First Nationa Conference on Public Security (I CONSEG) devoted one
of its axes to public safety professonds, emphasizing the need to invest in training,
gudification and improvement of working conditions of these professionas in order to
contribute to the moderni zation of ingitutions of public safety, recovery of public confidence,
improving the quaity of police work and the reduction of risks to which these professionals
are submitted everyday. In 2010, they created the Nationa Guidelines for the Promotion and
Defense of Human Rights of the Public Safety Professionals, seeking to guarantee the
fundamental rights and citizen participation in the internd relations of public safety
organi zations. This gudy sought to show how the National Guidel ines are being i mplemented
within the Civil Police of Bahia and what their contributions in the devel opment of Personne
Management. To scientificaly verify this idea, we performed a case study in the Public
Security Bureau and the Civil Police of Bahia, we andyzed qualitaively the actions
undertaken by these organizations, which made it possble to confirm in part the idea that
structurd changes are being made  only in Security Bureau to meet the Guiddines,
contributi ng to People Management.

Keywor ds: Police. Public Safety. Peopl e M anagement. Human Rights.
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1INTRODUCAO

A ConferénciaNaciona de Seguranca Publica (Conseg), ocorrida em 2009, mobilizou
0 pais na discussio de politicas publicas de seguranca, tendo como suporte orientador um
texto-base que serviu de ponto de parti da para o debate nacional .

No texto base foi dedicado um eixo aos profisd onais de seguranca publica, ressaltando
a necessdade de investimentos na formacdo, qualificacdo e melhoria das condi¢des de
trabaho destes profissionais, com vistas a contribuir para a modernizacéo das instituicoes da
&rea de seguranca publica, a recuperacéo da confianca da populag&o, 0 aprimoramento e a
gua idade do trabd ho policid e areducédo dos riscos coti dianos aos quais esses profissionais
estédo submetidos

Em consequéncia dos debates ocorridos durante a Conseg, no final do ano 2010, foi
publicada a portaria interminigerial SEDH/MJ n° 2, que ingituiu as Diretrizes Nacionai s de
Promocéo e Defesados Direitos Humanos dos Profissionai s de Seguranca Publica (Diretrizes
Nacionais), que busca garantir os direitos fundamenta s e a participacdo cidada nas relacoes
internas das organi zacBes de seguranca publica.

Questionase nege estudo s as Diretrizes Nacionals estéo sendo implantadas no
ambito da Policia Civil da Bahia e quais tém sido suas contribui¢des no desenvolvi mento da
Gestéo de Pessoas.

Para responder a questéo, tem-se como objetivo geral identificar e descrever como a
Policia Civil tem implantado as diretrizes nacionais de promoc¢do e defesa dos direitos
humanos dos profissionai s de seguranca publica e qua a sua contribuicéo para a geséo de
pessoas.

Com es= intuito se estabeleceram os seguintes objetivos especificos

Conhecer as Diretri zes Naci onais de Promocao e Defesa dos Di reitos Humanos dos
Profissonais de Seguranca Publica, sua fundamentacdo ética e juridica e as implicacbes na
efetivi dade de suas acoes,

Conhecer as caracteristicas e 0 processo evol utivo das organi zacoes de seguranca
publi ca e da organi zagdo policid civil;

Compreender o0 conceito, papel, fatores determinantes e modelos de Gedéo de
Pessas,

Andisar £ as propodas das Diretrizes Nacionas estéo sendo implantadas na

Policia Civil daBahia, dimensionando a sua contribui ¢do para a gestéo de pessoas.
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Eda pesquisa s caracteriza como um esudo de caso, redizado na Policia Civil da
Bahia, 6rgdo integrante da Secretaria da Seguranca Plblica (SSP), no sentido de buscar dados
empiricos que auxiliem a perceber as politicas, agdes, programas e projetos desenvol vidos
pela &ea de Recursos Humanos, que visem a implantacdo das Diretrizes Nacionais de
Promocéo e Defesa dos Direitos Humanos dos Profissionais de Seguranca Publica A
invegigacd do tema utiliza como recurso de pesquisa, dados a cuja andlise se deu uma
abordagem quditativa. O referencial tedrico foi embasado a luz de autores como Garcia
(1985), Asis Roig (2001), Peces Barba (2001), Maximiano (1981), Granjeiro, (2002)
Chiavenatto (2010), Fischer (2002) e outros.

Para a congrucéo dos dados priméarios foram realizadas entrevigas semiestruturadas
com 0s gegtores edraégicos dos Orgéos voltados diretamente a Gestdo de Pessoas da
Secretaria da Seguranca Publica, a Diretoria de Direitos Humanos e Coordenadoria de
Vaorizagdo do Servidor vinculada & Superintendéncia de Prevencdo a Violéncia, da Policia
Civil, o Departamento de Patriménio, Administracdo e Finangas e a Coordenacéo de Recursos
Humanos. Foram também realizadas duas entrevi gas semiedruturadas com o representante da
Secretaria de Direitos Humanos da Presidéncia da Republica paraverificar os desdobramentos
das Diretrizes Nacionais e com o responsavel pela implantacdo da Coordenacdo de Recursos
Humanos na Policia Civil, para conhecer a historia daguele 6rgéo e melhor compreender sua
recente atuacéo.

Para a construcdo dos dados secundérios foram pesquisados. O Plano Estadual de
Seguranca Publica (P anep) 2012/2015; a Lei Organica daPolicia Civil da Bahia; o Rel atério
Condicdes de Trabaho e Qualidade de Vida do Servidor da SSP-BA/2013; o pré-projeto da
Superintendéncia de Prevencdo a Violéncia e Coordenacéo de Valorizacdo do Servidor, que
tem por objeto o Programa de Qualidade e vida e Vaorizag& do Profissona de Seguranca
Publica do Estado da Bahia; o Planejamento das Acdes de Prevencéo a Violéncia no ambito
da Diretoria de Direitos Humanos; dados fornecidos pelo Departamento de Administracéo da
Policia Civil sobre o quadro de funcionérios.

Além deda introducdo, esta dissertacd0 se desenvolve em cinco segbes mas as
conclusdes. A s¢do dois busca a compreenséo e fundamentacéo ética e juridica dos Direitos
Humanos e a importancia de politicas publicas, tais como as Diretrizes Nacionais para a
efetivacdo dos direi tos humanos dos profiss onais de seguranga publica

A sec¢éo trés apresenta conceitos a historia e a evolucdo das organizacbes a

organizacd como sistema socia e a organizacdo burocréica. Seguindo do geral para o
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especifico, sho analisadas as organizagdes publicas, a de seguranca publica e as organi zac6es
policiais e aorganizacdo policial civil da Bahia.

A secdo quatro apresenta o conceito de Gestéo de Pessoas, seu pape, processos,
fatores condicionantes e model os que determinam sua configuragéo.

A scéo cinco faa sobre os procedimentos metodolgi cos adotados. Para a presente
invegigacdo, utilizou-se a pesquisa aplicada, de cunho quditativo, utilizando o méodo
descritivo, mediante procedimentos estabe ecidos nos conceitos implicitos de um estudo de
caso, baseando-se nas concepgdes de Yin (1994).

A secdo ses descreve e interpreta as percepgOes dos gestores entrevigados sobre a

implantacéo das Diretrizes Nacionais desacando as contri buicdes para a Gestdo de Pessoas.



22

2 DIREITOSHUMANOS E OS PROFI SIS ONAIS DE SEGURANCA PUBLICA

Qua quer conceito sobre os direitos humanos ega relacionado, necessariamente, ao
modo pel o qua se entende e justifica esses direitos. Para Roig (2001, p. 29), "todo concepto
de los derechos humanos presupone una toma de postura sobre su justificacion y toda
justificacién parte de un concepto previo de derechos humanos»”.

Para Garcia (1982, p. 78), fundamentar €, sobretudo, perguntar sobre os motivos pelos
quai s se pretende assegurar esses direitos. E responder o "por qué?' dos direitos humanos, as
razdes pelas quais s busca o seu reconhecimento e respeito. Existem diferentes pontos de
vista em rel acdo a fundamentacdo dos direitos humanos, que d&o origem a diversas teorias e
maneiras de compreendé-los.

Sob 0 modo de entender ejugificar os direitos humanos pode-se adotar, por exempl o,
uma fundamentacdo jusnaturalista, que consgge em considerar os direitos humanos como
sendo direitos naturais, proprios da natureza humana suposamente universa e imutave, ou
uma fundamentacdo higoriciga, que considera os direitos humanos como direitos histori cos,
submetidos a processo de mudanca e variacdo de acordo com 0s tempos, ou uma
fundamentacéo ética, que considera os direitos humanos como direitos morais (GARCIA,
1982, p. 78).

L evando-se em considerac@o a rel evanci adada aos aspectos hi 2 6ricos, naturai s, éticos
ou juridicos dos direitos humanos, pode-s, metodol ogicamente, classificar as teorias em
moni gas e dualistas Peces-Barba (2004, p. 50) costuma referir-se as teorias monistas como
sendo reduci onistas, pois ndo conseguem d cangar o entendimento de um conceito integra de
direitos humanos, degacando, entre elas, correntes influentes com os jusnaturalistas, os
positivistas e os sociologistas A corrente dudiga € assim denominada, pois permite a
concepcdo e justificacdo dos direitos humanos sob a perspectiva éica e juridica de forma
integradora. Para Garcia (1982, p. 97),

La fundamentacion éica o axioldgica de los derechos humanos fundamentales parte
de la tesis de que d origen y fundamento de estos derechos (me refiero siempre al
Derecho positivo) no crea los derechos humanos. Su notable labor, sin la cud el
concepto de derechos humanos no tendra plena efectividad, esta en reconocerlos,

Y Todo conceito dos direitos humanos pressupdem uma tomada de posicio sobre sua justificativa e toda
justificativa parte de um conceito anterior de direitos humanos. Traducéo da autora.

2 O fundamento éico ou axiologico dos direitos humanos fundamentais parte da tese de que a origem e
fundamento desses direitos (me refiro sempre ao direito positivo) néo cria direitos humanos. Seu papd notavd,
sem 0 qual o conceto de direitos humanos ndo sera totalmente eficaz, é reconhecélos, tornalos legas e
também garanti-loslegalmente. Traducdo da autora.
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convertirlos en normas juridicas y garantizarl os también juridicamente? (GARCIA,
1982, p.97).

Como linha tedrica deste estudo, adotase a corrente dudista, que é uma corrente
defendida por Peces-Barba (2001), seu principa expoente, que conddera duas dimensdes
necessari as para conceituar e justificar os direitos humanos, que séo aética® ea juridica Para
Roig (2001, p. 9) "las teorias dualistas se caracterizan por considerar que no es posible
comprender los derechos sin tener en cuenta que se tratan de instrumentos juridicos que
poseen jugtificaci Gn moral®".

Segundo Garcia (1982, p. 101), a corrente dudiga entende que toda pessoa posaui
direitos morais em razéo de serem pessoas e que edes direitos devem ser reconhecidos e
garantidos pela sociedade, pelo direto e pdo poder politico, sem nenhum tipo de
discriminacdo socid, econdmica, juridica, politica, ideologica, cultura ou sexud. Estdo
conectados com a ideia de dignidade humana e s manifestam, a0 mesmo tempo, como
possbilidades do desenvolvimento dessa ideia A eda definicdo, 0 autor acrescenta as
seguintes qudificagdes dos direitos fundamentais dos homens: séo direitos essenciais ao
desenvol vimento e realizacdo da dignidade humana e, paraelamente a cadaum dessesdireitos,
exigem, também, deveres e obrigacOes fundamentais, que ndo podem ser degprezados. E
acrescenta

Para esta fundamentaci 6n e consiguiente concepcién que defiendo, los derechos
humanos gparecen como derechos morales, es decir, como exigencias étices y
derechos que |os seres humanos tienen por € hecho de ser hombres y, por tanto, con
un derecho igual a su reconocimiento, proteccién y garantia por parte dd Poder
politico y el Derecho® (GARCIA, 1982, p. 98).

Ao utilizar aterminologia direitos morais, o autor entende os direitos humanos como
exi génci as éti cas ou va ores. Esta qualidade de mora quando associada a concepcao de direito
representa tanto a idela de fundamentac@o éica como de limite ab nimero e contetidos dos
direitos que podem ser compreendidos como direl tos humanos Desse modo so os direitos que
estao mai sedreitamente ligados a idei a de dignidade humana podem ser considerados direi tos
humanos fundamentais (GARCIA, 1982, p.99).

3 Segundo Alarcon (2005, p. 123), Peces-Barba utiliza ética como sinbnimo de mord e nao como estudo da
mord.

4 Asteorias dudistas se caracterizam por considerar que ndo é posdvel compreender os direitos sem considerar
gue se traa de instrumentos j uridicos que possuem justificagdo moral.

9 Para esta fundamentacéo e, portanto, a concepcao que defendo, os direitos humanos gparecem como direitos
moras, ou sga, como exigéncias éicas e direitos que os seres humanos tém pelo fato de serem homens e
portanto, comigud direito ao reconheci mento, protecéo e garantia por parte do Poder Plblico e do Direto.
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Com base nessa mesma fonte, o subgantivo "direitos" exprime a ideia de que os
direitos humanos estdo acima das exigéncias éticas e dos direitos postivos, mas também a
necesd dade e a afirmacdo de que para sua "verdadei ra redizacdo" os direitos humanos estéo
incorporados no ordenamento juridico, ou sgja, que a cada direito humano, como direito mord,
corresponde para elamente um direi to no senti do estritamente j uridi co do termo.

Tanto Garcia (1982) quanto Roig (2001) defendem a corrente dualista de Peces-Barba
com algumas diferengas que ndo invalidam a concepgdo de que os va ores morai s devem ser
reconheci dos e garantidos pela normajuridicaafim de que possam ser efetivados Além disso,
s& unanimes em airmar que o vaor dignidade humana é fundamento de todos os vd ores

inerentes aos di reitos humanos.

2.1 A DIGNIDADE HUMANA E OS DIREITOSHUMANOS

No Dicionéario de Filosofia (CAMBRIDGE, 2006), dignidade € o préprio vaor ou
status moral atribuido a pessoas humanas. S&o € as que tém dignidade e a expressam. Existe,
portanto, um "senso de dignidade’: uma consci éncia por parte do sujeito que o inclina para a
expressao desta mesma dignidade e para evitar ahumilhacéo.

O desenvolvimento do conceito de dignidade humana e sua importancia encontra-se
rdacionado as ciéncias humanas: a filosofia, ao direito, a sociologia, assim como ao
desenvolvimento do Cristianismo, do lluminismo, da obra de Immanud Kant e dos

pensamentos pos Segunda GuerraMundia .
La dignidad humana se formul a desde dos perspectivas [...] una méas formal deraiz
kantiana y otro mas de contenidos, de carécter humanista y renacentista. Por la
primerala dignidad deriva de nuestra autonomia; por |a segunda la dignidad consiste

en d estudio delos rasgos que nos diferencian de los restantes animdes® (PECES
BARBA, 2001, p.65).

No campo filoséfico, para Soares, Pifieiro e Pereira (2006, p. 189), e segundo as
tradicOes platonica e arigotéica, "a dignidade do homem seria proporciond a sua capacidade
de pensar e conduzir a propria exi génciadegde a razao". Entretanto, a partir do século X VI,
surge uma nova concepcdo de dignidade, que também parte da razdo humana, contudo, uma
razéo denominada pratica - contribuicdo vaiosa de Immanue Kant.

® A dignidade humana é formulada a partir de duas perspectivas [...] umamais forma de raiz kantiana e outra de
conteldo, de carater humanista e Renascentista Pela primeira, a dignidade deriva da nossa autonomia;, pea
segunda, a dignidade consiste no estudo das caracteristicas que nos distinguem de outros animais. Traducéo da
autora.
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Cada coisa da natureza opera segundo leis. SO um ente raciond tem a faculdade de
agir segundo arepresentacdo de les, ig0 €, segundo principios ou uma vontade. Visto que
para a deducdo de agbes de leis requer- razdo, a vontade ndo é sendo uma razéo prética
(MARCONDES, 2011, p. 120).

Ao filésofo Immanud Kant deve-se a afirmacéo de que a dignidade humana esta
fundada na razéo prética, uma capacidade de autolegislacdo (autonomia de se legislar)
proveniente de um imperaivo categérico que conduz a moral humana. O imperativo
categdrico € uma maxima kantiana criada para ordenar a agdo humana, €, portanto, o proprio
"principi o dadigni dade humana', como se observa: "age deta formaque trates a humani dade,
tanto natuapessoa como na pessoa de quaguer outro, sempre também como um fim e nunca
unicamente como um mei 0" (KANT apud ABBAGNANO, 1970, p. 259).

O homem, enquanto er livre e raciond, percebe que para s guiar no mundo necessita
de principios morais reguladores das agbes, como afirma Kant, autol egislar-se, reconhecendo
a importéncia dos vaores que de proprio cria para conviver com os demais. Ressatando que
esta autolegislacdo, ou principio categorico, € cond derada por Kant como universa, inerente
ahumanidade (ABBAGNANO, 1970).

A representacd de um principio objetivo, na medida em que é obrigatéria para uma
vontade, chama-se mandamento (da razéo), e a formula do mandamento chama-se imperativo
[...] o imperativo categérico seria aguele que representa uma acdo como objetivamente
necessriapor si mesna, m rel acdo com outro fim (MARCONDES, 2011, p. 120).

Verificar-se-4 a partir do imperativo categorico, que toda pessoa, todo ser raciond,
como fim em si mesmo, posui um valor nao relativo, mas intrinseco, que € a dignidade
(ABBAGNANO, 1970). A moral idade e a humanidade s0 as Uni cas coi sas que ndo tém prego,

conforme a Fundamentacio da M etafisica dos Cogumes de K ant:

No reino dos fins tudo tem um preco ou uma dignidade. Quando uma coisa tem um
preco, pode-se por em vez dda qua quer outra como equivalente, mas quando uma
coisa esta acima de todo o preco, e portanto ndo permite equivalente, entéo tem da
dignidade (KANT, 2005, p. 77).

Para Peces-Barba (2001), os direitos humanos es& assentados e fundamentados na

construcéo filosoficado va or dignidade humana. Como &fi rma este autor,

En su origen, dignidad humana no es un concepto juridico [...] sino mas bien una
construccion de la filosofia para expresar d vaor intrinseco de la persona derivado
de una serie de rasgos de identificacion que la hacen Unica eirrepetible, que es el
centro dd mundo y que esta centradaen d mundo” (PECES-BARBA, 2001, p. 68).
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Ao longo da histdria o conceito de dignidade humana sofreu modificagbes. Na pré-
modernidade o vaor da dignidade humana surgiu da relagéo entre Deus e 0 homem; por ter
este Ultimo sido feito a imagem e semehanca do primero, possuia quaidades como a
linguagem e o pensamento, que lhe tornavam um ser superior aos demai s animais. O conceito
de dignidade era, assim, um conceito religioso, fomentado principa mente pela religiao
judaico-crista

Na modernidade, este conceito € modificado parcidmente, a natureza humana
desvincula de quaquer origem divina, mas preserva-se a superioridade humana perante as
outras espécies animais e acrescenta- diante dessa singularidade, que o homem é um fim em
si mesmo e como tal deve ser tratado.

Segundo Peces-Barba (apud PELE, 2006, p. 12), ssm sombra de ddvidas, a dignidade
humanaé o fundamento da ética publi ca da modernidade, fundamentando os val ores politi cos
e juridicos, ass m como os principi os que derivam desses valores Desse modo, a razao de ser
dos direitos fundamentais consistiria precisamente na defensa e no desenvol vimento desta
nocao. Existe um consenso em definir a dignidade humana como o reconhecimento mora de
um valor inerente e absoluto a pessoa devido a sua prépria humanidade.

Esse novo entendimento do conceito de dignidade humana deu origem, no ambito
juridico, aos denominados direitos humanos. Com i sso, no conceito, além da superioridade do
homem perante as demais espéci es, s acrescentaa igua dade entre os seres do género humano.

Para Pelé (2006, p.12), o conceito de dignidade humana se faz, unicamente, de suas
caracterigicas humanas, independentemente, de qual seja sua origem, raca, posicdo socid.
Como ele afirma, "a exceléncia do homem ndo esta em pertencer a uma elite, mas a epécie
humana’'.

Asim sendo, o conceito de dignidade humana n& aponta egpecificamente um
determinado direito humano, mas pode ser concebido como um direito humano fundamenta .
Ele ndo nega a existéncia de desigualdades naturais e socias entre os individuos, o que de
nega é que egas ded guddades sgam justificativas para um tratamento desgua entre as
pessoas. Com isso, cada pessoa € merecedora do devido respeito, pelo simples fato da sua
humanidade, como se observado principio Kanti ano:

La humanidad misma es dignidad: porque € hombre no puede ser utilizado
Unicamente como medio por ningln hombre (ni por otros, ni siquiera por si mismo),

7 Originalmente, a dignidade humana ndo é um conceito juridico [..] mas sim uma criagd da filosofia para
expressar o vdor intrinseco da pessoa derivado de uma série de carecteristicas de identificag@ que atornam
Unicaeirrepetivd, que € o centro do mundo e queestéa focada no mundo. Traducéo da autora
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sino siempre a la vez como fin, y en esto consiste precisamente su dignidad (la
persondidad) en virtud de la cud se eleva sobre todas las cosas® (KANT gpud
PELE, 2004, p. 12).

A concepcdo Kantiana sobre a dignidade humana, stuada no reino dos fins, proibe
instrumentalizar ou utilizar somente como meio nosxs semelhantes. Todo ser humano
constitui-se, em sua condi¢do de pessoa, um fim em si mesmo, congitui ndo-se, portanto, num
direito basco de todas as pessoas devido a seu vaor intrinseco como membro da espécie
humana, revel ando-se como um dos pil ares que sustentam a ideia moderna de universa idade
dos direi tos humanos.

Segundo Sarlet (2009, p. 97), o reconhecimento do valor da dignidade da pessoa
humana como principio constitucional e fundamento do Esado de direito deu-se a partir da
Segunda Guerra Mundid, quando passou a ser reconhecida expressamente nas consti tuicoes
ap0s ser consagrada pela Declaracéo Universal daONU, em 1948.

2.2 OSDIREITOS HUMANOS FUNDAMENTAIS

Numa fundamentacdo ética dos direitos humanos a ideia bésica para se falar de
direitos fundamentais gira em torno do vaor dignidade humana. Essa é a idea prioritéria,
expressa no Predmbulo da Declaracdo Universa dos Direitos Humanos da ONU (1948),
guando anuncia em sua primeira consideracd "o reconhecimento da dignidade inerente a
todos os membros da familia humana e de seus direitos iguais e indienaveis € o fundamento
da liberdade, da justicae da paz no mundo” e no artigo 1% "Todas as pessoas nascem livres e
iguais em dignidade e direi tos".

A partir da consagrag@ na Declaragdo Universad dos Direitos Humanos, passou a
dignidade humana a ser reconheci da expressamente nas Constituicdes de Estados. Segundo
Sarlet (2009, p. 98), a Congituicdo bradleira de 1988 foi a primeira constituicdo péria a
dedicar um titulo proprio aos principios fundamentais, reconhecendo a dignidade humana
como principio e que o Edado exige em funcdo da pessoa humana, destacando o homem
como finalidade precipua e ndo mei o da i vidade estatal.

Da idela de dignidade humana se derivam vaores que fundamentam os distintos

direitos humanos como a seguranca, a liberdade e a igualdade. O va or seguranca fundamenta

8 A prépria humanidade é a dignidade porque o homem n&o pode ser usado apenas como um meo para
quaquer homem (ou por outros, mesmo por si s), mas sempre a mesmo tempo como um fim, e esta é
preci samente a sua dignidade (persondidade) sob a qual se d eva acima de tudo. Traduc¢do da autora.
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os direitos pessoas e de seguranca individua e juridico. O vaor liberdade fundamenta os
direitos civis e politicos, e o vaor iguadade fundamenta os direitos econémico, socias e
culturas Numa concepcéo atual dos direitos humanos, esses direitos se integram e s
complementam (GARCIA, 1982, p. 111).

Observarse, assm, que o principio da dignidade da pessoa humana esta intimamente
reacionado com os direitos e garantias fundamentais e, nesse sentido, € consderado o
fundamento do sistema dos direitos fundamentais que se constitui em desdobramentos e
concreti zagbes da dignidade da pessoa humana. A posicao de principio, que a dignidade da
pessoa humanaganhano 9 sema constitucional, confere a esta a posi¢éo de lex generalis, nédo
s6 em rdacdo a triade vida, liberdade e iguadade, mas, para outros principios e diretos
fundamentais? (SARLET, 2009, p. 110).

Para que os valores da dignidade humana e dos direitos humanos possam ser
juridicamente reconhecidos é preciso que estejam positivedos. Para Alexy (2012, p. 50),
"sempre gque a guém tem um direito fundamenta, ha uma norma que garante esse direito”.
Logo, a garantia da pretensio sobre os direitos humanos esta vincul ada a existéncia prévia de
normasde direito fundamental que garantam esses direitos.

Mas a positivacdo desses direitos pel o ordenamento constitucional, por 9 sO, néo tem
gerado sua efetividade, dai a importancia das garantias processuas para a efetivacdo dos
direitos fundamentais aém de outros mecanismos como as politicas publicas que atuam de

forma complementar realizando os obj eti vos determinados.

2.3 ASPOLITICASPUBLICASE OS DIREITOSHUMANOSFUNDAMENTAIS

A efetividade dos direitos fundamentais se manifesa como uma etapa importante na
concretizacdo da idela de uma ética voltada para os direitos humanos Para assegurar que a
letra da lei promova efetivamente a dignidade da pessoa humana, € preciso que o Estado e a
sociedade, em conjunto, articulem agdes que redundem em mecanismos que posd bilitem a

efetividade dos direitos fundamentais.

9 Assim ocorre, a toda evidéncia, com o principio democratico (at.1°, Caput), o de soberania popular (art.1°,
par&grafo Unico), o do plurdismo politico (art.1°, inc. V), bem assim com o principio do Estado de Direito
(art.1°, caput), por suavez concretizados em outras normas constitucionais, inclusive no ambito dos diretos e
garantias fundamentais, como se verifica pdo exemplo do direto de sufragio, de voto, pelo direito de portar a
neciondidade brasileira, de ser titular de diretos politicos, na inafastabilidade do controle judiciario, nas
garantias processuas, etc. (SARLET, 2009, p.110).
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Nessalinha, as politicas publicas se apresentam como um mecanismo para arealizacdo
desseided, possibilitando a intervencédo do Estado, com um projeto de governo que promova
decisOes e agOes "revesti das da autoridade soberana do poder publico” (DIAS, MATOS, 2012,
p. 16).

As politicas publicas podem ser vigas como um meio de redizagdo dos direitos
fundamentais, pois, como dito por Bucci (apud DIAS; MATOS, 2012, p. 15), "a Constituicao
ndo contém politicas publicas, mas diretos cuja efetivacdo s da por meio de politicas
publicas'. Logo, as politicas publicas tém a funcdo de tornar redidade esses direitos
catal ogados na Constituicdo, mediante um processo conjunto entre Estado e sociedade civil,
gue estabelecem "os meios, agentes e fins das agdes a serem realizadas para que < atinjam os
objetivos estabeecidos”.

O processo de efeti vacdo de direitos fundamentai sno ambito da seguranca publica teve
como marco a 12 Conferéncia Naciond de Seguranca Publica (Conseg), quando profi ssionais
da seguranca publica, sociedade civil e poder publico juntos iniciaram a construcéo coletiva
de umapol itica de Egado. Definiram oscaminhosda politicanacional de seguranca publicae
as diretrizes para cada um dos eixos teméti cos da Conferéncia, dentre eles o de nimero trés
dedi cado a vdorizacdo e otimizacdo das condigdes de traba ho, que deu origem as diretrizes
nacionai s de promocio e defesa dos profissionais de seguranca publica (MINISTERIO DA
JUSTICA, 2009).

No ano seguinte a Conseg, foram criadas as Diretrizes Nacionais (VANNUCHI, 2010)
gue buscam introduzir uma éica democréica nas relagbes internas das organizagbes de
seguranca publica, com agBes de médio elongo prazo. Observa-se que o texto foi inspirado no
principio da dignidade da pessoa humana e nos direitos humanos fundamentai s, previgos na
constituicdo péria dedacando-s, iniciamente, as diretrizes que traam dos diretos
constitucionais e participacdo cidadd, seguindo-se as diretrizes voltadas para: a va orizacdo da
vida; o direito a diversidade, salde, reabilitacdo e reintegracdo; a dignidade e seguranca no
trabalho; a seguros e auxilios; a ass €énciajuridica; ahabitacdo; a culturae lazer; a educacéo;
a producdo de conhecimento; a estruturas e educacé em direitos humanos e a valorizacéo
profissiond .

As Diretrizes Nacionais comecam a introduzir mudangas no ambito da Secretaria da
Seguranca Publica do Estado da Bahia a partir do Plano Estadud de Seguranca Plblica. Nos
objetivos estratégicos definidos pd o Planegp-2012/20159, parcela significativa é dedicada as

19 Tratarse de um plano de médio prazo, denominado de PPA, que define, de acordo com "as prioridades
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pessoas que trabalham nas organi zacGes policiais, como, por exemplo: "refinar competéncias
dos colaboradores”, que consiste em investir no ser humano tanto no que diz respeito a
capacitacdo técnico-profissiond como também, em seu £nxL de humanidade; "garantir a
saifacdo e a motivagdo dos colaboradores’, os profissonais dém de adequadamente
capacitado devem estar satisfeitos e bem acol hidos pel as respectivas organi zacOes, "estimular
0 exercicio da responsabilidade socid da forca de traba ho", consiste em desenvolver no
ambito das organi zacdes de seguranca publica uma cultura solidaria com uma nova postura
diante da comunidade e do meio ambiente no qual se processa a ag&o policial, inserindo na
cultura organizaciona sentimentos de cuidado respeito, preservacéo do meio ambiente e da
vida humana, "criar ambiente que endteca a moral e 0 bom desempenho”, traduz a
necesd dade de aperfeicoar os traba hos de correi¢do com foco na prevengéo e orientacao,
ini bindo os desvios e fortaecendo a manutencdo de um comportamento desejavel, atitude essa
gue satisfaz a maoria dos profissionais que honram suas organizagOes "disponibilizar
insumos e equipamentos adequados a atividade de seguranca publica’, implica em dotar os
profissionai s de ferramentas adequadas as funcdes de seguranca publica (PLANESP, 2011, p.
17).

Outro aspecto importante no Planesp 2012/2015 diz respeito ao tratamento dado aos
profissionais que trabaham nas organizacbes de seguranca publica, que passam a er
chamados de colaboradores, desaparecendo a antiga concepcgéo de recursos humanos. Para
Sovienski e Stigar (2013), como colaboradoras, as pessoas possuem mai S autonomia em suas
atividades, conhecem a organizacéo, participam do seu negdcio e ocupam uma pod ¢ao mais
cooperati vajunto a seus gestores.

Além disso, os profissionais foram considerados como um dos pil ares ha construcao
do Planesp 2012/2015, por serem fundamentais para a redizacéo da visdo de futuro a ser
construida paraa seguranca publica naBahia, ou sga, um salto qualitativo a ser dcancado até
o final do ano de 2015.

Esses profissionais foram, ainda, contemplados com agdes inéditas, tais como: a

criacd e implantacéo dos nucleos para promocdo da saude fisica e menta de servidores; a

estratégicas dos governos durante o periodo de quatro anos, ou seja, a duragd do mandato". O PPA é
daborado no decorrer do primeiro ano de mandao e tem vdidade até o primero ano do mandao do governo
seguinte (DIAS; MATOS 2012, p.141).
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implantacéo da politica de valorizacdo e reconhecimento, como condi¢éo para melhoria de
resultados organizecionais e, a criagdo de premiacdo por desempenho para prestigiar a
atuacdo findisticade sucesso.

Veifica-s2 outro evento importante por ocasido do primeiro ano de criacédo das
Diretrizes Nacionais foi criada, em 2011, a Superintendéncia de Prevencdo a Violéncia
(SPREV) no ambito da Secretaria da Seguranca Piblica do Estado da Bahia?, com a
finalidade de € aborar, gpoiar e executar agdes de prevencdo avioléncia, no ambito do Estado
da Bahia Ege 6rgéo edratégico tem entre suas atribuigdes vincular a gestéo de pessoas as
estratégi as da pastada Seguranca.

Na Operagdo Carnaval 2013, gproveitando a convocacéo de um grande contingente
dos profissionais para trabahar no evento, foram aplicados 1.894 quegtion&ios, com o
objetivo de col her subsidios para projetos no ambito da salide, educacéo e satisfacéo pessod .
Os questionarios foram tabulados, seus resultados foram divulgados e, de acordo com o
superintendente da SPREV, servirdo para a elaboracdo de agbes pela Coordenacéo de
Vdorizagdo do Servidor, que compde aDiretoria de Direitos Humanosda SPREV .

Edas s5o agdes desenvolvidas no campo das politicas publicas, que confirmam a
importanci a destas para que os profissonais de seguranca possam ter efetivados os direitos e
garantias fundamentais, caminho ede tracado pelas Diretrizes Nacionas na busca da
consolidacdo de uma ética democrética nas relagdes internas das organizacfes de seguranca

piblica

) No texto do Planesp 2012/2015 observa-se que para conseguir um amegado salto quditativo na seguranca
publica serdo necessarios maores investimentos com captagcdd de recursos financeiros e maor
desenvolvimento da forca de trabalho, que possibilite o refinamento de suas competéncias. Os desdfios da
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3ASORGANIZACOES

Para Maximiano (1981), as organizagbes existem porque as pessoas precisam e
associar para acancar objetivos que, sozinhas, ndo conseguiriam alcancar. Esse ddema de
cooperacdo, que consiste na soma dos esforgos de cada pessoa, esé relacionado a outro
sistema, o de recompensa, que serve paraegsimular acontribuicdo de cadauma delas

De um modo gerd, pode-se definir organizacd como "uma combinacdo de esforcos
individuais que busca dcancar certos propdsitos coletivos', acrescentando, ainda, que as
organi zacdes podem ser vistas como o loca onde se desenvolvem as préticas gerenciais, ou
sga, "o cend&rio onde s desenrola a agdo administrativa' (MAXIMIANO, 1981, p. 51). Este
autor destaca, ainda, como caracteristica de todas as organi zacfes, a diviséo de trabalho e os
centros de poder, ambos intimamente rel aci onados, que definem as tarefas a serem redizadas

e a hierarquiade autori dade por onde emana o poder sobre toda a organizacéo.

3.1 BREVE HISTORICO DASORGANIZAGOES

As organizagBes s transformam em consonancia com as mudangas socias e politicas
ocorridas na histéria da humanidade. Maximiano (1981, p. 16) gponta a comunidade como
sendo "a primera organizacdo socid da histérid’, mas o fendmeno organizaciona
propriamente dito, segundo este autor, surgiu ha mais de 6.000 anos, quando as atividades
agricol as, técnicas e econdémicas passaram a «r desenvolvidas de forma estével levando o
homem a sefixar em determinadas localidades, ocorrendo a revol ugdo urbana e o nasci mento
das cidades, dos Estados e da propri edade privada.

Conforme o rel ao de Chiavenato (2009), com a Revolug&o Industrial, no século X V111,
surgem novos mode os de organizacbes, como a empresa indugrid e o sindicato, que
consolidaram no seculo X1X. As mudangas comegcam a ocorrer de maneira mais intensa a
partir do século X X, quando se verificam trés grandes periodos que levaram as organizagoes a
acelerar cada vez mais 0s processos de mudanca com vistas a se adequar aos novos cenarios
politi co-sociais:

[.] o primero, ocorrido na metade do século, denominado de Era da
Industrializacio Cléssica, quando as organizagdes intensificaram o fendbmeno da
industridizac&o, que havia inicdado com a Revolug&o Industrid; o segundo ocorre
logo gpds a Segunda Guerra Mundid denominado de a Era da Industrializacéo

Neodassica, ocasido em que se acelera mas anda o processo de mudancas e as
organizagdes buscam adequar-se as novas condigdes ambientai s, implantando novos
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mode os e estruturas de funcionamento; no terceiro periodo, a partir dos anos de
1990, as mudangas dém de continuarem aceleradas, passaram, também, a ser
imprevisiveis, em face da tecnologia da informacdo que globdizou a economia,
levando as organizagBes aum processo de forte acdo de competitividade, passando
as organizagdes a viver na procura constante por novos paradigmas
(CHIAVENATO, 2009, p. 11).

Asdm sendo, observase que as mudangas séo tidas como um processo naural na
histéria das organizacbes e que ed&o associadas ao comportamento socid, politico e

tecnol6gi co da humanidade.

3.2 ASORGANIZACOESBUROCRATICAS

Qua quer que sgaa natureza (lucro ou socid), as organizagdes representam pessoas
gue estdo reunidas para um determinado fim; por iss0, séo consideradas como um Sgema
social. Nem todos o0s dgemas socias s8o considerados como organi zagdes; existern grupos
sociais denominados de "primarios' ou "informais', a exemplo das familias, amigos e
vizinhos, onde prevalecem os objetivos pessoais (MAXIMIANO, 2010, p. 98).

Granjeiro (2010, p. 47) gradua os sistemas socias desde agueles informais,
desorgani zados ou pouco organi zados, como exemplo, 0 conjunto de consumidores e 0 povo,
até um dgema socid dtamente organizado ou formalizado, este denominado de organizacao
burocrética, como por exempl o, o exército. Para este autor, "quanto mais um sistema socid €
organi zado, mai s se gproxi ma do modelo ided da organizacédo burocratica. Um sistema socia
€ ou nd uma organizacdo na medida em que € burocrati camente organi zado". Ele adota a
pdavra organizacdo como sndnimo de burocracia por entender que a raciondidade € o
el emento essencial, que di gingue as organizagdes dos demai s sistemas social s

As organizacbes burocrédicas, tambén denominadas de formais, gpresentam trés
caracterigicas, que as distinguem dos grupos informais ou priméarios. as regras nessas
organi zagdes séo explicitas e subordinam seus integrantes a finalidade da organizacdo; sAo
impessoais, na medida em que submetem a lei, todos que a integram ndo s baseando na
obediéncia pessod e sim ao cargo na qual se encontra investida em virtude dos direito e
deveres instituidos para o cargo; sfo dirigidas por profissionais o integrante de uma
organizacdo formad € considerado funcionario, recebendo salério em troca dos servicos
prestados A escolha gerdmente é feita com base em sua qudificacdo profissiona
(MAXIMIANO, 2010, p. 100).
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As burocracias estdo relacionadas aos tipos de dominacdo de Max Weber, model o
abstrato construido por este autor e que representam as principais caracteristicas de quaquer

organi zacéo forma .

Em Weber, encontrase o conceito de burocracia como uma forma de organizacéo,
evoluida a partir das moddidades tradicionais, ou patriarcas, de associagdo humana.
Na burocracia, o funcionario nao é uma propriedade, um servo pessod do homem
gue esta no comando, mas, um trabal hador profissiond, que se gproxima e se desliga
da organizagd conforme desge. O funcionario € nomeedo, tem um sd&io regular e

uma carreira que o perpetua recebe treinamento especidizado e completo, e oferece
dedicacdo exclusiva (MAXIMIANQO, 2010, p. 100).

Na prética, tanto as organizacdes menos burocraticas quanto as mais burocratizadas
gpresentam os mesmos eementos edrutura s que podem ser facilmente i dentificados em todas
eas. hierarquia de autoridade; divisio de trabalho; competéncia técnica; normas de
procedimento para auacd no cargo; normas que controlam o comportamento dos
empregados; autoridade limitada do cargo; gratificacdo diferencia por cargo; i mpessodi dade;
separacdo entre propriedade e administragdo; énfase nas comunicacdes escritas; disciplina
raciona (MAXIMIANGO, 1981, p. 32).

Para Maximiano (1981, p. 52), a principa organizacéo € o Esado, que por utilizar o
sistema de normas racionais para exercer sua dominagdo, € considerado "a formalizacdo ou
burocratizacéo das coletividades'. O governo administra o Estado e "o faz por meio de um
contingente de funcionarios que compdem o chamado funciondismo publico. Este é em s

outra organizacéo, na qud o traba ho esta dividido em mini 2 érios e secretarias de Estado”.

3.3 ASORGANIZACOESPUBLICAS

Governo e empresa séo organizacbes com caracterigicas e finaidades distintas. O
governo € uma organizacdo que presta servico a sociedade e é mantida pelos tributos
arrecadados pelo Egado, enquanto as empresas s organizagcbes econdmicas e tem por
objetivo, sobretudo, o lucro (CHIAVENATO, 2009, p. 13).

Para Granjeiro (2002), emboraexi dam semehangas entre as ati vidades da organizacéo

governamentd e da empresa, ndo se pode negar que governar € diferente de administrar uma
empresa

Os empres&ios sao motivados pela busca a0 lucro, as autoridades governamentais
se orientam pelo desejo de serem redeitas [...] as empresas normd mente trabalham
em regime de competicao; os governos usam habitualmente o sisterma de monopdlio.
N o governo, todos os incentivos gpontam no sentido de ndo se cometerem aros. O
governo é democratico e dberto; por isso seus movimentos s& mas lentos
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comparados aos das empresss, cujos administradores podem tomar decisdes
rgpidamente, a portas fechadas (GRANJEIRO, 2002, p. 65).

Na higoria das organizagbes publicas, o modeo de administracdo burocrética
analisada por Weber surge na segunda metade do seculo X1X, na época do Estado liberd, e
representou um passo a frente de um modelo assistencidista e patrimonidiga que aé entéo
imperava.

Na administraco patrimonidigaa maguina edatal era uma extensd do soberano e o
funci onali smo possuia status de nobreza, favorecendo a corrupcéo e o nepotismo, préti cas que
passaram a sr repudiadas com a ascensao do capitalismo e da democracia

Na burocracia, o poder raciona legad passa a impor o profissionaismo, a hierarquia
funciond, a impessoalidade e o formaismo como forma de combater os abusos Enquanto a
maqui naadmini grati va era pequena, surtiu efeito; contudo, com o passar do tempo, ao tornar-
se ma s complexa, a organizagcdo governamental, seus defeitos e destacaram: "a qua idade
fundamental da administracdo publica burocrética é a efetividade no controle dos abusos; seu
defeito, a ineficiéncia, a autorreferéncia a incapacidade de voltar-se para 0 servico aos
cidaddos vistos como clientes® (GRANJEIRO, 2002, p. 289).

Na metade do século X X, com a expansdo das fungdes econdmicas e sociais do Estado
a0 lado do desenvolvimento tecnolégico e da globdizagdo, surge a administracdo publica
gerencial, apoiada na admi nistrac&o burocratica, mas inspirada na administracéo de empresas.
A diferencaprincipd entre aadministragéo burocréticae agerencid,

[...] estd naforma de controle, que dei xa de basear-se nos processos para concentrar-
se nos resultados. Contudo, aspectos importantes da administracdo burocrética,
como por exemplo, a profissiondizacao, continua sendo um principio fundamental
(GRANJEIRO, 2002, p. 291).

Outro elemento importante na diferenciacd entre a adminigracdo burocréica e
gerencial, gpontado pelo mesmo autor, diz respeito ao préprio conceito de interesse publico,
gue ndo deve ser confundido com o interesse do proprio Estado, agecto este sempre
confundi do naadministragéo burocrética.

A adminigracdo publica gerencial vé o cidadd como contri buinte de i mpostos e como
cliente dos seus servicos. Os resultados da acéo do Estado sdo considerados bons, "ndo porque
0S process administrativos estéo sob control e e SGo seguros, como i magi na a admi nistracéo
publica burocratica, mas, porque as necessidades do cidad@o-cliente estéo sendo atendidas"
(GRANJEIRO, 2002, p. 291).
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A denominada "abordagem gerencid" representa um novo modelo de administracéo
publica, adotado por Estados democraticos contemporaneos, que na verdade conheceu apenas
duas reformas adminigrativas: a Reforma Burocratica ou Reforma do Servigo Publico e a
Reforma Gerenciad da Administragdo Publica. Vivenciase, no momento, uma mudanca na
administracdo publica, em face das novas fungdes do Estado, hoje,

[..] ndo basta mais a existéncia de uma burocracia competente na definicdo dos
meos para aingir fins. Agora, 0 que se requer € algo muito mas profundo: um
apaelho de Estado que, além de eficiente, estga orientado por va ores gerados pea
prépria sociedade (PEREIRA; SPINK, 1998, p.17).

Para Granjeiro (2002), a nova forma de gerir a coisa publica valida as boas
caracterigica do modelo burocrético e desconsidera o foco deste no aparetho do Estado,
direcionando o seu foco a partir de entéo para o interesse da col eti vidade.

O paadigma gerencid contemporaneo [...] exige formas flexiveis de gestéo,
horizontdizacdo de estruturas, descentrdizagdo de fungdes, incentivosa criaividade
[..] a avdiagdo sistematica, a recompensa peo desempenho, e & cgpaditacio
permanente, que ja eram caracteristicas da boa administracdo burocratica
acrescentam-se os principios da orientacio para o cidadé@o-cliente, do controle por
resultados e dacompeticao administrativa (GRANJEIRO, 2002, p. 291).

O moddo gerencid representa um novo comportamento do Esado no mundo
desenvol vido, definindo claramente os objetivos de cada organizacéo publica, mudando suas
estruturas e introduzi ndo novas técnicas gerenciais com foco na qudi dade e eficiénciade seus
Servicos

Mesmo de forma mais lenta, verificase que as organizacdes publicas passam por
mudancas decorrentes da necessidade de adaptar-se a expanséo das funcfes econdémicas e
sociais do Estado impulsionados pelo desenvolvimento tecnoldgico e pela globalizaco.
Atua mente, predomina a tendéncia de uma abordagem gerencial com o foco nos resultados,
sem se afagar dos aspectos burocraticosi mportantes.

3.3.1 Or gani za¢des Publicas de Segur anca
Nas sociedades modernas, a atribuicdo de promover a seguranca publica € do Estado,

gue exerce o0 controle por meio de agentes publicos especidizados, entre ees as forcas

policiais, 0 9gemade justicae a promocdo de politicas publicas.
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Nos regimes de excecdo e autoritarios, o conceito de seguranca publica esta
rel acionado a seguranca de Estado, que deve ser protegido de inimigos em potencial, ficando
suas agoes restritas a ativi dades reativas e repressivas.

Nos regi mes democréti cos, a segurancatem o foco no cidadéo e esta vol tada agarantia
de direitos e liberdades, promovendo a constru¢cdo da coesio social. Pressupde como
responsaveis pela sua preservacd 0 envolvimento de outros aores sociais, ndo sO as
organi zagdes policiais. As redes sociais, bem como as municipalidades e a Defesa Civil,
ganham, nesse contexto, importanci a estratégi ca (MINISTERIO DA JUSTICA, 2009, p. 14).

No Brasil, a consciéncia socid de combate ao inimigo, decorrente do passado recente
de politicas de seguranca, atuando em nome da defesa naciond, refletiu na propria
Constituicdo de 1988, denominada de "Constituicdo Cidada'.

A referida Constituicdo abriu as portas para a democrati zacdo, apresentando politicas
publicas relevantes para o desenvolvimento social e promogéo de direitos, mas no ambito da
seguranca publica, mostrou-se de forma generalista e indefinida, com "mudangas superficiais
e insuficientes diante das demandas e da tarefa trandormadora que tinham diante de si. Tad
quadro acabou por pautar as agdes do Estado que, a0 invés de assumir uma postura postiva,
praticamente reagia a episddios de violéncia extrema e as pressdes da opinido publica"
(MINISTERIO DA JUSTICA, 2009, p. 11).

Com isso, 0 processo deinclusdo daarea de Seguranca Publica nos debates e politicas
publicas ocorreu de forma tardia, impedindo uma discussio mais ampla na "construcéo
col etiva de edratégias vi abilizadoras de uma convivéncia pacifica". Considera-se a seguranca
publi ca como um caminho fundamental na promogdo de mudangas que levem a concretizar-se
a cidadania no Pais Verificase, a partir da década passada, a construcdo de um novo
paradigma na seguranca publica. Desenha-se nas pol iticas de seguranga um novo papel para
as instituigdes policiais, 0 de srvir aos cidaddos, protegendo direitos e liberdades, inibindo e
repri mindo suas violagdes (MINISTERIO DA JUSTICA, 2009, p. 11).

3.3.2 AsPaliticas de Segur anca Publica

Um dos pontos fundamentais nos debates da Conseg consistiu na reformulacéo dos
mecani SMos atuais de gestdo na &ea da seguranca publica. Quaquer reformadas politicas de
seguranca publica perpassa por esse caminho, "um dos grandes entraves a me horia efetivade

resultados das politicas de seguranga publica resde na cultura de improvisagdo no que s
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refere a gesdo, traduzida numa perspectiva de traba ho pontual e de horizontes de curto
prazo" (MINISTERIO DA JUSTICA, 2009, p. 25).

Mas, para reformular os mecanismos de geséo, ou seja, eaboracdo, implementacio,
monitoramento e avdiagcd dos resultados das politicas de seguranca publica € preciso
fornecer os subsidios necessérios para sua transformagao.

Ainda hoje, persistem sintomas de uma gestéo pouco democrética, que abre méo dos
principios da legdidade e eficiéncia que s6 construiu, a0 longo dos anos, um abismo
antagbnico entre a policia e a sociedade. S&o praticas dissociadas de uma orientacdo
democrética, como, por exemplo: 0 uso excessivo da forca em detrimento do investimento
prioritaio em capital humano; o investimento concentrado e pouco plangado em
equi pamentos e armamentos, a pouca preocupacao com a qudificacdo, condigdes de traba ho
e bem-estar dos profissionais na &ea; os reduzidos canais de didlogo estabeecidos com a
sociedade civil; e as constantes violagGes de direitos que acompanham as agbes, anda que
legitimas, de repressio acriminalidade.

T odas essas préticas ex8o relaci onadas a atividade do policial e, se aculturagerencia visa
modificar o velho modelo autoritario, de violéncia policid e desregpeito acs direitos humanos, ao
implantar-se um modelo democrético de respeito aos direito fundamentais do cidadéo, deve-
imaginar que a qudificacéo e avalori zacdo profissiona ganham espaco nesse cortexto.

A prioridade dada ao capitd humano das i ngitui ¢bes de seguranca publica no ambito
de suaspoliticas preci sa ser traduzida em investimentos constantes em educacéo e valorizacdo
profissiond . Os desafi os impostos pelo cenario crescente de vitimi zacdo, asociados apraticas
abusivas por parte de grupos no interior das corporagdes policias, ajudaram a consolidar uma
imagem degradada da policia, estabelecendo uma relacdo de desconfianca entre €a e a
sociedade’ (MINISTERIO DA JUSTICA, 2009, p. 27).

O modeo autoritario resultanumaimagem degradadada policia, que refl ete naesima
de grande pate dos profissionais de seguranca publica, que ndo se sentem redizados e
compartilham a idela de que ndo recebem o devido reconhecimento pelo seu traba ho, nem
por parte da sociedade, nem por parte das organizaches as quais pertencem. Vdorizar 0s
profissionais de seguranca publica, na sua dimensio individual € paa dém do

reconheci mento pessod , uma estratégi a de valorizacdo da prépriaingitui céo.

Apenas investimentos que combinem formacéo e qudificacd com mehoria das
condigdes de trabd ho sero capazes de requdificar os profissionas, contribuir para
a reforma e modernizagdo das instituicdes da aea de seguranca publica, dém de
recuperar a confianca da populag&o, gprimorar a quaidade do trabalho e reduzir os
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riscos cotidianos aos quais estéo submetidos (MINISTERIO DA JUSTICA, 2009, p.
27).

Observase que as manifestagfes da Conseg sobre reforma da seguranca publica,
associada a mudanca do model o de gestéo, esta em consonancia com a visio contemporanea
de administrar 0 Estado, onde o interesse publi co se obrepde ao i nteresse do Estado e o foco
deixa de ser 0 processo e passa a ser 0 resultado. Some-se aisso o fato do cliente deixar de
ser 0 Estado e passar aser o cidaddo. O modelo gerencid afasta o velho modelo autoritario e
implanta um model o democrético de respeito aos direitos humanos, que abrange o publico

interno e externo das organizacdes de seguranca publica

3.3.3 AsOrganizacgOes Policiais

A Policia pode ser definida como "o conjunto de instituices fundadas pelo Estado,
para que, segundo prescricles legais e regulamentares esabd ecidas, exercam vigilancia e
mantenha a ordem publica, a moralidade, a sallde publica e se assegure o bem-estar col tivo"
(MYNAIQ; SOUZA, 2003, p. 52).

O Estado Moderno reivindicou para § 0 monopdlio da "violéncia fisica legitima"
estatizando as insti tuic6es policiais como forca publica. Marco da formacdo socia capitalista,
essas inditui gdes passam a proteger a ordem social vigente, zelando pela ordem publica, a
liberdade, a propriedade e a seguranca individua. Em sua configuracgéo origind, a policia
compreendiaa justica, as financas e o exército, emergindo com o poder do Estado no fina do
século XVII e se firmando nos principais Esados europeus, no século XVIII, com o
Absol utismo.

S& exemplos de ingitucionalizacdo da Policia o "Ato de Nascimento da Policia”,
assinado por Luiz X1V, em 1667, criada para "garantir a seguranca da cidade, |utar contra a
ddinquéncia e a crimindidade, proteger a populacdo contra os acidentes e as epidemias e
cuidar da subsisténcia da cidade", e o codigo de Brumario, gpos a Revolugéo Francesa, que
afirma que "a policia € instituida para manter a ordem publica, a liberdade, a propriedade, a
segurancaindividua” (MINAY O; SOUZA, 2003, p. 55). Sntetizando, pode-se afirmar que:

A partir de dados hist6ricos sobre 0 nascimento de vérias policias europeias, que, no
"mito de origem" de todas das, esta seu pgod de defesa da ordem socid vigente,
sendo, portanto, um dos pilares da formacido da sociedade capitdista, sob dois
aspectos: o exercicio legitimo da forcafisica e a producéo de consenso. No primeiro
caso, aénfase estd na coercéo e no controle e, no segundo, no exercicio de fungdes
de protecdo (MINAY O, 2003, p.55).
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A policia bradleira inspirou-se nas instituices francesa e inglesa, acrescida do viés
proprio de paises com forte des guadade socid, ou seja, a reproducdo daviolénciagerada por
uma sociedade dividida A Policia no Brasil foi ingituida no Rio de Janeiro, em 1808,
mediante dvard de Dom Jo&o VI, criando a Intendéncia Geral de Policia da Corte, com a
misséo politica de proteger a corte e o intendente tinha fungdes no ambito da justica, do
governo e da administracdo interna. Mas, a organi zagéo policia no Brasil ja era conhecida
desde 1555, quando Villegaignon trouxe a Guarda escocesa para 0 Rio de Janeiro. Em 1626,
uma organizacdo nos moldes dos "Quadrilheiros existentes em Lisbod' surgiu como a
primeira organizacdo policial brasileira, que caiu em descrédito, no terceiro vice-reinado do
Marqués de Lavradio que, darmado com a crescente criminadidade, organizou uma guarda
Montada e criou 0 Corpo dos Guardas Vigilantes. Até a chegada de D. Jodo VI, as funcbes
administrativas e policias eram exercidas peos vice-rels com a guda dos ouvidores gerais
(MINAY O; SOUZA, 2003, p. 55).

Com a criacdo da Intendéncia, o sistema policia passou a ser mais organizado e, em
1827, foi criado o Juizado de Paz, restringindo as funcdes, na tentativa de separar a funcdo
policial da judicial, aé entdo exercidas conjuntamente. Em 1841, foi extinta a Intendéncia
Gerd de Policia e criado o cargo de chefe de policia tendo sob sua chefia, delegados e
subdelegados. Em 1871, foi criado o inquérito policid eretiradaafuncéo judiciariada Policia
Civil (MINAY O; SOUZA, 2003, p. 59).

3.3.4 AsOrganizacdes PoliciaisCivis

Em pesquisa redizada na Policia Civil do Rio de Janeiro verifica-se que, ao finad do
império, a Poalicia Civil viveu um periodo de grandes reformulagdes em sua estrutura e na
seguranca publica de modo geral, dentre das as atribuicbes da Policia Civil e da Policia
Militar, anova divisio das circunscri¢des policia s e a regul amentacéo de servigos, aexemplo
dos ervicos de estatistica policid .

Nessaestrutura, aPolicia Civil passaaser subordinada diretamente ao chefe de policia.
Véarias reformas i ngitucionai s ocorreram durante o século XX, destacando-se a configuracdo
instituciona ocorrida com a Congituicdo de 1988, em seu artigo 144, que estabeleceu a
seguranca publica como dever do Estado e regponsabilidade de todos, devendo ser exercida
para a preservacao da ordem publica e incolumidade das pessoas e do patrimbnio. Atribui a

obrigacdo de manter a seguranca publica no ambito da obrigacdo edatal e especifica as
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competéncias da Policia Federd, Policia Rodoviéria Federd, Policia Ferroviaria Federd,
Policia Civil, PoliciaMilitar e do Corpo de Bombeiros.

Ainda no 84° do art. 144 define-se a responsabilidade da Policia Civil: "as policias
civis, dirigidas por del egados de policia de carreira, incumbem, ressalvadas a competéncia da
Unido, as fungdes de policia judicidria e a gpuracéo de infracbes penais, exceto as militares"
(BRASL, 1988, p. 60). E mais adiante, no 86° estabelece a subordinacdo das forgas de
seguranca publica aos governadores dos respecti vos estados da federacéo.

A principa funcdo da Policia Civil é regidrar, investigar e formaizar as acdes e
omissOes definidas por lei como infragbes penais, "identificando as autorias e recolhendo
provas que ervirdo de base aos membros do Ministério Puablico para o oferecimento da
denuincia, peca inicid do procedimento criminad realizado pelo Poder Judicid” (MINAYO;
SOUZA, 2003, p. 67).

Com esta delegacgéo constitucional a Policia Civil instituiu-se como uma "organizacao
civil, dirigida por um delegado-gerd de policia, ocupante do cargo de dedegado, sendo
subgtituido, em seus impedimentos, peo deegado-geral adjunto” (MINAY O; SOUZA, 2003,
p. 62).

Com rel acéo as atribuicfes inerentes aos cargos policials, cabe ao delegado de policia,
na quaidade de autoridade policid, a conducdo das invedigacdes policiais, dos termos
circunstanciados e a presidéncia do inquérito, procedimento escrito, sigiloso e de caréter
inquisitorial. A formaizagdo e guardados autos é de competéncia de Escrivéo de Policia, e 0
Investi gador rediza inicidmente, umainvestigacdo preliminar para constatar a veracidade da
‘noticia crimé, diligéncia para € ucidacdo da autoria e circungéncia dos fatos ddituosos. A
abertura do inquérito € obrigatoria, em se tratando de acdo publica e seré instaurado para
gourar os delitos previgos no Cédigo Pena e em leis extravagantes, exceto nos casos de
pequeno poder ofensivo, em que devera ser lavrado o termo circunganciado (BAHIA, 2009).

Mas, dém das investigagbes dos inquéritos e termos circunstanciados, inimeras
outras atividades séo desenvolvidas pelos policiais em delegacias e fora delas, como por
exemplo, mediar conflitos entre vizinhos, fazer conducéo de doentes mentais a hositais e
custodiar presos dajusti ca. Segundo Bittner (2003, p. 136) de um modo geral:

O pepel da policia é enfrentar todos os tipos de problemas humanos quando (e na
medida em que) suas solugdes tenham a possibilidade de exigir (ou fazer) uso da
forca no momento em que estgam ocorrendo. Isso empresta homogene dade a
procedimentos tao diversos como cgpturar um criminoso, levar o prefeito para o
aeroporto, tirar uma pessoa béveda de dentro de um bar, direcionar o transito,
controlar amultiddo, cuidar das criangas perdidas, administrar 0s primeiros socorros
meédicos e separar brigas de familiares.
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Observa-se que a policia esta engg ada em uma série de atividades, que nem sempre
estdo relacionadas ao controle do crime, por isso, aguns autores B0 de opinido que esta

situacéo exige mudanca, pois reduz aeficaciadapolicia no controle do crime.

Neste caso, ndo € mais 0 Estado, na sua acepcao de poder politico quem
instrumentaiza apolicia mas sim ademanda socid [...] Novazio, naausénciaou no
fracasso dos outros gparaos einstituigdes: escola familia, servigos sodas, servigos
publicos (MONJARDET, 2003, p.221).

3.3.5 A Organizacéo Policial Civil da Bahia

A organizacdo policiad civil da Bahia tem sua estrutura, funcionamento e carreira
definidos na Le 11.370, de 04 de feverero de 2009, conhecida como a Lei Orgéanica da
Policia Civil (LOPC). O Livro | do citado dispositivo lega dispbe sobre a estrutura
organi zaciond que, no Titulo Il, traz a composicéo dos 6rgaos de direcéo, gestdo e operacao,
ficando a competéncia e a edrutura de cada um desses 6rgdos definidas por decreto do
governador do Estado.

O Livro |1 dispde sobre o egatuto dos servidores do quadro de pessoal, como se d4 o
ingresso nacarreira, as aribuicdes dos cargos, designacéo promogao, a remocao, exoneracao,
as vantagens e garantias, dos deveres e do regime disciplinar. No Anexo | da citada Lei
encontra-se a edrutura do quadro permanente dos funcionarios policiais civis estratificados
em carreiras, assm definidos: Deegados de Policia Civil (1.200 cargos); Investigador de
Policia Civil (6.440 cargos); Escrivéo de Policia (1.200 cargos); Perito T écnico (1.039 cargos);
Perito Criminaligico (420 cargos); Perito médico-legal (420 cargos); Perito Odonto-legal (60
cargos) (BAHIA, 2009).

Os drgaos que trabaham diretamente com os Recursos Humanos sfo o Departamento
de Plangamento, Administracdo e Fnangas (DPAF) e a Coordenagdo de Recursos Humanos
(CRH), subordinada ao primeiro.

Algumas atribuicdes da CRH estdo discriminadas no art. 27 da LOPC: | - daborar a
folha de pagamento de pessod, controlar lotacd e vacancia dos cargos permanentes e
temporé&rios, procedendo as devidas anotacdes; |1- minutar decretos, titulos, apostilas, normas
e procedimentos; 1V - executar as atividades de modernizacdo administrativa, em articul acdo
com a unidade responsavel da SSP e com as unidades centrais do Sistema Estadua de
Adminigracdo; VIII - executar as atividades de programac@o, orcamento, acompanhamento,

avaliacdo, edudos e andises, no ambito da Policia Civil, em estreita articulacdo com a
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Diretoria Gerd da SSP e com as unidades centrais do Sistema Egdadua de Plangamento
(BAHIA, 2009, p. 13).

Pela leitura do art. 27 da LOPC, verificase que, apesar da autonomiaadmini grativae
finance rada institui¢cdo policial civil, exige o vinculo com a Secretaria da Seguranca Piblica
como resgponsavel pea articulacdo politica da pasta Nesse sentido a politica direcionada a
Gestdo de Pessoas, assunto que sera tratado no proximo capitulo, esta articulada e em

consonancia com o model o adotado pela Secretaria da Seguranca Publi ca.

4 A GESTAO DEPESSOAS

No capitulo anterior, viu-se que a organizacdo é condituida de pessoas e que, nessa
rel acéo, existe uma forte interdependéncia entre ambas. A Gestéo de Pessoas tem como foco
as pessoas que trabd ham na organizagéo, com vistas a obter os melhores resultados para o
negocio desta ultima.

A's pessoas precisam da organi zacao para ir dém dos proprios esforgos e a cancar suas
metas pessoals e a organizacéo, pela mesma razéo, necessita do conjunto de esforgos das
pessoas para conseguir red izar ua missio. Assim, tornam-se parceiras

Nessainteragéo, as pesoas contribuem com conheci mentos, capaci dades e habi lidades,
gerando decisdes e agdes que iréo dar vida e dinamismo a organizacdo, como 0s demais
parceiros da organizac@o (fornecedores clientes e usuarios, comunidade e outros) oferecem
a go para aorganizacéo na expectativa de obter algum retorno por esta contri buicdo. Investem
dedi cagdo, compromisso, responsabilidade e riscos na expectativa de um bom retorno sob a
formade salari o, incentivos, crescimento profissond, satisfacdo e carreira

Fischer (2002, p. 12) utilizaa terminologia"Modelo de Gesdo de Pessoas’, que define
como sndo:

[..] a maneira das organizacBes gerenciarem e orientarem o comportamento das
pessoas, a partir de um planejamento estratégico no qua sdo definidos principios,
politicas e processos de gestdo, seguindo-se a implementacédo de direrizes e
orientacfes aos gestores quanto o estilo de auac@ que deverdo ter em rdagdo as
pessoas no trabal ho.

Para esse autor, a expresséo Gestéo de Pessoas ndo se resume a subdituir
terminol ogias deggagadas como a expressdo "&ea de recursos humanos’, pois o termo
"gestdo", gpesar de muitas vezes ser empregado como sinbnimo de adminidracdo, £
identifica mais com a idela de que o resultado do processo a ser gerido tem pouca
previ g bili dade, 0 que combiname hor com o ser humano, dtamente imprevisive.
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Pessoas em subgtituicdo a recursos humanos expresséo esta fortemente identifi cada
com a adminigracdo tradicional, onde era preci o oti mizar os recursos financeiros, humanos,
maquinas, equipamentos e materiais para justificar o invesimento e administr&los sob
parametros comuns.

Quando o comportamento humano passou a ganhar importancia no mundo dos
negocios, despertou a atenc&o da teoria organi zaciond paraa sua gestdo, surgindo o conceito
de Mode o de Gestéo de Pessnas, conceito este que € estratégico, ou sg a, tem como fina idade
adequar o comportamento das pessoas ao negéci o da organi zacao.

Por isso, quando se define uma estratégia ou implanta-se uma diretriz que impacta no
comportamento daqueles que trabalham na organizacdo, considera-se como sendo intervencao
na Gestéo de Pessoas.

Para Chiavenato (2010), ha diversas formas de se compreender a terminologia Gestéao
de Pessoas. Em sentido amplo, este autor considera ser a maneira como as organizacdes £
estruturaram para orientar e gerenciar 0 comportamento das pessoas no ambiente
organi zaciond , visando com i sso resultados satisfat érios paraambas.

Na Gegd de Pesxas sA0 0s agpectos politicos, ideologicos, socias e
comportamental s, que permitirédo a compreensio da redidade organizaciond e indicaréo as
ferramentas adequadas para agir sobre ela, gprimorando-a. Segundo Chiavenato (2010, p. 94)
exi gem diferentes concel tos de Gestéo de Pessoas vaendo citar:

Conjunto de aividades integradas com vistas a proporcionar competéncias e
competitividade as organi zagdes;

Areaque constrdi talentos e cuida do capital humano;

Area de recursos humanos (ARH) responsave pda articulagd de politicas e
pr&ticas relacionadas as pessoas ou recur sos humanos;

Conjunto de decisbes rel ad onadas a eficaca dos empregados nas organizagdes;

A é&ea de recursos humanos (ARH) como responsavd tanto pdas politicas como
pelas praticas necessarias a conducdo das pessoas ou recursos humanos, incluindo
taref as comorecrutar, selecionar, treinar, recompensar e avaliar o desempenho.

Veifica- que a ideia dos diversos autores leva a concepcdo de que a Gestéo de
Pessnas tem uma funcéo estratégica. Sua atuacdo ocorre em nives digintos, assumindo em
cadaum del es diferentes responsabilidades e papéis.

De acordo com Chiavenatto (2010, p. 94), no nivd estratégico a GP funciona com o
foco nos negdécios da organizagcd e com o foco na propria organizagd como um todo; no
nivel téico a GP funciona com o foco nos gerentes como gedores de pesoas e no nive

operacional cuidados processos de Gestao de Pessoas.
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4.1 A GESTAO DE PESSOASNO NIVEL OPERACIONAL

No nivel operacional, as atribuigdes de gerir as pessoas € responsabilidade do
departamento de pessas ou de recursos humanos (DRH ou RH), terminologia anda hoje
utilizada nas organizagbes, onde Ao redizadas as atribuigbes inerentes a ede nive
operacional, que s desenvolve por mei o de processos organi zados de acordo com a natureza
de seus objetivos. Os autores codumam classificar esses processos de acordo com sua
natureza.

Dultra (2008, p. 56) prefere resumi-los em processos de "movimentagdo,
desenvol vimento e va orizacéo", levando em conta a hatureza de seus obj eti vos e parametros.
Para Chi avenatto (2010, p. 15), no entanto, 0s processos bésicos de Gestéo de Pessoas S0 seis,
tais sejam: agregar, aplicar, recompensar, desenvolver manter e monitorar pessoas.

O Processo de Agregar Pessoas ega voltado para prover a organizacao das pessoas
necessiri as a redizacdo de suas atividades. Pode-se citar como exemplo o recrutamento e a
selecéo de pessoas.

O Processo de Aplicar Pessoas esta voltado para a definicdo das atividades e
atribuicbes que seréo redizadas na organizacdo, desenho de cargos, perfil profisdogréfico,
orientac&o das pessnas e ava iacdo do desempenho.

O Proceso de Recompensar Pessoas esta voltado para a satisfacéo das pessoss,
incluem sal&rios e beneficios.

O Processo de Desenvol ver Pessoas esta voltado para capecitar, treinar e desenvolver
as pessnas na organizacao, gestdo do conhecimento e gestéo de competéncias, aprendizagem,
programas de mudancas e desenvolvimento de carreiras e programas de comunicacgéo.

O Processo de Manter Pessoas egavoltado paracriar situagdes satisfatori as as pessoas
no ambiente organizacional, como higiene, seguranca no trabalho, clima e cultura
organi zaciond, qudidade de vida e manutencdo de relacdes S ndicais.

O Processo de Monitorar Pessoas esta voltado ao acompanhamento e controle das
atividades desenvolvidas pelas pessoas e verificacdo dos resultados. Estéo incluidos neses
processos bancos de dados e dgemas de informagdes gerenciais (CHIAVENATO, 2010, p.
15).

Além desses processos, existem outros que ndo estdo diretamente vinculados a gestdo
de pessoas, mas que lhes servem de apoio. Sdo des: informacdo, comunicacdo, relactes

sindicais e relagbes com acomunidade (DULTRA, 2008, p. 58).
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E de suma importancia a exiséncia de uma linha conceitual que oriente a construcio
desses procesos a fim de que estgam articulados e em harmonia com as estratégias da
organizacdo e com 0s principios e as politicas de gestd de pessoa, favorecendo maior
sinergiaentre as partes. Observe-se que a 9 nergia corregponde a umaacgdo composta da soma
de vé&ias partes de um sistema, que juntas potencializa o efeito esperado dessa agéo, mais do
que o efeito que seria obtido isoladamente (DULTRA, 2008, p. 60).

Os processos devem edar intrinseca e reciprocamente ligados entre si, sendo importante
a orientacéo de Chiavenato (2010, p. 16) paraa necessidade de um baanced scorecard® a fim
de integrélos O equilibrio é fundamenta na conducéo de todos esses processos Quando um
deles é ma conduzido tende a prejudicar os demais. No caso de um processo de recrutamento

de pessnas gpresentar falhas pode exigir um intenso processo de desenvolvi mento de pessoas.

4.2 A GESTAO DE PESSOASNONIVEL TATICO

No nivd téico ou intermedidrio a Gestéo de Pessoas se gpresenta sob a forma de
consultoria, gpoiando e auxiliando os gestores na condicéo de gesores de pessoas. Trata-
guase sempre de uma relagcéo conflituosa, pois especidistas em gestéo de pessoas e gerentes
de linha discordam quase ssmpre sobre quem tem competéncia para decidir sobre as pessoas,
bem como, a forma pela qua resolveréo determinado problema quando existem diferentes
orientagOes a respeito desse mesmo problema. A questdo se complica ainda mais quando
exige trabalho em conjunto. Observa-s gque nas organizagbes nem sempre séo bem claras as
aribuicdes de linha e de staff, ou sga, do operaciond e o téico na Ges& de Pessoas.
(CHIAVENATTO, 2010, p. 93).

4.3 A GESTAO DE PESSOASNO NIVEL ESTRATEGICO

A Gedé&o de Pessoas contribui naredizagdo dos objetivos organizacionais. A partir

dos objetivos s estabelece a estratégi a adequada para alcancé| o.

A partir da estratégia define-se o planejanento estratégico [..] a patir do
planejamento estratégico da organizacéo define-se 0 plangamento estratégico de
RH. Por outro lado, o plangamento estraégico de RH pode ser adaptativo,
auténomo ou integrado (CHIAVENATTO, 2010, p. 93).

19 "Conjunto de indicadores que proporciona aos gerentes uma viszo rgpida, embora abrangente, de toda a
empresd’ (KAPLAN& NORTON, 2004, p. 8).
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Quando o foco é o negdcio da empresa, 0 desempenho esperado das pessoas esta
associado a0 modelo de gestéo adotado pela organizacdo. Esse modelo € varidve e

condi cionado afatoresinternos e externos a organizacéo.

4.4 FATORES CONDICIONANTES DO MODELO DE GESTAO DE PESSOAS

Segundo Fscher (2002), fatores internos e externos determinam o modelo de gest&o
adotado pela organizac@o e o desempenho das pessoas que trabadham nela. Dentre os fatores
internos que i nfluenciam o0 modelo de gest&o, s&o citados: o produto ou servico, a tecnologia
adotada, a cultura organizacional, a estrutura organizaciona e a edratégia de organizacé do
trabalho.

O produto ou servico oferecido pela organizacdo implica em que uma empresa
prestadora de servigos possui umaatividade com caracteristi cas bem distintas de uma empresa
fornecedora de produtos ou de uma organi zacdo publica, que iréo exigir distintos modelos de
gestao de pessoas.

A tecnologia adotada pela organi zacdo € outro fator que traz influéncia ao modelo de
gestéo de pessoas No caso de operarios de méguinas com velocidade programada, de guem ndo
se egpera inicidiva nem autocontrole, o simples registro de ponto e a recompensa pela
ass dui dade seriam sufici entes para manté-los produtivos ao passo que, com a robotizacdo, o
oper&io que trabalha como guia de ferramenta, atuando nairregul aridade desta, torna o traba ho
dependente de autonomia e capacidade de antecipacdo. Assm sendo, é necessario garantir seu
envolvimento com o quefaz e edimular suainiciativa, exigindo, ass m, outro mode o de gedao.

A cultura organizaciona que se manifesta nas crencas, habitos normas e vaores e
passa a s constituir numa forma de agir compartilhado entre os membros da organizacao,
interfere no modelo de gestdo e, a mesmo tempo, € influenciada por este, reforcando e
reproduzindo os pressupostos da cul tura organizacional.

A edrutura organizacional interfere também no model o de ges&o. Se uma organizacdo
possui regulamentos rigidos, com cadeia de comando e control e, iniciativa limitada a ordem
superior, ao manual de procedimentos, possui uma determinada forma de remunerar, treinar,
capacitar e recrutar pessoas, que ndo se identifica, por exemplo, com uma estrutura
organizaciond do egilo matricid, em rede, que demanda préticas de gestdo de pessoas que
percebam a organizacdo em sua totdidade. O processo de treinamento dessas pessoas

incentiva a visdo sistémica da organizacdo, e o recrutamento devera feito com perfil de
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competéncias que atenda ao conjunto da organizacdo, e, ndo as necessidades especificas da
areanaqua apessoaira atuar.

A edratégiade organizacdo do trabaho pode interferir no model o de gestdo namedida
em que as praticas do traba ho devem egar afinadas com as préticas e politicas da gestdo de
pessoas, estimulando e orientando o padrédo de desempenho desgado. Assim sendo, €
praticamente impossivel separar 0 model o de gestéo de pessoas do modelo de traba ho.

Dentre os fatores externos que determi nam o modelo de Gestdo de Pessoas, s&o citados:
"fatores oriundos da sociedade ou fatores sociais', nos quais prevaece a forma pela qua a
sociedade regulaem seu &mbito, o trabalho e as relagdes de traba ho, acultura, a legid acéo, as
intervencdes do Egado e de g ndicatos. Séo, na verdade, mais regrigdes limites as politicas e
préticas organizacionais no que diz respeito ao modelo de ges&o; e, os "fatores oriundos do
mercado”, preponderantes no modeo de gesd de pessoas, pois definem o perfil das
competéncias, 0 que é fundamenta para a redizagdo da atividade a que se propde e que
garante a competitividade (H SCHER, 2002, p. 13).

4.5 ELEMENTOS COMPONENTES DO MODELO DE GESTAO DE PESSOAS

Considera-se como componente do Modelo de Ges&o de Pessoas, tudo que interfere
de alguma forma no convivio humano nas organizagdes. O resultado dessas inter-relacfes
resulta no denominado comportamento organizaciona, manancid de interagées humanas que
a Gestdo de Pessoas visa orientar e direcionar.

Deimitando o campo de pesqui sa no mode o de gestéo de pessoas Fischer (2002, p. 17)
circunscreve os eementos formais deste moddo, aplicavel a quaquer organizacdo: 0s
principios politicas e processos "que interferem nas reagbes humanas no interior das
organi zacoes".

Os principios s as crencas gerais e vaores que determinam o modeo e que a
organizacdo emprega. Gerdmente sdo aributos e virtudes adotados pela organizacio,
principa mente agueles que fundam a sua cultura organizaciond, os quais o0 moddo deve
seguir, respeitar ereforcar.

Ass politi cas estabelecem os parametros ou orientacdes, que facilitam aatuacdo na area
de gestéo de pessoas. Estabelecem as diretrizes conjunto estruturado e interativo das
orientagGes com objetivos de médio e longo prazo, desinado asrelagdes organizacionais.

Os processos representam o curso das agdes, 0 elemento mais visua izado de todos,

devem respeitar 0s principios, pois eses Ihe déo os dicerces indigensavels de conteudo,
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direcdo "e capacidade de interferir nas relagbes organizacionas'. Os processos seguem em
busca dos objetivos tracados pelas diretri zes e pol iticas (FISCHER, 2002, p.16).

O estilo de gesdo dos gerentes € a forma de atuacio de gesores ou coordenadores de
equipe. Como procedem para incentivar suas equi pes, como estabeecem limites e incentivam
comportamentos, "conflui para o gerente todo o processo de gestéo, as ferramentas tomam
vida quando s&o por de utilizadas e sua inadequac&o pde em risco toda a composicdo do
modelo" (FISCHER, 2002, p.16). O desnho organizaciona, a edrutura especifica de
organi zacdo do trabalho e a forma pda qua o servigo € presdado aos clientes também sio
el ementos condtitui ntes do modelo.

4.6 OSMODELOSDE GESTAODE PESSOAS

No decorrer da higdria, segundo Fischer (2002), surgem quatro grandes correntes
sobre ageséo de pessoas. modelo de gestéo de pessoas arti culado como departamento pessod,
como gestéo do comportamento, como gestdo estratégi cae como vantagem competitiva

O moddo de gesdo de pessoas articulado como departamento pessoal € mais
conhecido como administracdo de recursos humanos (ARH). Este modd o, possvemente,
surgiu em 1890, com a corporacdo americana NCR Corporation e com a sua necess dade de
gerenciar pessoas como custos, 0 que na época se constituia um elemento diferenciador em
termos de competitividade. Os conceitos que articulam esse moddo sé&o "produtividade,
recompensa e efici énci a de custos com o trabalho" (HSCHER, 2002, p. 20).

Uma nova fase historica surge em 1920, com 0 modelo de gestéo de pessoas como
gestéo do comportamento humano, fruto da associagcéo entre a adminisragcéo e a psicologia.
Este é consderado "o mais conhecido e influente modelo de geséo de pessoas da histéria da
teoria organizaciond", pois "tira o foco do trinbmio: tarefa, custos e resultado produtivo
imediato, para se dedicar ab comportamento humano" (FISCHER, 2002, p. 23).

Duas escolas de pscologia influenciaram a Gestdo de pessoas entre as décadas de
1930 e 1940. A primeira, do Instituto de Relagdes humanas da Univerddade de Yale, cuja
"principad contribuicdo foi a utilizacdo de instrumentos e métodos de avaliacdo e
desenvol vimento de pessoas’, seguia a linha behaviorista. A segunda, de Abrasham Maslow,
rompeu com a linha behaviorista e iniciou "o periodo onde a psicol ogia humanista comeca a
interferir nateoriaorganizacional” (FSCHER, 2002, p. 21).

Na década de 1950, essa linha, que ficou conhecida como Escola de Relacdes
Humanas passou a ser vista como uma evolugéo da administragéo de pessod surgidaem 1890.

Nas décadas de 1960 e 1970, esse modelo de gestdo de pessoas predominou e uma de suas
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principai s contribui ¢des foi reconhecer aimportancia do gerente de linha, na relacéo entre a
organi zagao e as pessoas. |sso porque
O foco de duagdo se concentraria no treénamento gerencial, nas reagdes
interpessoais, nos processos de avdiacdo de desempenho e de estimulo ao
desenvolvimento de perfis gerenciais coerentes com o processo de gestéo de pessoas

desgado pdaempresa. Motivacdo e lideranga passariam a se constituir 0os conceitos-
chave do modelo humanista (FISCHER, 2003, p. 21).

Em sua concepcd moderna, o modelo de gestdo de pessoas com foco no
comportamento humano € constituido de "um conjunto de processos que a empresa concebe e
implementa com o objetivo de admini grar suas relagbes com as pessoas buscando concretizar
seus interesses' (FISCHER, 2002, p. 23).

Como os i nteresses da empresa séo: a efetividade econbmica, a efetividade técnica ea
efetividade comportamental, 0 modelo que adota o comportamento humano como prioritério
da gegd "se aticula em torno dos binémios: envolvimento-motivacdo, fiddidade-
estabilidade e assisténciasubmissédo” (FISCHER, 2002, p. 23). Logo, para ede autor, a
empresa ou organizacdo motiva as pessoas e estas s mantém envolvidas com as metas,
objetivos e agdes das empresas ou organizagoes, num pacto de submissio em longo prazo. Dai
o0 slogan "vedir acamisa’.

O modelo edratégi co de gestéo de pessnas surge nas décadas de 1970 e 1980 e vincula
a gestéo de pessoas as estratégias da organizaco. Exide certa ruptura com o pensamento das
escol as comportamentals, pois ndo bastaria que as pessnas egdivessem motivadas satisfeitas,
com as hecesd dades atendidas e preparadas para atuar, se nada disso representasse ago para
as diretrizes e estratégias da organizacéo.

Para Fischer (2002), esse modelo de gesdéo de pessoas, gpontado inicia mente pelos
pesquisadores da escola de Michigan, representa um avango, mas, ressata os limites dessa
visdo, dém de ndo considerar a possibilidade da @ea de recursos humanos intervir na

estratégi a organi zacional .

[..] infroduzindo nas decisdes tomadas uma visdo estratégica das pessoas e sua
contribuicio para a empresa [segue-se entdo] a busca de orientagdo estratégica para
aspoliticase pré&icasde RH. Seria preciso, a partir de entdo, intensificar os esforgos
de adaptacdo do modelo as necessidades da empresa, tornando-se insuficientes as
solucBes padronizadas capazes de atender a quaquer organizacdo em qudquer
tempo (FISCHER, 2002, p. 22).

Os recursos humanos passam a ter uma pogura pass va limitando-s a se submeter as

estratégi as de negécio e ai mplementar sua diretriz especifica.
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4.6.1 O modd o de gestao de pessoasarticulado por competéncias

Com as mudancas no mercado internacional ocorridas na década de 1980, acirrou-se a
luta pelo mercado. Os vinculos entre 0 desempenho humano e os resultados do negdcio da
organi zacao, iniciado na década anterior, foram intensficados A competitividade definiu um
novo modelo de gestdo de pessoas por competéncias Nas produgdes tedricas da €poca,
destacam-= temas como "estratégia competitiva, vantagem competitiva, reengenharia e
reedruturacéo, competéncias essencias e reinvencdo do setor". Estes novos conceitos
influenciam a ges& dos negdci os e de pesas (FISCHER, 2002, p.25).

A gedd de pessoas como vantagem competitiva introduz a nocdo de produto
agregado e de cadeia de vaor como forma das organi zagOes manterem-se competitivas A
cadeia de vaor é analisada nas diversas atividades desenvolvidas pelas organizagbes que
podem "contribuir para aposi¢do dos cugosrelativos de umaempresa, além de criar umabase
paa a diferenciacdo”, tornando dificil falar de gestdo de pessoas sem se referir a
competitividade e va or agregado, apesar de ndo haver preocupacdo no aprofundamento dos
vinculos entre comportamento humano no trabalho e a obtencdo de vantagem competitiva
(PORTER, 2000 apud FISCHER, 2002, p. 26).

A gestédo de pessoas e reengenharia surge nas décadas de 1980 e 1990, sendo
considerada uma das mais polémicas e perversas "estratégias organizacionais de
competitividade', uma vez que radicalizou e depreciou a historia da congrucdo da teoria
organi zaciond . Nela, pouca atencdo € dada a gestéo de pessoas, e as referéncias g naizam
para a raciondizacéo e diminuicdo do custo fixo com a méo de obra, mas sua reengenharia
provoca i mpactos sobre as pessoas A grande contribuicdo del xada por essa perspectiva foi o
derta as organizactes e empresas para a necessidade de focar nos resultados e ndo nos
processos (HSCHER, 2002, p. 28).

A gegsé de pessoas por competéncias surgiu em todas as escolas rel acionadas ao
modelo competitivo de ges&o de pessoas nas décadas de 1980 e 1990, possuindo maior
afinidade com suas caracterigicas Trabalham sob a perspectiva de que, para competir, a
organi zacdo preci sa ter a capacidade de reinventar-se, pois as posd bili dades se brem somente
para aguelas que desenvol vam competénci a para i sso. Nesta concepcdo aenergia emocional e
intelectual de cada funcionério € o combustivel da viagem do futuro e n&o o dinheiro; e, "a
principa tarefa do modelo competitivo de gestéo de pessoas seria mobilizar essa energia
emocional, ou sja, desenvolver e estimular as competénci as humanas necessari as para que as

competéncias organi zacionai s da empresa se viabilizem" (FHSCHER 2003, p. 31).
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Assm a perspectiva estratégica da getéo de pessoas (GP) passa ser efetiva com a
rei nterpretag&o do conceito e a introducéo da no¢do de competitividade. As pessoas passam a
serem "vistas pela organizagdo como recurso estratégico, ou sga, competéncias necessari as
para atingir um posici onamento diferenciado” (FHSCHER, 2002, p. 31).

Lawler (gpud FISCHER, 2002, p. 31), um dos principais autores da area de GP,
gpresenta as quatro exigéncias gque tém causado impacto sobre as organizagdes nas Ultimas
décadas, em decorréncia da globd izacdo, "devem ser edratégicas, competitivas focadas nos
processos de mudanca organizacional e responsiveis peo envolvimento do funcionario com
€l as, seusnegocios, processos e produtos”.

A tarefa fundamentd do modelo competitivo de gesdo de pessoas seria mobilizar,
desenvolver e estimular as competéncias humanas necessarias para que as organi zagoes
atinjam uma posi¢ao diferenci ada no mercado.

Diante dessa variedade de model os de ges&o de pessoas, observa-£ que todos sfo
caracterizados por uma nova l6gica que Ihe da um sentido e uma direcéo para as préticas de
gestao.

Compreende- que fatores internos e externos a organi zagéo infl uenciam na escolha
ou construcéo desses mode os e 0 caminho a er percorrido, quando se pensa em adotar um
modelo, perpassa, inicialmente, pelos principios, vaores e crencas que sfo os aributos e
virtudes adotados pela organizacdo e que orientardo as politicas e diretrizes voltadas as
rel agbes organi zaciona s, seguindo-se 0S processos, que representam o curso das agoes e que
devem, de forma sistémica, respeitar os principios e seguir em busca dos objetivos tracados
pd as politicas e diretrizes.

Diante do exposto aé aqui, fica arefl exdo sobre a importancia da utilizacdo do model o
em subgtitui cBo ao sistema, ereaou stor de RH. O modd o amplia o &mbito das agdes de RH,
proporci onando-lhes uma nova di menséo e abrangéncia. Com i sso, esta &rea " perde o poder de
monopdlio sobre o comportamento organizaciona para compartilhé&lo com outras i nganci as
[...] em particular asproprias chefiasdireta’ (FISCHER, 2002, p. 32).
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5PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Eda pesquisa surgiu inspirada na propoga das diretrizes nacionais, marcadas pela
posd bili dade de umanova rel agdo interna nas organi zagdes de seguranca publica, gpds ampla
discusséo dos segmentos sociais e da propria soci edade de modo geral, que manifestaram a
necess dade dessa mudanca como forma de melhorar 0 desempenho da policia e das
condi ¢bes de trabaho do policid, reivindicando para isso, medidas de promogéo e defesa dos
direitos humanos dos profiss onais de seguranca publi ca.

Mas, a amples criag&o e publicagdo n&o séo suficientes para garantirem a efetivacéo
das diretrizes nacionai s Para que os direitos humanos dos profissionai s de seguranca publica
sejam efeti vados € preciso que 0s gestores das organizagdes de seguranca publica assumam o
compromisso pelai mplementacdo promovendo agdes que garantam essesdireitos

Dessaforma, a pesquisa tem como principa objetivo arealizagdo de um levantamento
sobre como as Diretrizes Nacionais estdo sendo implantadas na Policia Civil e as
contribuicbes para a Gestdo de Pessoas, pautando-se nos documentos e depoimentos
gpresentados pelos seus gestores estratégicos, na area de pessod da Policia Civil e Secretaria
da Seguranca Piblica, pautando-s2 nos comportamentos, cultura, valores e mord
demongrados por esses executivos.

Entende-se que, para conseguir esse objetivo, sefaz necessario:

a) Pesquisar junto a Diretoria de Direitos Humanos e a Coordenadoria de V dori zagcédo
do Servidor, 6rgéos responsaveis pdaimplantagdo de politicas na area de pessod
sobre as contri buigdes das Diretrizes Naci onais para a Gesdo de Pessoas no ambito
da Secretaria da Seguranca Publica;

b) Pesquisar junto a0 Departamento de Administracdo (DPAF) e a Coordenacdo de
Recursos Humanos (CRH) da Policia Civil, 6rgéos responsaveis pela gestdo de
pessoas na Policia Civil, como eg&o desenvolvendo programas, projetos ou acoes
gue visem aender as Diretri zes Nacionais;

¢) Analisar documentosfornecidos pelos gestores durante as entrevistas

Pesquisar tem por objetivo descobrir e interpretar. Para Gerhardt e Silveira (2009, p.
31), apeqquisa cientifica é resultado de investigacdo embasadaem métodos e procedimentos,
poss hilitando a gproxi macao e entendi mento da realidade invegsigada. Sendo assm, haque s
buscar uma fundamentacéo tedrico-metodoldgica, para sua validade cientifica, caminho que,

neste estudo, encontra sua fundamentacéo em Slvae Menezes (2005) e Gil (2008).
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Existem varias formas de classificar uma pesquisa. Do ponto de vista da sua natureza,
0 presente estudo pode ser considerado uma pesquisa aplicada, porque tem por objetivo
proporcionar conhecimentos de aplicacdo préaica e destinase a solucdo de problemas
especificos (SLVA; MENEZES, 2005, p. 20).

No que se refere a abordagem, trata-se de um estudo sobre i mplantacéo e contri buicao
de politicas no ambito da gestdo de pessoas, um nivel de realidade que ndo pode ser
guantificado, pois corresponde a um espaco mais profundo das relagbes e processns nas
organi zacdes policiais (Policia Civil e Secretaria da Seguranca Publica), razéo pea qud a
pesquisa qualitativa éaided paraesse contexto.

A peqquisa quditativa trabaha o ambiente natural auxiliando a compreender o
fendmeno socid . Para Godoi et d (2010) "dados qud itativos séo representagOes dos atos e das
expressdes humanas”, pois, como afirmam Minayo e Sanches (1993), a pesguisa quditativa
trabaha com o universo de significados, motivos, aspiragoes, vaores, crencas, representacoes,
habi tos, atitudes e opi nides.

Com relacdo ao método, qudifica-s esta pesqui sa como descritiva, pois trabaha com
dados e fatos colhi dos da prépriareadi dade, obj etivando o gprofundamento da compreensio do
objeto em estudo. A coleta de dados aparece como uma das tarefas caracterigicas da pesgui sa
descritiva. Para viabilizar essa importante operacdo de coleta de dados utiliza-se nessa
pesquisacomo princi pal i ngrumento, a entrevista, seguindo-se da analise de documentos.

Quanto aos procedimentos técni cos, utilizou-se o0 estudo de caso, que de acordo com
Yin (gpud CAMPOMAR, 1991, p. 3):

[..] € uma forma de se fazer pesquisa socid empirica ao investigar-se um fendmeno
atual dentro de seu contexto de vidareal, onde as fronteira entre o fendmeno e o
contexto ndo sdo daramente definidas e na situacdo em que mltiplas fontes de
evidencias sdo usadas.

Nesse procedimento, € preciso, primeiramente, definir o problema a ser pesquisado e
identificar o estudo de caso como a estratégia adequada a resolver o problema. Em seguida,
desenha-se a estrutura da coleta de dados e a gpresentacéo das principais perguntas. Definem-
se 0s ingrumentos, e as andises devem ser feitas por andogia, comparando com teorias,

modelos e outros casos.
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5.1 DESENVOLVIMENTO DA INVESTIGACAO

Para Minayo (1994, p. 25), "a pesquisa é um labor artesand que, se n&o prescinde da
crigtividade, se rediza fundamenta mente por uma linguagem fundada em conceitos,
proposicdes, méodos e técnicas linguagem esta que s constr6i com um ritmo proprio”.

Nessa perspectiva, o desenvol vimento dainvesigacéo foi feito em etapas.

a) Etapa 1 - Limites do tr abalho invegigativo

Nesta etgpa foram definidos os limites do traba ho invegigativo no intuito de efetuar a
col eta sobre a area especificado problemae analisou-se o objeto previamente definido paraa
compreenséo de uma dada Stuacéo. Eda atividade considera a selegéo e delimitagéo do caso
assim como aescolha adequada dos i ngrumentos de coleta de dados como primordias paraa
avaliacdo do contexto examinado. Nesta etapa ocorreu, ainda, a pactuacdo do trabalho e sua
formalizacdo. Umavez autorizado, planejaram-se 0s segui ntes passos

Passo | - Redizou-se umavisita as unidades pesqui sadas;

Passo Il - Observou-se 0 ambiente organizacional de forma aberta Com base em
Roesch (1999), a pesquisadora teve autorizacd para paticipar e observar 0 ambiente
organi zaciona escolhido;

Passo Il - Foi realizada a pesquisa documental por mei o da consulta a regul amentos,
portarias, politicas, programas, acfes e demais documentos que movimentam a &ea de
recursos humanos. A anadise documental se constitui numa técnica valiosa de abordagem de
dados qual itativos, permitindo o entendimento de situagbes Algumas questdes, como 0 acesso
aos documentos e aandi se dostemastratados, devem ser observadss;

Passo |V - Foram redizadas entrevistas semiestruturadas com o0s gestores da &ea de
Gestdo de Pessoas, no intuito de perceber o que significa para € es as Diretrizes Nacionais,
como estdo sendo implantadas e qual a contribuicéo destas para a gestédo de pesoas nas
organi zacdes de seguranca publica. Denomina-se de entrevista sesmiesruturada aquela que
possui um guia detépico com o objetivo de manter o foco da invesigacdo, masnao pre udica
aredizacao de questi onamentos que nN&o estejam previstos no rote ro.

A principal intencdo da entrevista € o entendimento do dgnificado atribuido pelos
entrevistados as questfes e Stuacdes em contextos estruturados a partir das suposi¢des do
pesquisador. Eda técnica foi escolhida no sentido de: entender quais os € ementos que 0s

entrevistados usam para condruir suas crengas e opinibes sobre uma determinada
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circunstancia;, e, compreender o universo do entrevigado, a fim de que o
entrevistado/pesquisador pudesse infl uenci &lo, de modo independente ou em colaboracéo.

Depois da andise dos dados levantados, agumas entrevigas ndo estruturadas,
puderam ser redizadas, junto a outros gestores das unidades para compl ementar ou esclarecer
informagdes necessiri as.

Quanto as limitagcdes do método: todo e quaquer méodo cientifico, traz condgo
a gumeas limitagbes No caso do estudo de caso, a principal desvantagem reside no pequeno
nivel de controle sobre a coleta de dados e a probabili dade de que elementos ignorados pel o
pesquisador possam infl uenciar nos resultados (THURLER, 2002, p. 80).

b) Etapa 2 - Analise das Informacg6es

Esse momento foi dedicado a andise dasinformagdes obtidas por meio das entrevigas
e documentos col hidos na primeira etapa. Al guns passos foram necessarios neste momento:

Passo | - Organizacdo dos dados obtidos na pesgui sa de campo;

Passo Il - Interpretacdo e andise dos contelidos que foram organi zados no momento
anterior. A andise deve atender aos objetivos da pesqui sa, comparando e confrontando dados
e provas com o objetivo de confirmar ou rejeitar as hi poteses ou 0s presupostos da pesgui sa;

Passo |11 - Apreciagao criticada transcricdo dos documentos aos quais a pesquisadora
teve acesso e das entrevistasredizadas junto aos gestores das organi zagBes, visando conhecer
as contribuicbes para a gest& de pessoas, levando-s em consideracdo os indicadores que
foram tracados,

Passo IV - Cruzamento das diversas informacdes obti das nos passos ddli neados acima,
a fim de se obter uma maior credibilidade nos resultados acangados por meio dapesquisa de
campo.

A andlise das informagdes se dard a partir dos critérios e indicadores da gestédo de
pessoas, estabeecendo as relagbes entre os dados obtidos, o problema da pequisa € o
embasamento tedrico contido narevisdo daliteratura (SILVA; MENEZES, 2005, p. 100).

c) Etapa 3 - Elabor ag&o der ecomendagdes

A pesquisa de campo proporciona ao investigador o conhecimento da redidade e a
poss hilidade de construir um diagndstico sobre a mesma. Nesta etapa ocorre o confronto
entre os fatos diagnogicados e as idelas contidas no referencid tedrico. Apos esse processo,
passa-se a refletir sobre os resultados encontrados. As consideragbesredizadas poder&o servir

de base a recomendagfes ou propostas para a implementacéo de acdes voltadas a Gestdo de
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Pesspas nas organi zacdes de seguranca publica

Seguem-se 0s pasos recomendados para essa etgpa: demonstrar ¢ as Diretrizes
Nacionais estdo sendo i mplantadas na Policia Civil da Bahia; e verificar as contribui¢cdes das
Diretrizes Nacionais para a gestéo de pessoas nas organizagdes de seguranca, confrontando o
levantamento de informacdes coletadas na pesquisa de campo com a visdo tedrica adotada
neste trabalho.
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6 A PESQUISA QUALITATIVA
6.1 COLETA DEDADOS

No trabalho de campo foram coletadas as informacdes que serviram de base para a
andlise quditativa do problema de pesquisa e que levaram as conclusdes nesta investi gacdo
cientifica

Seguindo o roteiro estabelecido no capitulo 4, sobre procedi mentos metodol 6gi cos,
ini cialmente, foram realizadas vidtas as unidades pesquisadas: DPAF e CRH, na PoliciaCivil;
e, DDH e CVS, subordinadas a SPREV/SSP, com vidas a observar a redidade pesquisada,
solicitar autori zag&o paraasentrevigas e col her material para aandise documental.

O Departamento de Parimoénio, Adminisracdo e Finangas (DPAF) funciona no 3°
andar do Palécio daPoliciaCivil e é responsivel pelaaeade RH mantendo em suaedruturaa
Coordenadoria de Reursos Humanos (CRH), que funciona no térreo do mesmo prédio. A
Coordenadoriade Vdorizacdo do Servidor (CVS) esta subordinada a estrutura da Diretoriade
Direitos Humanos (DDH) estando ambas vinculadas a Superintendéncia de Prevencéo a
Violéncia da Secretaria de Seguranca Publica (SPREV/SSP), funcionando no prédio da
Agénciade Fomento do Estado da Bahia (Desenbahia), 4° andar, no Caminho das Arvores. A
SSP articula as pol iticas de Gestao de Pessoas e coordena as agdes dessas politicas no ambito
das organi zagbes de seguranca publica, incluindo a Policia Civil.

ApbGs a anuéncia dos entrevistados, foi iniciada a invesigac@. Optou-se pea
realizacéo da entrevida focalizada De acordo com Sierra gpud Godoi et al (2010) "na
entrevista focalizada, existe um tema ou foco de interesse predeterminado que orienta a
conversacéo e aua como parametro na sel ecdo dos entrevigados”. O foco da entrevida gira
em torno da implantacdo das Diretrizes Nacionais e da sua contribui¢do para a gestéo de
pessoas e serviu de parametro para a escol ha dos entrevigados, ou seja, dos gestores e dos
orgéos ligados diretamente aos niveis estratégi co, tatico e operaciond da gestdo de pessoas,
dentro da concepgéo de Chiavenato (2010, p. 93).

Além dos entrevigados pré-esabelecidos foram entrevistados o responsavel pela
criacdo da CRH e 0 asses3or da Secretaria de Direitos Humanos da Presidéncia da Republica
(SDHR), pela necessidade de saber quais os desdobramentos das Diretrizes no ambito
naciona e conhecer mehor a histéria da recém-criada CRH. Nada impede que o nimero de
entrevistas sga ampliado, segundo Vadles (apud GODOI et d, 2010, p. 97), "o investigador
estd impedido de determinar previamente 0 nlimero de entrevistas necessaias a ua
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invegigacan”, assim como, "as analises do passado e do presente séo cruciai s para que hga
maior isengao do investi gador para com o fendmeno socia que pretende desvendar” (ROCHA;
CERETTA, 1988 gpud GODOI et d, 2010, p. 97).

Pel adificul dade em redizar pessodmente aentrevisgacom o ex-gestor daCRH e com
0 assessor da Secretaria de Direitos Humanos da Presidéncia (SDHPR), manteve-se contato
telefénico com ambos solicitando-lhes a participacd na pesquisa. Com a anuéncia del es,
optou-se em redlizar a pesquisa por e-mail. Para Flick (2009, p. 238) "a pesquisa quditativa
ndo escapa aos efeitos darevolucdo digital e tecnol 6gica do inicio do século X XI".

Por ocad & das entrevi 4as a pesjui sadora teve acesso aos segui ntes documentos: Lei
n° 12.374 de 23 de dezembro de 2011, que cria a Superi ntendéncia de Prevencéo a Violéncia
(SPREV) estrutura da qua pertence a Diretoria de Direitos Humanos; organograma da
SPREV; o plangamento das acoes da Diretoria de Direitos Humanos em suas duas linhas de
acdo: protecdo dos direitos humanos do profissond de seguranca publica; e vd orizacdo do
profissiond da seguranca publica; o pré-projeto do Programa de Qudidade de Vida e
Vdorizacdo do Profissona de SegurancaPublica; e, o relatorio sobre condices de trabalho e
gua idade de vida do servidor da SSP-BA.

6.2 ANALISE DAS INFORMAGOES COLETADAS POR MEIO DOS INSTRUMENTOS
DE PESQUISA

Ini ciou-se a pesquisa questi onando sobre o contexto no qual foram criadas as Diretri zes
Nacionais, verifi cando-s que se trata da articulagcdo entre o Ministério da Judicae a Secretaria
de Direitos Humanos, que buscam uma politica de Seguranca PUblica com Direitos Humanos

como resultado, principa mente, dos debates da 12 Conseg. O assessor da SDHPR declarou:

A portaria éresultado de discussies entre o Ministério da Justica e a Secretaria de
Diretos Humanos. O primeiro buscava adotar uma politica de Seguranga Publica
com Direitos Humanos, como resultado dos debates da 12 CONSEG (2009) e o
segundo, como principd responsavel pela politica de Direitos Humanos, também
pautado pdos resultados da CONSEG e da 112 Conferéncia Necional de Direitos
Humanos (2008) e o processo de revisdo PNDH, buscava oferecer subsidios
especificos paraorientar as discussdes sobre diretos humanos na area de seguranca
publica Observe portanto, que o processo histérico tem como adguns marcos
temporais a CNDH, em 2008, perpassando 2009 com a CON SEG, e culmina em
2010 com a publica¢do do PNDH-3, em 12 de maio, e as "Diretrizes’ no més de
dezembro. Além disso, a temética de "Diratos Humanos" também passou afigurar
nos Planos e Programas de Seguranca Pablica Com isso, encerrase uma Gestao do
Goveno Lula e comega a gestdo de Presidenta Dilma e o desafio de tirar essas
diretrizesdo papd e transf ormé lasem redidade (ASSESSORDA SDHPR).

As declaragdes contidas no texto acima estédo de acordo com o referencia teorico,
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guando reconhece que ademocratizacdo do pais i nici ou-se com a Congitui cdo de 1988. Mas,
0 processo de inclusdo da area de seguranca publica nos debates e politicas publicas ocorreu
de forma tardia, e uma discussdo mais ampla para a implantacdo de uma doutrina éica
democrética s6 comega a ocorrer efetivamente em 2009, com a Conseg, e, pogeriormente,
com a publicacado das Diretri zes Nacionais, em 2010.

Em seguida, questionou-se sobre os desdobramentos das Diretrizes Nacionais, apos a
sua criacdo. Nesse aspecto, 0 caminho para a implementacio das Diretrizes Nacionais parece

ser longo e chel o de empeci lhos no @mbito nacional. O assessor da SDHPR informou:

Na SDH até ano passado tinhamos uma Coordenagdo-Gerd de Seguranca Publica
gue vinha desenvolvendo dgumas atividadesre acionadas a Portaria e as Diretrizes,
indusive uma Consulta Publica sobre as Diretrizes visando a construgdo de um
Plano Nacional de atuagdo, mas que ndo chegou a ser concluida A partir de
algumas alteragbes efetuadas na estrutura da SDH a Coordenag& deixou de existir e
as fungBes foram divididas entre dgumas aeas da SDH, ficando a questéo dos DH
dos profissionais de Seguranca Plblica sob-responsabilidade da Coordenagéo Geral
de Combae a Torturae o Consdho de Direitos da Pessoa Humana - CDDPH. Outra
guadra em que esse debae ocorre também é no &mbito do Forum Nacional de
Ouvidores de Policia- FNOP, criado pelo Decreto de 6 de maio de 2006 vinculado a
SDH. Atudmente, ainterlocucdo com o FNOP é feito aqui pela Ouvidoria Nacional
de Dirdtos Humanos e recentemente o FNOP retomou essa discusséo em suas
reunides. Também recentemente, 0 CDDPH instituiu uma Comisséo de Seguranca
Plblica composto por 4 (quaro) Grupos de Trabalhos, um ddes sobre a "DH dos
Profissionas de Seguranga Publicd', que pretende concentrar as discussoes e
avanca nos marcos institucionais (A SSESSOR DA SDHPR)

Enquanto no plano nacional as discussdes sobre as Diretrizes Nacionais tentam s
concentrar e avangar NoS marcos institucionais, no ambito estadual a ideia das Diretrizes
Nacionais na SSP comega a s apresentar no Plano Estadual de Seguranca Publica (BAHIA,
2011). Andisando esse documento, observa-se que Varios objetivos estratégicos estdo focados
nos profisd onais de seguranca publica

Para Chiavenato (2010, p. 93), a partir do plang amento estratégico da organizacao
define-se 0 plangamento estratégico de RH, ou sg a, nesse momento a Gestéao de Pessoas "
torna facilitadora e apoiadora dos negdcios da organizacao”.

No Panesp 2012/2015 (BAHIA, 2011), pode-se encontrar va&ios objetivos
estratégi cos relacionados aos profissionai sde seguranca publica, entre eles

a) Refinar competéncias dos colaboradores.

b) Garantir sati fac&o e a moti vacéo dos col aboradores

¢) Criar ambiente que enalteca amora e o bom desempenho (aperfeicoar trabahos de

) O tratamento dispensado aos profissionais de seguranca publica, anteriormente, nos planos de seguranca do
estado da Bahia era o de recursos humanos, neste passou a ser tratado como col aboradores.
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correicao).

d) Estimular o exercicio daresponsabilidade socid daforcade trabalho.

€) Garantir digponibilidade de insumos e equipamentos adequados a atividade de

seguranca publica

f) Adotar préticasgerenciais com foco no aperfeicoamento de préticas fina igicas

De acordo com Chiavenato (2010, p. 93), os objetivos estratégi cos sdo 0s resultados
gue se egperaalcancar dentro de um determinado prazo estabelecido. A partir dos objetivos é
gueiréo ser estabdecidas as estratégias adequadas para a canca-los.

No Planesp 2012/2015 verificam-se, anda, acdes e projetos propostos para &ea de
Gestdo de Pessoas, tais como: formacéo e capacitacdo de policiais e de bombeiros
implantagdo do Sdema Integrado de Ensino Policid (SIEP); criagéo e implantagdo dos
nucleos para promogdo da salde fisica e mentd de servidores; implantacdo da politica de
vaorizagdo e reconhecimento como condigéo para melhoria de resultados organi zaciona s
criacd de premiacdo por desempenho, para prestigiar a atuacéo findistica de sucesso;
ampliacéo daforcade trabaho (recrutamento); realizacéo de pesquisade clima organizaciond;
gorovacdo da Le Geral de Sistema de Ensno para a Policia Militar; implantacdo de
prontuarios d etrénicos para gesdo de pessoas; criacdo e implantacdo da Coordenacdo de
Inteligéncia e Operagbesda Corregedoria Gerd (BAHIA, 2011).

Coincidindo com o periodo de lancamento do Planegp 2012/2015, foi criada a
Superintendéncia de Prevencdo a Violéncia (SPREV) com uma diretoria voltada aos direitos
humanos e uma Coordenadoria destinada a valorizacdo do <ervidor, atuando como Orgao
estratégico de Ges&o de Pessoas. Sobre isso, assim s manifestam a Diretora de Direitos

Humanos e o Coordenador daCV S

A SPREV [..] foi criada no final de 2011, passando a funcionar na estrutura do
SPREV a dirgtoria de Direitos Humanos. Estamos instdados aqui, no prédio do
Desenbahia, Bloco A, 4° andar, anda organizando asinstd agbes, masja estéo sendo
executadas a gumas a;des importantes (Diretora de DH).

A SPREV éum 6rgdo do nivel estratégico da SSP, que busca a elaboragéo de planos
e projetos, bem como a operaciondidade de suas respectivas agdes nas vertentes da
defesa dos direitos humanos e do policiamento comunitario (Coordenador da CVS).

Define-se gestdo de pessoas como a forma pea qua as organizagdes se estruturaram
para orientar e gerenciar 0 comportamento das pessoas ho ambiente organizacional visando
com is0 resultados satisfatorios paraambas (CHIAVENATO, 2010, p. 11).

De acordo com declaragbes dos entrevistados a criacdo da SPREV promoveu
mudangas na estrutura organizacional da SSP, criando condicdes para abracar os va ores,
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funcbes e agdes decorrentes das novas estratégi as da Gestéo de Pessoas.

N o planejamento das agdes de prevengéo a violéncia estaremos trabalhando em duas
linhas, uma de protegéo aos diretos humanos do profissiona de seguranga publicae
outra de vdorizagéo [..] entre os objetivos da vadorizagédo estd a proposta da
integrac@ natransversdidade das agbes (Diretora deDH).

De acordo com dados coletados por meio de documentos apresentados pela Diretoria
de Diretos Humanos, verifica-se que as aclBes plangadas para aquele 6rgdo foram
organi zadasem um ei xo e duas linhas, como se seguem:

Eixo: Protecdo dos Direitos Humanos.

Elaborar, apoiar, coordenar e articular agbes que protejam os direitos humanos e
promovam a va oriza¢do do profissiond de seguranca publica; gpoiar, contribuir e articular
acOes de protecéo dos direi tos humanos de modo geral.

Linha01 - Protecdo aos Direitos Humanos do Profissional da Seguranca Publica.

Articular aghes proativas e regtivas, protetivas dos direitos humanos dos profissionais
de seguranca publica, por meio de programas e projetos de monitoramento das intervencées
da sua condi¢cdo humana, situagdes bi opd cossociai s geradas pd a profissio e suas relagbes de
trabalho.

Linha02 - Vd orizacdo do Profisd ond da Seguranca Publica

Articular, apoiar e coordenar programas e projetos institucionais de protecéo dos
direitos econdmi cos, sociais e culturas; propiciar melhores condi¢des de trabalho e qua idade
de vida para o profissiona da seguranca publica; incentivar e vaorizar a produtividade e o
desempenho profissiond; elevar a autoestima € 0 compromisso com a misséo e Seus
resultados.

Para Fischer (2002), quando se define uma estratégia ou i mplanta-se uma diretriz que
impactano comportamento daqueles que trabalham na organi zagdo, cond dera-se como sendo
intervencdo na gestéo de pessoas. Duas importantes acles realizadas pda SPREV podem ser
destacadas como ages de i ntervencéo de gestdo de pessoas.

A primeira setrata da pesqui sa realizada durante a Operacéo Carnaval /2013, entre 0s
profissionais de seguranca publica que participavam do evento, buscando identificar as
principai s quesdes que afetam esses profissonas em relacdo as condigdes de traba ho, as
condi ¢Bes de salde, o poder aquisitivo, o grau de escolari dade, a associacéo a plano de salde,

a0 tamanho da prole, a expectativa de qudificacdo e a busca pela ascenséo na carreira

[..] como a pesquisa redizada no carnavd 2013 com umaamostra significativa de
profissionais, cujo radrio se constitui numa fonte importante de inf ormagdes para
elaboracdo de a¢Bes pela Coordenacgio de Valorizag& do Servidor (Diretora de DH).



63

No rdatorio final do projeto, as sugestdes do relator no sentido de que a pesquisa
possa dicercar acles voltadas para melhoria na politica de va orizagdo dos profissonais de
seguranca publica. Um trecho do reladrio produzido com base na pesquisa aplicada no
Carnavd/2013 pela SPREV diz que

[..] Foi possivel nese modesto estudo, identificar alguns "achados' em derredor da
visdo dos profissonas da SSBA. Dessa mandra, 0s gegores devem captar tais
sinas e trilhar na melhoria das condigBes de trabalho e na qudidade de vida dos
prdfissionais de segurancga publica, e camo sugestdo, apds esta diagnose, gportamos
reflexdes e sugerimos: Avdiagdo quanto a isocnomiano pagamento das gratificagBes
no canavd; condrucédo de Pano de Agles Preventivas dedinados a salde e
cond¢des de trabdho em grandes eventos; premiagBes de desempenho em grandes
eventos com bonificagdes, mengdes honrosas, viagens pdano deincentivo a salde a
partir de protocolos como diagnose preventiva para cancer de colo de Utero, prostaa,
hi pertersdo, d abetes; avaia;es de salide para participar degrandes eventos curso de
educacéo financeira, pararedugdo do endividamento; criacio de comissdes similares
as Cl PAs nas organizag8es, para prevencéo de acidentes, identificacdo de portadores
de sobre peso, dcooliamo, incentivo & atividades fisicas;, identificacdo e
convencimento dos profissionais para asociar-se a plano de salde aumentar as
cgpacidades operacionais e 0s custss de qudificagdo para acesso a mobilidade
hierdrquica incentivar a utilizacdo da td ecorf eréncia como ferramenta de cgpaci tacio
e qudificacdo, para dinamizar, tornar transparente e oljetiva as infarmagbes ordens,
orientages que partem dos gestares estratégicos nos nive s operaci anais etéaticos.

A segunda acéo de intervencdo na GP é o Programa Qualidade de Vida, que esta sendo
el aborado pela SPREV/DDH, conforme declarao Coordenador da CVS:

Ademais, redizamos um convénio com a SENA SP, com verba j& disponibilizada,
para a detivacgio do PROGRAMA DE QUALIDADE DE VIDA,
DESENVOLVIMENTO PESSOAL, SAUDE E SEGURANGA DO SERVIDOR
DA SEGURANCA PUBLICA DO ESTADO DA BAHIA, o qud estd em fase de
conradacdo das empresss vencedores do pregdo detrdnico, a quais
operaciondizardo as metas do programa (grifo nosso).

Observa-se que no Programa Qualidade de Vida, as Diretrizes de n® 61, 63 e 66
voltadas para a salde, a qudidade de vida e a profiss ondizacio da gestéo nas inditui ¢gdes de

seguranga publica, estdo sendo contempladas no proj eto.

Qutro trabalho queestd em andamento é o Programa de Qualidade de Vida e Vd arizacdo
do Profissord de Seguranca Pldica Neste progama [..] séo cortempladas [..] &s
diretrizes de nimero 61, 63 e 66. A primera diz respeto a promocdo da slde e a
gudidade de vida dos prdfissionais de sguranca pablica; a sgunda, destina- a
profissioralizar a gestéo das inditu gdes de ssguranga pablica, forta ecendo uma cutura
geaencid enfocada ma necessidade de elaborar dagnosticos plangar, definir metas
explicitas e monitorar ssu cumprimento, a tercera tem como proposta definir e monitorar
ind cadores de stisfacdo e de redizacdo profissiond (Diretarade DH).

Observa-se quetodas essas i nici ati vas que foram colocadas durante a pesqui sa na SSP

demongram que a SSP egd s edruturando no sentido de aender a demanda gerada pel as
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DiretrizesNeciona s
O entusiaano observado no smblante dos gestores entrevistados e nas paavras
otimistas obre 0 andamento das atividades demondra interesse com as metas que foram

tracadas, como s« vé&

Redizamos peridd cas reunides com a presenca de rgresentates dos diversos 6rgaos
policiais que militam naérea em comento, visitas aos | acais de prestacio de servigos bem
COMO a Vi ¢os congéneres de outras secretarias Na data de ortem ocorreu nesta SPREV
uma mesa redonda cam ta's paticipagdes que culminou com uma Carta de Sugestdes
para 0 Secretario daSSP, cam agbes voltadas paraavd arizagéo daspessoes (Coordenador
daCvys).

Ademais, redizamos um corvénio com a SENASP, com verba ja disponibilizada, para a
efdivacd do PROGRAMA DE QUALIDADE DE VIDA, DESENVOLVIMENTO
PESSOAL, SAUDE E SEGURANCA DO SERVIDOR DA SEGURANCA PUBLICA
DO ESTADO DA BAHIA, o qua esth em fase de contratacéo das empresas vencedares
do pregdo detrénico, as quais operaci andizardo as metas do programa. Em breve teremos
novidades (Coardenadar da CV'S).

Quando s perguntou se as Diretri zes Naci onais trouxeram mudangas subgtancias para

ageddo de pessoas, arespostanao foi tdo animadoraassim.

A mudanca da cultura instituciona é lenta, porém necessaia Edamos no processo de
senghilizagdo das chefias para implemetacdo de tas mudancas, que anda estdo
incipientes (Coordenador daCV'S).

Apobs a andlise dos dados col etados no ambito da Secretaria da Seguranca Publica,
passou-£ aanalisar os dados coletados no ambito da Policia Civil.

A primeiraquesdo a ser analisada refere-se ao fato de que, até pouco tempo, a Policia
Civil ndo possuia unidade orcamenté&ria e sua area administrativa estava arelada a SSP. A
Policia Civil ndo possuia autonomia financeira para gerir seus recursos, inclusive os
denominados recursos humanos, esse € um problema detectado diante das decl aragBes que

seguem em destaque, logo abaixo.

Ha muito a Policia Civil s resentia dessa anamdia, pd aqud Ihe cabia gpenas a execucéo
das wes dividadesfim de policia juddédia e gouracdo de infragies penais, €is que era
rematamente admindrada quanto a meics e pessoes. Em 19938 fara criada por le a
Coordenagédo Admingraiva daPdicia Civil [...] com medida, tranderiu-se mais de
90% des dividades da SSP paraa Pdicia Civil, exatamerte as que dziam respeito as Luas
competéncias Da SSP, faram removi dos funcioréri cs que, em seus &rgdos exerciamfungdes
voltadas para cs 6rggos da Pdicia Civil e seus srvidares e d ocados em 6rgeos da CADM.
Recursos humanos petrimbdnio, consumo, trangoortes e abastecimento, i nfforméticae servigos
gerais foram aividades que entéo passyram a ser geridas dentro em a Policia Civil por da
prépria Foram assumides pelas coordenacbes em que € desddorou a CAdm para lhe
viabilizar a exd géncia Irstituiu-s, dessemaodo, aefetivagerénciadalnstituicgo.

A Coorderecdo de Recursos Humanos foi ingdada na Pdicia Civil, exatamente como as
demais da CADM, com os acatos e desvios que origindmente possuia Voltavase,
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exd usivamente, para 0s reg Sros documentais rdativos acs servidores pdiciais avis, lhes
formdizando a posse, arquivando patarias e documertas que lhes dissessam regeito,
cettificando suas informacBes [...]. Cam pouco pesscal e devada demands, u gestor era
asoberbedo pdaratina que I he imped a haizante mais ango. Por isso, o teve como s
voltar parao gorimoramento pessaal doservidor, buscar amedhari ada suad tuacdo funciond,
redizar aghes outras que tivessem find idade emi nentemente socid. Confinou-se em praticar
aividade afei ¢éo cartorid , téo somente, embara de extremadardevéancia para ocaidiano da
Inditui cdo.

Ancs adiante, a geréncia da CAdm desenvolveu um projeto de estrutura de érgacs para a
PdicaCivil, projetando principdmente a descertrdi zaco datomada de deci o, de modo a
gue fose prdicach em locd onde devesse gperar reultado. Ersino e correicéo,
particu armente, seriam dividades transversai s nos arganismas internos Td projeto dotariaa
Pdicia Civil de estrutura argénica compatived com a sua necessidace indituciond,
deserhando-a, em quartidade e qualidade, em acordocom suasfi ndl idades e adequedas asua
magnitude [...] esse prgeto veo a s remaddado mlltiplas vezes e findau no que foi
submetido aAssmhb eialegislativa, origemdaatud | orgéni cadalngitui ¢ao, infelizmente
dterado detd mado gque nele néo sereconhece apropos ¢éo inicid. Padecedevéiasfalhas
a dedacar a inauficiéncia, au inexi ¥éncia mesmo, de conceitos norteadores de estrutura e
competérncia dos Orgéos cliades. Isto lhe esvau a descentrdizacdo formulada e por
consequénci a minmizou Lardevéancia (Ex-gestor daCAdm).

O objetivo mai or da criagdo da Coordenacdo Admini grativa, em 2003, foi aautonomia
administrativa da organizagdo. Com ess ao, a Policia Civil conquistava a maior idade. A
época, ndo se deu a devida importancia para a Coordenadoria de RH. O mesmo aconteceu
com a criacdo da L e Orgéanica, em 2009, conhecida como a Carta Magna da Policia Civil.
N&o obgante a Coordenacdo Administrativa tenha ganhado o datus de Departamento de
Patrimonio, Administracéd e Fnangcas (DPAF), a estrutura da Coordenadoria de RH
permaneceu como antes, com 0s mesmos problemas edruturai s tanto no DPAF como na CRH,

aé os dias atuals.

Na Leé Orghnica, a edruua da CRH é muto acanheda Ja £ <lidtou um quadro
inermediaio na etruura de pesod da Policia Civil, como asdstentes, pscdagos
engerheiros €c. e cargos auxiliares de nivel médio e superiar. Hoje exige gpenss um
psicdlogo, um psiquiara pera aender s prafissionais Mas, tudo pessa pd a gprovagéo do
regimerto, inclusivea pd itica de reposicdo de pessad, cujo d&ficit € quase 60% (Diretar do
DPAP).

Bad camente, os procedimentos inerentes a gestdo de pessoas, no nive téico ou
intermedi&rio, sho atribuidos ao DPAF e aCRH. Comisso, a gestdo dos processosde GP e 0s
de suporte aos gerentes, como gestores de pessoas, edd0 arelados a essas unidades. Hoje,
exige um problema no que diz regpeito a formacdo dos gestores; verificase que o gestor de
unidades policiais ndo tem formacéo especifica na &ea, o que dificulta ainda mais a re acdo

do DPAF como 6rgéo de gaff.

Ha fd hes na famag@o dos gestores Na Pdicia Civil, a escolha do gestar é voltada paraa
competéncia gperaciond. Isto de deve ter, mas deve s capacitado em gestéo, pasdeira
gerir recursos. Gestéo demeterid, debens, depessces|...] mas néo funcionapor queo gesar
€ wvoltado essencid mente para a fungéo firdistica O noso gedar deve ter formacéo, a
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cettificagdo de gestdo. Teria que fazer curs também, na area de psicolog a, trato com as
pesas(Diretar do DPAF).

Para Chiavenato (2010, p. 93), o nivd tatico ou intermediario da gestdo de pessoas "
trandorma em conaultoria interna para gpoiar e gudar gerentes como gestores de pessoas’.
Pelas decl aracBes aci ma, os gerentes ndo tém formagdo especifica e precisam ser assessorados
nesse entido. A CRH desenvolve 0s processos de gesédo, ou sga, dessmpenha atribuicoes
inerentes a gestdo de pessoas, no nivel operaciond.

A CRH, como subord neda do DPAF, recebe deste toda a orientagdo do servigo, beixando
portarias, ardens de senvigo e dficios que movimentam o sgtor [...]. Além diso, como o
trabelho exige conhecimento juridico, pois lida com dirdto dos pdicias, precisy,

congatemente, da asessaia juidca da Procuradoria, para a fundamentacdo dos atos
(Coordenadorade RH).

Existem vinte e oito servidores | atados na CRH e o sarvico € distribuido de acordo com as
ptiddes pesais [ .. ]. As tarefas Ao arganizadas par padas, de acordo com 0S asunics:
admissao, férias; folha de pagamento; gposentadoria[..] essas padtas ficam organi zadss no
computadar (Coordenadarade RH).

Para Chiavenato (2010, p. 93), agesdo de pesoas ho nivel operaciond "[...] se torna
burocrética, rotineira e executora de préticas e atividades especidizadas a0 lidar direta e
exclusivamente com pessoas’. Verifica-se, assm, que a gestéo de pesoas assume diferentes
responsabil idades e papéis nessas unidades

Perguntou-se 0 que fazer para que as Diretrizes Nacionais possam ser impl antadas na
Policia Civil. O Diretor do DPAF respondeu que,

Um requisto esseencid para aimplantagdo dessss pd iticas (de humanizagdo na gestéo de
pesad € par exemp o, aregulamentacdo do Consd ho daPoliciaCivil paraque seddibere

quaguer questddo como (as dretrizes) essss pditicas sgam dscutides democrati camente
(Diretor do DPAF).

A luz dos depoi mentos coletados, observa-se que ainda ndo foram pensadas mudangas
estruturais e subgancias para a implantac&o das Diretri zes Nacionais. Para que as Diretrizes
Nacionais possam ser implantadas na Policia Civil daBahia, é preciso que hg a, inicidmente,
aregulamentacéo dasualLei Organica.
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7 CONCLUSAO

Procurou-se, neste etudo, conhecer como as Diretrizes de Promocgéo e Defesa dos
Direitos Humanos dos Profissionai s de Seguranca Publica (Di retri zes Nacionais) e2&o sendo
implantadas naPolicia Civil daBahiae suas contribui¢cbes paraagesdo de pessoas.

As Diretrizes Nacionais foram criadas ap6s um amplo debate entre a sociedade civil,
os profiss onais de seguranca publica e os gestores publicos na Primeira ConferénciaNaciona
de Seguranca Publica (1° Conseg), ocorrida uma ano antes de sua criacdo. O resultado da
Conferéncia representou uma base orientadora de um novo paradigma na seguranca publica,
consti tuindo os principi os e diretrizes dentro de uma concepgéo éica democrética

As Diretrizes Nacionais nascem, portanto, inspiradas nos direitos fundamentais do
homem, sob uma perspectiva éticae juridica integradora, que consiste em reconhecer que toda
pessoa possui direitos morais em razédo de serem pessoas, € que estes direitos devemn ser
reconhecidos e garantidos por serem estreitamente ligados a ideia de dignidade humana.
Como politicas publicas as Diretrizes representam um mecanismo de realizacdo desses
direitos por meio de um proj eto de governo.

Nesse sentido, as Diretrizes Naciona s procuram consolidar uma éica democréti ca nas
rel agbes internas das organizagdes de seguranca publica procurando atender aqueles direitos
mais diretamente ligados ao conceito de dignidade humana, inspirando-se, para tanto, nos
direitos fundamentai s do homem, previstos na constituicéo péaria. Dessa forma, estabeece os
seguintes titulos em sua base protetiva: direitos constitucionais e participacdo cidadd;
vaorizacéo da vida;, direito a diversidade, salde, reabilitacd e reintegracéo; dignidade e
seguranca no trabaho; seguros e auxilios; assgéncia juridica; habitacdo; cultura e lazer;
educacdo; producdo de conhecimento; edruturas e educacd em direitos humanos;, e
va orizagéo profissiond .

As organizacGes de seguranca publica no pais aé pouco tempo, possuiam uma
concepcdo doutrinaria voltada para 0 combate ao inimigo, em nome da defesa naciond.
Apesar do processo democratico no paister se iniciado com a Constituicdo Cidada de 1988,
gpresentando politicas publicas relevantes no plano socia, na &ea da seguranca publica as
mudancas foram superficiais, questdo que perpassa tanto nas relagbes com a sociedade como
nas rel agdes internas das organi zages de seguranca publica.

Na 12 Conseg ficou patente a necess dade de reformulagdo dos mecanismos atuai s de
gestéo na seguranca publica, pois persistem até os dias atuas sintomas de uma gestédo muito

pouco democraica A mudanca de uma cultura gerenciad perpassa pea necessidade de
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vaorizar o profissiona de seguranca publica, 0 que resulta ndo S5 em um reconheci mento
pessoa, masem uma egratégia de vaorizacao da propria organizacéo.

As Diretrizes Nacionai s representam um caminho para a humanizacéo das relagtes
internas das organi zaghes de seguranca publica, queirdo refletir nas agbes institucionais com a
sociedade. Afinal, quando a teoriaorganizacional descobriu aimportancia do comportamento
das pessas para 0 negocio das organizaghes surgiu 0 conceito de modelo de Gegdo de
Pesxoas que tem a finalidade de adequar o comportamento das pessoas ao negdcio da
organi zacéo.

Por issn, a implantacdo das diretrizes constitui-se em uma intervencéo na &ea da
gestéo de pessoas. Partindo dessa perspectiva, verificou-se que, no plangamento estratégico
da seguranca publica previsto para o periodo de 2012/2015, um nimero maior de objetivos
estratégicos, em comparacdo aos planos anteriores foi direcionado aos profissionais de
seguranca publica

Outra inovacdo constante no plano atud refere-se ao tratamento dispensado a esses
profissionais que passam a ser qualificados como colaboradores, delxando de ser tratadas
como recursos humanos. Como colaboradoras, as pessoas possuem mais autonomia em suas
atividades, conhecem a organizacéo, participam do seu negdcio e ocupam uma pod ¢cao mais
cooperativajunto a seus gestores.

Outras mudancas na SSP podem ser observadas apds o primeiro ano de criagdo das
Diretrizes Nacionais. Sua estruturafoi modificada para atender acriacdo de um 6rgéo voltado
a gestéo estratégica de pessoas. A Superintendéncia de Prevencéo a Violéncia (SPREV) foi
criada contendo em sua estrutura a Diretoria de Direitos Humanos (DDH) e a Coordenadoria
de Vdorizacdo do Servidor (CVS), que desenvolvem planos e projetos na defesados direi tos
humanos, da salide e do bem- estar dos profiss onais de seguranca publi ca

A SPREV se debrugou sobre dois proj etos merecedores de desaque, o primeiro foi a
pesquisa redizada durante a Operacdo Carnaval 2013, com um numero significativo de
policiais que participavam do evento buscando identificar as principais quesdes que afetam
esses profissionai s em relacéo as condigdes de trabaho, de salde, poder aquisitivo, grau de
escol aridade, a associacdo aplano de salide, tamanho daprole, expectativa de qualificacéo e
busca pelaascensio nacarrera.

A pesquisa proporciona uma visdo da situagéo gera dos profissionai s facilitando o
direcionamento de agBes focadas naresolucéo dos problemas detectados o segundo, aindaem
andamento, é o Programa Quaidade de Vida, que pretende desenvolver agBes diretamente

rel aci onadas as diretrizes de n® 61, 63 e 66, que sio voltadas paraasalide, aqua idade de vida
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e profissondizacdo da gestéo nas instituicbes de seguranca publica. Para este projeto foi
realizado um convénio com a Senasp com verbaja disponibilizada, encontrando-se em fase de
contratacdo de empresa para a sua execucao.

Fazendo a mesmaandise em relagdo a Policia Civil, observa-se que, até pouco tempo,
ndo exigia 6érgdo em sua estrutura direcionada a gestdo de pessoas ou recursos humanos. Por
conta dessa anomdia, competialhe gpenas a execucdo das suas atividades-fim de policia
judiciaria e apuracdo de infragbes penais. Era remotamente admini grada quanto a meios e
pessoas pea SSP.

Somente em 2003 foi criada a Coordenagcd Administrativa (CADM), que trazia em
sua estrutura a Coordenacéo de Recursos Humanos (CRH) com uma estrutura acanhada, que
se resumia a registros documentai s relativos aos servidores policiais civis, formaizacdo de
posse, arquivamento de portari as e documentos e certifi cacdo de informacdes.

Com a criagd da Le Organica da Policia Civil, a CADM trandormou-s no
Departamento de Patrimonio, Administracdo e Hnancas (DAPF), e aquilo que poderia ter sdo
um sato quditativo na estrutura da CRH reve ou-s inexistente em conceitos norteadores de
estruturae competéncia e, consequentemente, minimizou-se suare evancia.

Vérias tentativas para uma mehor edruturagcdo do DPAF e CRH foram redizadas
como o pedido de criacdo de um quadro intermediario na estrutura da Policia Civil com
assistentes, psicol ogos, engenheiros e cargos auxiliares de nivel médio. Atuamente, a grande
expectativa recai na regulamentacdo da Le Organica, paso importante para, inclusive,
pensar em uma pol itica de reposicao do quadro funciona, que hoje atinge um déficit de 60%.

A luz da pesquisa realizadana Policia Civil, acrencado gestor estratégico do DPAF é
a de que a falta de regulamentacéo da Le Organica tem causado prejuizos a implantacéo de
uma politica na area de Gestdo de Pessoas da Policia Civil e naimplantagdo das Diretrizes
Nacionais. Inclusive, para s pensar em implantacio das Diretrizes Nacionais é essencia a
regulamentacdo do Conseho da Policia Civil, paa que s delibere qualquer questéo
rel aci onada a essas politi cas, que deverdo ser di scutidas democraticamente.

Outro ponto abordado como primordial para a implantacdo das Diretrizes Nacionais
diz respeito a formagédo e qudificacio dos gestores Na Policia Civil, os gestores estéo
voltados essenciamente para as fungdes finaligicas Na perspectiva de entrevista Gestéo de
Pessnas 0s gestores devem ser preparados e orientados paralidar com pessoas

Portanto, diante do referencid tedrico comparado com as consideracdes criticas dos
entrevistados, deve-se atentar para as seguintes necessidades:

a) Regulamentar a Lel Organica criando estrutura adegquada a i mplantacdo das



70

Diretrizes Nacionais no anbito do DPAF e da CRH. O Consd ho Superior de Policia
devera ser também regulamentado para que se possa pensar nas mudancgas substanciais
gue estdo sendo propostas pelas Diretrizes Nacionais, ou sga, uma doutrina ética
democréti ca nasrelacdesinternas da Policia Civil;
b) Implantar planejamento estratégico de RH voltado a atender as Diretrizes
Nacionais e ainhado a0 PLANESP 2012/2015. Esse plangamento devera conceber a
Gestéo de Pessoas dentro de uma perspectiva que contemple seus quatro nives de
atuacdo ou papés:. inicia mente, nos nives estratégico e instituciona facilitando e
gpoiando 0s negdcios da organizacdo, dém de focar a indituicdo como um todo;
segundo, no nive téico, apoiando e auxiliando gestores na condi¢io de gestores de
pessoas a promover as mudangas sugeridas pelas Diretrizes Nacionals, terceiro, no
nivel operacional, criando meios para que a rotina de gerir 0s processos de agregar,
aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar as pessoas na organizacao
sgam executados dentro da idé a e vaores promovidos pelas Diretrizes Nacionais e de
forma sistémica, integrado, favorecendo maior sinergiaentre as partes.
¢) Promover a capaci tacdo dos gestores na arte de gerir pessoas na perspectiva
de umaéticademocrética;
d) Promover aimplantacéo das DiretrizesNacionai sno ambito da Policia Civil.
Eda pesquisa poss bilitou a investigacdo no ambito da Policia Civil de como estédo
sendo implantadas as Diretrizes Nacionais e sua contribui ¢éo paraa Gesdo de Pessoas. Sendo
a Policia Civil uma organizacdo de Seguranca Publica, iniciou-se por conhecer a i mplantacdo
das Diretrizes Naci onais na Secretaria da Seguranca Publi ca
Observa-se que as acgdes promovidas pea SSP podem ser gpontadas como medidas
estruturais para a implantagéo das Diretrizes Nacionais S8o0 medidas importantes para
pensar em criar algo que até entdo ndo foi pensado por esta pasta, a Gestdo de Pessoas. Essas
acOes podem ser creditadas como contribuicOes das Diretrizes Nacionais para a Gestéo de
Pessas nas organizacbes de seguranca publica. Contudo, ndo se verificou mudancas
subgancials que possam caracterizar uma quebra de paradigma na forma de lidar com as
pessoas, nostermos da proposta criada pelas Diretrizes Naciona s
No ambito da PoliciaCivil a pesquisaidentifi cou probl emas paraa impl ementacéo das
Diretrizes Nacionais de Promo¢éo e Defesa dos Direitos Humanos dos Profissonais de
Seguranca Publica. O DPAF e a CRH sdo 6rgéos relaivamente novos na Policia Civil e ndo
foram devi damente pensados para atender a demanda de um model o estruturado de Gegéo de

Pessoas limitando-se ao trabalho especifi camente, burocréti co. Além disso, a regul amentacéo
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da sua Lei Organica ndo foi redizada impedindo a possbilidade de que os 0rgéos
responsavei s pd a Gestao de Pessoas possam ser estruturados adequadamente.

Conclui-se que o0 presuposto desta pesquisa foi confirmado, em parte, quando s
constatou que na Secretaria da Seguranca Publica as Diretrizes Nacionais estdo contribui ndo
paa acdes estruturas no ambito da Geddo de Pesas com a criagéo de uma
Superintendéncia, que traz em sua composcao uma diretoria de Direitos Humanos e uma
Coordenacéo de Valorizacdo do Servidor, as quais ja desenvol vem esudos e programas que
irdo beneficiar os profissionais de seguranca publica e a qual ificacdo na Ges&o de Pessoas das
organi zagOes policias.

Contudo, essajustificativa ndo inviabiliza o pressuposto de que a Policia Civil ndo tem
perspectiva deimplantar as Diretrizes Naci onais por fatade estrutura dos érgaos regponsaveis
diretamente pela Gestdo de Pesspas limitando-se as funcdes burocraticas da Geséo de
Pesspas Com isso, retarda-se 0 processo de implantacdo de uma éica democrética nas

rel aches internas da organizacéo policial civil.
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APENDICE A - OFICIO ENVIADO PARA O DIRETOR DO DEPARTAMENTO DE
PLANEJAMENTO, ADMINISTRACAO E FINANCAS DA POLICIA CIVIL DA
BAHIA - DPAF

ILMO SR DIRETOR DO DEPARTAMENTO DE PLANEJAMENTO, ADMINISTRACAO
E FINANCAS DA POLICIA CIVIL DA BAHIA - DPAF

Salvador, 13 de julho de 2012

Senhor Diretor,

Com vidas a realizacdo de trabaho de pesguisa académica, vinculado ao Mestrado
Profiss ond de Seguranca Publica, solicito a oportunidade de entrevista-lo e a sua equipe de
RH, sobre arotina e a dinami ca desenvol vida nesse setor.

Atenciosamente,

CdiaMariaMiranda Costa
Deegadade Policia
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APENDICE B - TOPICO GUIA

A entrevista individua foi orientada por um topico guia, assim especificado
(GASKELL, 2002):
Poderia faar-me sobre o tempo em que vocé trabalha neste setor?
Como vocé descreveriaa rotina deste setor para d guém gque ndo tenha passado por
aqui antes?
O que vem em mente quando vocé pensa em humanizacdo das relagbes no setor de
trabalho?

L evar a entrevista adiante:
Poderia dizer-me adgo sobre as acgbes desenvolvidas nesse setor sobre a
preocupacdo com avalorizagdo dos profissional s de seguranca publica?
O que faz vocé entir que eda redizando um servico fundamental para a
instituicdo e pessoas que aqui trabalham? E isso é importante para voc&? Como €isso?

Provocar informagdo contextual:

- Quando vocé ouviu faar das diretri zes nacionai s de promocéo e defesa dos DDHH
dos profiss onais de seguranca publi ca?

- Que pensaria se as diretrizes nacionais fossem implantadas no seu setor? E s este
suportaria a complexidade dessa acéo?

Partindo do particul ar para o gerd:
- Nasuaexperiéncia é tipi co acontecer implantacles voltadas paraa gestdo de pessoas?

Poderia dar um exemplo especifico disso?

- Haa go mai sque vocé gostaria de me dizer?
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APENDICE C - ENTREVISTA COM SILVANA BOMFIM,ESCRIVA

ENTREVISTA N° 01

CM - Como € seu nome, suaformacao e quanto tempo esta neste setor?
SB - Eu me chamo Silvana Bomfim, sou escriva de policia e esou, h4 um ano,

respondendo pela Coordenacéo de RH.

CM - Quando foi criado ege setor?

SB - Foi criado em 2004. Antes tudo erafeito pela Secretaria da Segurancga. O setor
tem como principa atribuicdo tratar de assuntos relacionados aos direitos e deveres do
servidor policia. Eno RH que o servidor requer e reclana. A CRH trata de todos os assuntos
referentes aos direi tos e deveres do servidor policid civil, desde 0 seu ingresso na carreira até
0 ao de gposentadoria, posse, contra cheques, férias, fdtas, licencas, tudo.

CM - Como éfeita adistribuicdo do servico naCRH?

SB - A organizacdo interna do trabalho é feita por pastas e cada uma dessas pastas é
atribuida a determinados servidores S&o vinte e 0ito pessoas, 0 nimero tota dos servidores
gue trabalham na CRH, inclusve eu que faco tudo o dia todo. Oriento, recebo telefonemas,
presto informacdes para a coordenacéo de administracéo. As pessoas que traba ham ndo sio
todas policiais. Aqui tem pessoas de diversos vinculos, ndo so trabaham policiais Temos
servidores policiails contratados pelo sistema REDA e ocupante de cargos temporarios.
Identifico o perfil de cada um deles existem os carregadores de piano, prontos a executar
gua quer tarefa e a quaquer hora; exigem os acomodados, os enrolados os criativos e 0s que
ndo querem saber de nada. Existe entre eles umapoliticainterna de querer aceitar os critérios
da administragéo de escolha para os cargos comissionados. Alguns criticam por entender que
0S cargos deveriam ser ocupados pel os mais antigos, outros entendem que nao devem <er
ocupados por pessoas estranhas aos quadros de carreirapolicial.

CM - Como € arelaco de trabalho entre a SRH e o Departamento de Administragéo?
SB - Todo o trabalho que chega na CRH vem do DPAF, desde uma s mples portaria
até os processos. A nossa escala de trabaho, as ordens de servico, tudo vem do DPAF. Né&o

temos autonomia para nada.
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CM - Como € o atendimento ao policial?

SB - Recebemos bem o policial, mas os policiais chegam agui muito nervosos
reclamam quando acham que seus direitos ndo estéo sendo dados. N& acreditam nas
informagdes que damos preferem sempre que os pedidos passem pd aprocuradoria, apesar da
procuradoria entender que o parecer sobre o assunto ja foi dado e que a gente pode evitar
mandar 0 meano pedido toda hora. As pessoas que atendem os policias sBo bagante

pacientes, mandam sentar, oferecem &gua, mas alguns chegam a ser bastante grosseiros.

CM - Vocé conhece as diretrizes naci onais que a secretaria de direitos humanos desga
implantar para promover os direitos humanos dos profi ssionais de seguranca publica?
SB - N&o conhego ainda, mas nds policia s precisamos de gpoio nesse sentido. Muita

COi |2 existe que precisamudar.

CM - Que pensariase as diretrizesfossem implantadas no seu setor?

SB - Seriabom, mas nosso espaco esta complicado, ndo € adequado para prestar um
bom servico. E preciso fazer uma reforma. Ja tentel organizar melhor o servigo, deixar as
pessoas mais proximas aqui dentro, mas a geografia do espago ndo permite. Seria bom um
espaco que a coordenadora pudesse ver a equipe e interagir com ela, mas como VOce VEé, as

sdlas séo peguenas e fechadas, facilitando o isolamento.

CM - Nasuaexperiénciaétipi co acontecer mudancas em rel acdo a gestéo de pesas?

SB - Que eu saiba, ndo. A mudanca que houve foi a do setor, quando o CRH saiu da
Secretaria da Seguranca Publica e passou a funcionar na Policia Civil. As pessoas ficaram
animadas com a mudanca, sO se ouvia fdar sobre isso. As pessoas que antigamente
trabalhavam na SSP fi caram satisfe tas de esarem agoraagui na Policia Civil .
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APENDICE D - ENTREVISTA COM SLVANA BONFIM, GILDECIO SOUZA,
DELEGADO DE POLICIA

ENTREVISTA 02

CM - Por favor, seu nome, o que vocé faz naPoliciaCivil equd asuaformacéo?
GS- Meu nome é Gildécio Souza, sou Ddegado de Policia, pés-graduado em
Adminigracdo e Diretor do DPAF desde asuacriacao.

CM - Poderia me fd ar sobre o tempo em que vocé traba ha neste setor?

GS - Estou aqui desde a criacio do 6rgdo com a Le Organica E um 6rgéo estratégico
da Policia, responsdvel pelos recursos financeiros, recursos humanos e o patriménio da
Policia Civil. E um 6rgdo complexo, mas gque possui uma estrutura pequena diante das

atribuices que possui.

CM - Poderia dizer-me adgo sobre as agdes desenvolvidas nesse setor sobre a
preocupacéo com avalorizagdo dos profissional s de seguranca publica?

GS- NaLe Orgéanicaaestruturada CRH é muito acanhada. Ja se solicitou um quadro
intermedi&io na edrutura de pessod da Policia Civil, como assistentes, psic6logos,
engenheiros, ec. e cargos auxiliares de nivel médio e superior. Hoje existe apenas um
psicologo um psiquiatra para atender os profissonais. Mas, tudo passa pela aprovacéo do
regi mento, inclusve apolitica de reposicao de pessod, cujo déficit é de quase 60%.

CM - Quando vocé ouviu falar das diretrizes nacionais de promo¢do e defesa dos
DDHH dos profissionai s de seguranca publica?

GS - Como diretor do DPAF, participo das reunifes de elaboracdo do Plano
Estratégi co da Seguranca Publica e esta foi uma das discussdes que ocorreram por ocad &o da

el aboracéo.

CM - E na Policia Civil, como ficou esa quest&o das diretrizes nacionai s de promocao
e defesa dos diretos humanos dos profissional s de seguranca publica?

GS - Umrequisito essencial para ai mplantacdo dessas politicas é a regulamentacéo do
Consdho da Policia Civil para que se delibere qualquer questéo, como essas politicas sejam

discutidas democraticamente. Além disso, a fdta de regulamentacdo da Le Orgénica tem
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causado prejuizos aimplantacdo de uma pol itica ha érea de Gestdo de Pessoas.

CM - E os gestores es o preparados para atender essa nova demanda?

GS - Ha fdhas na formagd dos gegores. Na Policia Civil a escolha do gestor é
voltada para a competénciaoperaciond. 190 d e deve ter, mas deve ser cgpacitado em gestéo,
pois ele ird gerir recursos. Gestdo de materid, de bens, de pessoas, etc., mas ndo funciona por
gue o gegor évoltado essencidmente paraa fungéo finaligica. O nosso gestor deve formacao,
a certificacdo de gestdo. Teria que fazer cursos, também, na area de psicol ogia, trato com as
pessoas. E importante também uma assessoria, para fornecer diagndsticos e orientagdes aos

dirigentes por meio de uma consultoriaboa e respeitavel .

APENDICE E - ENTREVISTA COM O ASSESSOR DA SECRETARIA DE DIREITOS
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HUMANOSDA REPUBLICA (REALIZADA POR E-MAIL)

ENTREVISTA 03

OlacCdia

Como voceé deveter levantado na sua pesquisa preliminar, o principa documento que trata da
guestdo é aPortarialntermini gerial (MJe SDH) n° 2, publi cada em 15 de dezembro de 2010,
gue "Egabd ece as Diretrizes Nacionais de Promocéo e Defesa dos Direi tos Humanos dos
Profiss onais de Seguranca Publica'.

http://porta .mj.gov.br/ services DocumentM anagement/Fil eDownload.EZT Svc.asp?D ocument
ID=%%67BF124442B-96F8-42BB-9746-

1DD024F500D 3%7D& Servicel nstUID=%7BB78EA6CB-3FB8-4814-AEF6-
31787003C745%7D

A portariaéresultado de di scussdes entre o Ministério da Jugtica e a Secretariade Direitos
Humanos, o primeiro buscava adotar uma politi ca de Seguranca Publicacom Direitos
Humanos, como resultado dos debates da 12 CONSEG (2009) e o segundo, como principal
responsével pelapoliticade Direitos Humanos, também pautado pelos resultados da
CONSEG eda112 ConferénciaNaciona de Diretos Humanos (2008) e o processo de reviséo
PNDH, buscava of erecer subsdi di os epecificos para o orientar as discussdes sobre direitos
humanos na area de seguranca publica.

Observe, portanto, que o processo histérico tem, como alguns marcostemporaisa CNDH em
2008 perpassando 2009 com a CONSEG e, culmina em 2010 com a publicagdo do PNDH-3,
em 12 demaio e as "Diretrizes" no més de dezembro, além disso ateméticade "Direitos
Humanos" também passou afigurar nos Planos e Programas de Seguranca Publica!

Com isso, encerra-se uma Gestéo do Governo Lulae comecaageséo de PresidentaDilmaeo
desafio detirar essasdiretri zes do papel etransformélasem red idade.

NaSDH até ano passado tinhamos uma Coordenacdo-Gera de Seguranca Publi ca que vinha
desenvol vendo a gumeas i vidades relacionadas a Portaria e as Diretri zes, inclusive uma
Consulta Plblica sobre asDiretrizes visando a congrucdo de um Plano Naciond de atuacéo,
mas que ndo chegou a ser concluida! A partir de algumas alteracBes ef etuadas na estruturada
SDH a Coordenacao deixou de exigir e asfungdes foram divididas entre a gumas &easda
SDH, ficando a questéo dos DH dos profissionai sde Seguranca Publi ca sob-responsabilidade
da Coordenacdo Geral de Combate a Tortura e o Conselho de Direitos da Pessoa Humana -
CDDPH.

Outraguadraem que ess debate ocorre também é no &mbito do Forum Naciond de
Ouvidores de Policia- FNOP, criado pelo Decreto de 6 de maio de 2006 vincul ado a SDH.
Atua mente, ainterlocucéo com o FNOP éfeito aqui pe aOuvidoria Nacional de Direitos
Humanos e recentemente o FNOP retomou essa discusséo em suas reuni es.

Também recentemente, o CDDPH ingtitui u uma Comisséo de Seguranca Publi ca composto
por 4 (quatro) Grupos de Traba hos um deles sobre a"DH dos Profiss onais de Seguranca



85

Pablica', que pretende concentrar as discussdes e avangar Nos marcos insti tuci onais.

http:// portd .sdh.gov.br/ cli entes' sedh/sedh/2013/05/07-mai- 13-consed ho-dos-di reitos-humanos
-gprova-criacao-de-comissao-especid -sobre-seguranca

publi cal ?searchterm=profi ssionais%20de%620seguran%C3%A 7a020p%C3%BAblica

Segue alguns links de referéncia

http:// portd .mj.gov.br/sedh/pndh3/pndh3.pdf

http://pt.scribd.com/doc/25098935/Relat orio-Find -1%C2%AA -CONSEG

http:// portd .sdh.gov.br/ cli entes' sedh/sedh/notici as/ultimas_notici as/2010/09/copy_of 10-set-
2010-forum-nacional-de-ouvi dores-de-policia-se-reune-a-partir-deta-quinta-feira-2-no-rio-
janeiro-rj/?searchterm=profiss onais%20de%20seguran%C3%A 7a2620p%C3%BA bli ca
http://portd .sdh.gov.br/cli entes' sedh/sedh/2010/ 12/15-dez-2010-lancadas-diretrizes-para-
melhoras-as-condi coes-de-vida-dos-profi ssionais-que-at uam-na-area-de-seguranca-publ ica-
brasilia-df/ ?searchterm=profi ssionais%20de%20seguran%C3%A 7a%620p%C3%BAblica
Bom éisso que eu consegui rapidamente pensar! Tem muito mais coisatambém no Ministério
da Justica que tem papel fundamental naformagdo dos profiss onais e no diaogo com os
Gestores Estaduais de Seguranca Publica

No mai s estamos a dispos ¢éo, apesar da correriae dademora nas respogas!

Saudacdes,

EliasEmanud Alvesde Sousa

Assessor Técnico

Departamento de Ouvidoria Nacional de Direl tos Humanos

Secretaria de Direitos Humanos da Pres déncia da Republica

(+ 55 61) 2025.9464

E-mail: dias.sousa@sdh.gov.br

Sitio: http://www.direl toshumanos.gov.br/

APENDICE F - ENTREVISTA COM O EX GESTOR DA CADM RESPONSAVEL
PELA IMPLANTACAO DA CRH NAPOLICIA CIVIL (REALIZADA POR E-MAIL)
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ENTREVISTA N° 04

CAdm

Originalmente, as competéncias para executar as tarefas concernentes a gestéo mesmna
da Policia Civil e a especifica administracdo de seu pessod, integravam as de 6rgdos da
estrutura da Secretaria da Seguranca Publi ca (SSP).

H& muito a Policia Civil se ressentia dessa anomdia, pela qua |he cabia gpenas a
execucdo das suas atividades-fim, de policia judicidria e gpuracdo de infracdes penais s que
era remotamente administrada quanto a mel os e pessoas.

Em esséncia, a aividade da SSP era planejada, orcada e executada para 0s poucos
Orgéos que moldavam o raquitico corpo daPoliciaCivil.

Com a edrutura minima tipica dos 6rgéos setoriais, a SSP agi gantava-se com red izar
as aividades que diziam respeito a Policia Civil, distorcendo-se em seus objetivos para
realizar d heios, opi nando canhestramente sobreinstrumentos, técnicas e equi pamentos que Ihe
eram estranhos, mas decidindo efetivamente, ainda assim, em sua defini ¢éo.

A assuncdo do Ga. Rochaa chefiada SSP propiciou fosse entendido afind o equivoco
em que entdo se incorria e criou a oportunidade para se discutir a efetiva implantacdo de um
texto lega reparador.

Em 1993, foi criada por le a Coordenacdo Administrativa da Policia Civil (CAdm)
gue, entretanto, se debatia entre o desinteresse da administracdo da SSP em lhe dar vida e o
oportunismo de dirigentes da Policia Civil que enxergavam-na, gpenas, como provedora de
cargos em comissdo para aguns seus gpaniguados. O Ga. Rocha com viséo e intuicdo de
gestor estimulou sua efetivaingaacdo, em 1995, e ofereceu a Policia Civil decisivo respa do
nesse sentido.

Com essa medida, tranderiu-se mais de 90% das atividades da SSP para a Policia
Civil, exatamente as que diziam respeito as suas competéncias. Da SSP foram removidos
funcionarios que em seus 6rgaos exerciam fungdes voltadas para os 6rgdos da Policia Civil e
seus servidores e adocados em 6rgdos da CAdm. Recursos humanos, patriménio, consumo,
trangportes e abadecimento, informdica e servigos gerais foram atividades que entdo
passaram a ser geridas dentro em a Policia Civil por ea propria. Foram assumidas pelas
coordenagOes em que se desdobrou a CAdm paralhe viabili zar a existéncia. Ingitui u-se, desse
modo, a efetiva geréncia da I nstituicéo.

Porém, se a CAdm s transformou em realidade, red idade também foi que nada mais

se lhe foi dado dém do que iniciamente | he coubera. Com muito esforgo dos servidores das
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suas coordenacdes, providéncias foram tomadas, agGes executadas e resul tados a cangados.

CRH

A Coordenagéo de Recursos Humanos foi i ngaada na Policia Civil, exatamente como
as demais da CAdm, com os acertos e desvios que originalmente possuia. Voltava-se,
exclusivamente, para os regigros documentais re ativos aos servidores policiais civis |hes
formalizando a posse, arquivando portarias e documentos que lhes dissessem respeito,
certifi cando suas informacdes.

Com pouco pessoal e € evada demanda, seu gestor era assoberbado pela roti naque lhe
impedia horizonte mais amplo. Por is, ndo teve como se voltar para 0 aprimoramento
pessod do servidor, buscar a me horia da sua Stuacdo funcional, redizar agoes outras que
tivessem fina idade emi nentemente socid . Confinou-se em praticar aividade afe ¢o cartorid,
tdo somente, embora de extremadarelevancia parao cotidiano da I nstituicao.

Anos adiante, ageréncia da CAdm desenvolveu um projeto de estrutura de érgdos para
aPoliciaCivil, projetando princi pdmente a descentrali zacdo datomada de deci sho, de modo a
que fosse praticada em o loca onde devese operar resultado. Ensino e correicao,
particularmente, seriam ativi dades transversais nos organi amos internos Tal projeto dotaria a
Policia Civil de estrutura organica compativel com a sua necessidade ingituciond,
desenhando-a, em quantidade e qualidade, em acordo com suas find idades e adequadas a sua
magnitude.

Esse projeto veio a ser remodelado multiplas vezes e findou no que foi submetido a
Assembleia Legislativa, origem da atual lei organica da Instituicdo, infeizmente dterado de
tal modo que nd e ndo se reconhece aproposi¢éo inicia. Padece de vérias fa has, a destacar a
insuficiéncia, ou inexi £éncia mesmo, de conceitos norteadores de estrutura e competéncia dos
Orgéos criados. 190 Ihe esvaiu a descentra izacéo formulada e, por consequéncia, minimizou

suard evancia

VALORIZACAO

A principal vaorizacdo do individuo € a que ele proprio se da Decorre da sua
autoestima, do contentamento condgo mesmo. Para o individuo s revedir dessa
caracteridica, contribui rel evantemente a satisfacdo que Ihe da o exercicio da sua atividade

profissiond e o processo de identificacdo com o organismo que |he a enseja. Nao sho
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condi ¢bes propiciadas pe are acdo servidor policid civil e Institui¢do Policid Civil.

H& muito texto e discurso a regpeito, mas pouca acdo e conduta correspondentes.
Usualmente, texto e discurso séo primorosamente elaborados e prenhes de boa vontade, até.
M as nunca se concreti zam como ditos e escritos. Isto, se efetivamente vém a s concretizar.

As diretrizes nacionais para mim, tém essa feicdo. Em seu texto, ressalto o titulo
"Educacéo - 49", cuja meta é dtamente desgave, dado que profissiond mente aperfeicoado,
com formacao conti nuada, o servidor policial civil poderavir adispor de estrutura psicol 6gica

gue | he estimule sua autoesti ma.

Osman 14.06.2013.

APENDICE G - ENTREVISTA COM A DR?® MARITA SOUZA (MATERIAL
COLHIDO DURANTE VISITA A SPREV)
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ENTREVISTA N° 05

CM - Por favor, seu nome cargo e formagéo?
MS - Meu nome € Marita Souza, sou Deegada de Policia, pés-graduada, atuamente
exercendo o cargo de diretora de Direitos Humanos da SPREV, na Secretaria da Seguranca

Pdblica.

CM - Quais as atribui¢cdes do seu cargo?

MS - S8 muitas as atribuigbes do cargo. Temos congantemente reunides com varios
setores para planejar agbes voltadas para os direitos humanos principdmente para 0s
profissionai s da seguranca publica. Estamos sempre reunidos para plangar projetos é uma
agenda chela. Nas atri buicdes do cargo foram organizadas duas linhas de agéo sendo que uma
delas é tota mente dedicada ao profissiona de seguranca publica. O objetivo € pensar
melhorias para os policias de modo gerd. Ou sga, elaborar, apoiar, coordenar e articular
acoes gque protgam os Direitos Humanos e promovam a vaorizagdo do profissional de
seguranca publica, aém de apoiar, contribuir e articular acbes de protecdo aos Direitos

Humanos de modo gerdl.

CM- Como funcionaadiretoria?

MS- A diretoria posaui duas coordenacdes. a Coordenacdo de Valorizacdo do Servidor,
encarregada de articul ar agOes de protecéo aos direitos humanos e va orizagdo do profissiona
de seguranca publica; e, a Coordenacdo de Acgdes Inditucionais e Politicas Publicas,
encarregada do acompanhamento das politicas publicas e daintegracdo das agOes de gestdo
publicasocid com as acbes operati vas da seguranca publica

CM - Como funciona a diretoria no ambito da protegcéo aos direitos humanos do
profissiona de seguranca publica?

MS - Nalinhade protecdo dos direitos humanos do profissional de segurangcapublica,
pd o regimento interno da SPREV, compete a sua Diretoria desenvol ver as seguintes acoes
todas de longo prazo: criar e implementar niicl eos para a promo¢do da salde fisica e menta
(acé@o prevista na PLANESP 2012/2015); promover curso de cgpacitacdo em Direitos
Humanos para os profissonais de seguranca publica como ingrumento de sua cidadania

realizar ciclos de paledras sobre o tema de direitos humanos dos profissionai s de seguranca
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publica como instrumento de cidadania; acdo civico socia para os profissiona s de seguranca
publica; atencdo ao dependente de dcool e outras drogas, através do NEAD e SEVAP,

acolher o profissional de seguranca publicaem dtuacéo de abuso de alcool e outrasdrogas

CM - E no ambito da Valorizagado do profiss onal?

MS - No ambito da vaorizacdo do profissond, as atribuicbes que lhe compete, a
maioria de longo prazo, séo: elaborar, propor e articular a realizacéo de programas e projetos
de valorizacdo profissona; eaborar, propor e articular a redizac&o de programas e projetos
para qualificacdo dos servidores; implantar politicas de Direitos Humanos e de valorizacéo
dos profissionai s de Seguranca PUblica propondo a integracdo na transversalidade das acfes

insti tuci onais.

CM - Ent&o o foco é sempre os direitos humanos?

MS - Sm, ofoco da diretoriaéesse. A implantacdo dasDiretrizesNaciona s

CM - Haquanto tempo funciona a Superintendéncia de Prevencéo aVioléncia?

MS - Foi criada no find de 2011, passando a funcionar na estrutura do SPREV a
diretoria de Direitos Humanos. Estamos instalados aqui, no prédio do Desenbahia, Bloco A,
4° andar, ainda organizando as insta agbes, mas ja estéo sendo executadas d gumas acles
importantes, como a pesquisa realizada no carnava 2013 com uma amostra d gnificativa de
profissionais cujo reatério se constitui numa fonte importante de informagdes para
elaborac@o de agbes pela Coordenac@o de Valorizagdo do Servidor, que € coordenada pel o
del egado Evilad 0. Outro traba ho que esa em andamento € o Programa de Qud idade de Vida
e Vadorizacdo do Profissond de Seguranca PUblica. Neste programa, as estratégias da
PortariaInterministeria sho contempl adas, destacando-se as diretrizes de nUmero 61, 63 e 66.
A primeira diz respeito a promocéo da salude e da quaidade de vida dos profissionais de
seguranca publica A segunda destinase a profissonadizar a gestdo das instituicbes de
seguranca publica, forta ecendo uma cultura gerencid enfocada na necessidade de elaborar
diagnégicos, plangar, definir metas explicitas e monitorar seu cumprimento. A terceira tem

como propogadefinir e monitorar i ndicadores de satisfacdo e de redi zac&o profissiond .

APENDICE H - ENTREVISTA COM O DR. EVILASIO BASTOS FILHO,
DELEGADO DE POLICIA
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ENTREVISTA N° 06

CM - Por favor, seu nome, 0 cargo que ocupae a formagéo?
EBF - Sou Evilésio Bastos Filho, sou Delegado de Policia e, atualmente, ocupo o

cargo de Coordenador de Valorizacéo Profissiond daDiretoriade Direitos Humanos.

CM - Haquanto tempo o0 senhor esa nessa ati vidade?
EBF - Pouco tempo, mas sinto-me sati Seito em partici par dessa misséo.

CM- Achaimportante trabahar com direitos humanos dos profissionais de seguranca
publica?
EBF - Sm, a atividade de seguranca publica € muito deggasante, envolve risco e as

consequéncias sdo penosas para os profissiona s

CM - Poderia falar-me sobre o tempo em que voceé traba ha neste setor?

EBF - Na minha linha de acdo esta previga a articulacdo, gpoio e coordenacdo de
programas e projetos institucionais de protegcéo aos direitos econdmicos, sociais e culturais.
Proporcionar, também, mehores condigdes de trabalho e qualidade de vida para os
profissionais de seguranca publica. Incentivar e vaorizar a produtividade e o desempenho

profissiond . Elevar a autoestima e 0 compromi sso com amissio e seus resul tados.

CM - Como vocé descreveria a rotina deste setor para dguém que néo tenha passado
por aqui antes?

EBF - Trabadhamos muito em equipe em planejamento de projetos e reunides técnicas.
No dia a dia, quase sempre estamos fora, em reuniées ou prestando assessoramento na

Secretaria da Seguranca. M uita coisa para pensar eredi zar.

CM - O gque vem em mente quando vocé pensa em humanizacdo das rel agdes no setor
detraba ho?

EBF - Dar melhores condicles de trabalho aos profissionais de seguranca publica,
salde fisica e mental. Sabemos que existe uma caréncia em relacéo a qualidade de vida. O
programa que estd sndo montado aqui na SPREV sobre a promocdo de vida e

desenvol vimento pessod seré de suma importanci a paratodos. Na perspectiva psicol dgica, 0s
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riscos da profissio levam ao conaumo excessivo de bebi das dcodlicas, medi camentos e outras
drogas. Pretende-se com esse projeto criar e consolidar uma rede interingituciona para
monitoramento congante de indicadores de quaidade de vida e desenvol vimento pessod .
Além dis, s busca sensibilizar ingituciona mente para a vaorizagd do profissional de
seguranca publica.

CM - Haquanto tempo vocé trabaha na Palicia Civil.
EBF- Ha&17 anos

CM - E nessa Unidade?
EBF - H405 meses.

CM - Como vocé descreve essa Uni dade?
EBF - A SPREV é um 0rgéo do nivel estratégico da SSP, que busca a eaboracéo de
planos e projetos bem como a operacionalidade de suas respectivas ag0es nas vertentes da

defesa dosdireitos humanos e do policiamento comunitario.

CM - Que agdesvoceé desenvol ve que séo voltadas para a Gestéo de Pessoas?
EBF - Ocupando, atua mente, o cargo de Coordenador de Vd orizacéo Profissiond,
tenho a oportuni dade de participar das arti culagdes ingitucionai s entre diretorias, nicleos e
servicos das diversas institui ¢gdes policiais, que desenvolvem atividades visando a salde e o

bem-estar dos servidores da seguranca publica

CM - Algumasdessas agbesjaforam desenvolvidas?

EBF - Sim. Realizamos periddicas reunifes com a presenca de representantes dos
diversos 6rgaos policiais que militam na &ea em comento, visitas aos | ocai s de presacéo de
servicos, bem como a servigos congéneres de outras secretarias. Na data de ontem, ocorreu
nesta SPREV uma mesa redonda com tas partici pagdes, que culminou com uma Carta de
Sugestbes para 0 Secretario da SSP, com agbes vol tadas para a vd orizacéo das pessoas.

CM - Que mecani smos foram utili zados?
EBF - Realizamos periddicas reuni des com a presenca de representantes dos diversos
0rgéos policiai s que militam na &ea em comento, visitas aos locais de prestacio de servigos,

bem como a servicos congéneres de outras secretari as. Na data de ontem (29/08/13) ocorreu
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nesta SPREV uma mesa redonda com a parti cipacfes de tai s 6rgaos e servi gos, que culminou
com uma Carta de Sugesdes parao Secretério da SSP, com propostas de agdes voltadas para
avalorizacéo das pessoas.

Ademais, realizamos um convénio com a SENA SP, com verba ja di gooni bili zada, para
a efetivacdo do PROGRAMA DE QUALIDADE DE VIDA, DESENVOLVIMENTO
PESSOAL, SAUDE E SEGURANCA DO SERVIDOR DA SEGURANCA PUBLICA DO
ESTADODA BAHIA, o qua estaem fase de contratacdo das empresas vencedores do pregéo

€l etroni co, as qual s operaci onali zardo as metas do programa. Em breve teremos novidades.

CM - Ocorreram mudangas substanciai sna Geséo de Pessoas?
EBF - A mudanca da cultura institucional € lenta, porém necess&ia. Edamos no
processo de send hilizacdo das chefias para impl ementacdo de tais mudancas, que ainda estéo

incipientes.

CM - Que mecani smos foram utili zados?
EBF - Encontros, reunides, mesa redonda. Tais metodologias estdo em utilizacdo

diuturnae os frutos seréo percebidos em breve. Estamos trabalhando com afinco paraisso.
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ANEXO A - DIRETRIZES NACIONAIS DE PROMOCAO E DEFESA DOS
DIREITOS HUMANOS DOS PROFISSONAIS DE SEGURANCA PUBLICA:
PORTARIA INTERMINISTERIAL

O MINISTRO DE ESTADO CHEFE DA SECRETARIA DE DIREITOS HUMANOS DA
PRESIDENCIA DA REPUBLICA e o MINISTRO DE ESTADO DA JJSTICA, no uso das
atribui¢des que Ihes conferem os incisos| ell, do parégrafo

unico, do art. 87, da Congtitui ¢cdo Federal de 1988, resol vem:

Art. 1° Ficam estabelecidas as Diretrizes Nacionais de Promogdo e Defesa dos Direitos

Humanos dos Profissional s de Seguranca Publica, na forma do Anexo desta Portaria.

Art. 2° A Secretaria de Direitos Humanos da Pres déncia da Republica e o Ministério da
Jugtica estabelecerd mecani Snos para estimular e monitorar iniciativas que visem a
implementagdo de agOes para efeti vacéo dedas diretrizesem todas as

unidades federadas, respeitada a reparti cdo de competéncias previstano

art. 144 da Constituicéo Federa de 1988.

Art. 3° Esta Portaria entraem vigor nadata de sua publicacéo.

PAULO DE TARSO VANNUCHI

Ministro de Estado Chefe da Secretari a de Direitos Humanos da Presidénci a da Republica
LUIZ PAULO TELES FERREIRA BARRETO

Ministro de Estado da Justica

ANEXO
DIREITOSCONSTITUCIONAISE PARTICIPACAO CIDADA

1) Adequar as leis e regulamentos disciplinares que versam sobre direitos e deveres dos

profissionai s de seguranca publica a Constituicéo Federa de 1988.

2) Vdorizar a participacdo das instituigdes e dos profissionais de seguranga publica nos
processos democréticos de debate, divulgacdo, estudo, reflexdo e formulacdo das politicas
publicas relacionadas com a é&ea, tais como conferéncias consehos, seminérios pesquisas,
encontros e foruns tematicos
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3) Assegurar o exercicio do direito de opinido e aliberdade de expresséo dos profiss onais de
seguranga publica, especia mente por mei o daInternet, blogs sites e forunsde discussio, a
luz da Constituicéo Federd de 1988.

4) Garantir escd as de traba ho que contemplem o exercicio do direito de voto por todos os

profissionai sde segurancapublica.
VALORIZACAO DA VIDA

5) Proporcionar equipamentos de protecéo individua e col etiva aos profissiona s de seguranca
publica, em quantidade e qudidade adequadas, garantindo sua reposicdo permanente,
considerados o desgaste e prazos de vad idade.

6) Assegurar que 0s equi pamentos de protecéo i ndividual contemplem asdiferencas de género

e de compleicdo fisica

7) Garantir aos profissonais de seguranca publica instrucéo e treinamento continuado quanto

a0 uso correto dos equipamentos de protecéo i ndividual.

8) Zda pela adequacéo, manutencdo e permanente renovacdo de todos os veicul os utilizados
no exercicio profissional, bem como assegurar instd agdes dignas em todas as instituicoes,

com énfase para as condigdes de seguranca, higiene, satde e ambiente de traba ho.

9) Considerar, no repas de verbas federais aos entesfederados, a efetiva disponibilizacdo de

equi pamentos de protecéo individua aos profisd onais de seguranca publica
DIREITO A DIVERSIDADE

10) Adotar orientagbes, medidas e préticas concretas voltadas a prevencao, identificacéo e
enfrentamento do racismo nas ingituices de seguranca publica, combatendo quaquer
modalidade de preconceito.

11) Garantir respeto integra aos direitos congitucionais das profissonas de seguranca
publi ca femininas, considerando as especificidadesrelativas agegacdo e aamamentacéo, bem
como as exigéncias permanentes de cui dado com filhos criangas e adolescentes, assegurando a

€l as instal agdes fid cas e equipamentos indivi duais especifi cos ssmpre que necessario.
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12) Proporcionar egpacos e oportunidades nas ingituicdes de seguranca publica para
organi zacdo de eventos de integracdo familiar entre todos os profissionais, com énfase em

atividades recredti vas, egportivas e culturais voltadas a criangas, adol escentes e jovens

13) Fortaecer e disseminar nas i ngitui gdes a cultura de ndodi scriminacdo e de pleno respeito
a liberdade de orientacdo sexua do profissional de seguranca publica, com énfase no combate

ahomofobia

14) Aproveitar o conhecimento e a vivéncia dos profissionai s de seguranca publica idosos,
estimulando acriagéo de espacos ingituciona s paratransmissao de experi éncias, bem como a
formacdo de equipes de traba ho composta por servidores de diferentes faixas etérias para

exercitar aintegracéo intergeracional.

15) Estabelecer praticas e rvigos internos que contemplem a preparacdo do profissond de
seguranca publica para o periodo de aposentadoria, esimulando o prosseguimento em

atividades de partici pac@o cidada apds afase de servico aivo.

16) Implementar os paradigmas de acessibilidade e empregabilidade das pessoas com
deficiéncia em instal agdes e equi pamentos do sistema de segurancga publica, assegurando a

reserva constitucional de vagasnos concursos publi cos.
SAUDE

17) Oferecer ao profissiona de seguranca publica e a seus familiares, servigos permanentes e
de boa quali dade para acompanhamento e tratamento de satde.

18) Assegurar 0 acesso dos profissionais do sistema de seguranca publica ao atendi mento

independente e especializado em salide mental.

19) Desenvolver programas de acompanhamento e tratamento destinados aos profissionais de

seguranca publica envol vidos em agBes com resultado | etal ou ato nivel de estresse.

20) Implementar politicas de prevengdo, gpoio e tratamento do a coolismo, tabagismo ou
outrasformas de drogadicéo e dependénci a quimicaentre profiss onais de seguranca publi ca.

21) Desenvolver programas de prevengdo ao suicidio, disponibilizando atendimento

psiquiatrico, nucleostergpéuticos de apoio e divulgacéo de informagdes sobre 0 assunto.
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22) Criar nucleos tergpéuticos de gpoio voltados ao enfrentamento da depresséo, edresse e

outras alteragfes psiquicas

23) Possbilitar acesso a exames clinicos e laboratorias periodicos para identificacdo dos

fatores mai scomunsde risco asalde.

24) Prevenir as conseguéncias do uso continuado de equipamentos de protecéo individual e
outras doencas profissional s ocasionadas por esforco repetiti vo, por meio de acompanhamento

médi co especidizado.

25) Estimular a préti ca regular de exercicios fisicos, garantindo a ado¢éo de mecanismos que
permitam o computo de horas de atividade fid cacomo parte dajornada semand de trabal ho.

26) Elaborar cartilhas voltadas a reeducacdo adimentar como forma de diminuicéo de

condi ¢bes de risco a satde e como fator de bem-edar profiss ona e autoestima.

REABILITACAO E REINTEGRACAO

27) Promover a regbilitacdo dos profissionais de seguranca publica que adquiram |eses,

traumas, deficiéncias ou doengas ocupaci onais em decorrénciado exercicio de suas ativi dades.

28) Consolidar, como vaor instituciond, a i mportancia da readaptacéo e da reintegracéo dos
profissionai s de seguranca publica ao trabaho em casos de lesbes traumas deficiéncias

ou doengas ocupacionai s adqui ridos em decorrénciado exercicio de suasativi dades.

29) Viabilizar mecanismos de readaptacdo dos profissonais de seguranca publica e
deslocamento para novas fungdes ou postos de trabalho como dternativa ao afasamento
definitivo e ainati vidade em decorrénciade acidente de traba ho, ferimentos ou

sequel as.

DIGNIDADE E SEGURANCA NO TRABALHO

30) Manter politica abrangente de prevencd de acidentes e ferimentos incluindo a
padronizacdo de métodos e rotinas, atividades de aualizacdo e cgpacitacdo, bem como a
consti tuicdo de comissio especi ali zada para coordenar esse trabalho.

31) Garantir aos profissionais de seguranca publica aceso &gl e permanente a toda
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informacdo necess&ria para o correto desempenho de suas funcles, especi dmente no tocante a
legislagéo a ser observada.

32) Erradicar todas as formas de puni ¢éo envolvendo maus tratos, tratamento cruel, desumano
ou degradante contra os profiss onais de seguranca publica, tanto no cotidiano funcional como

em ati vidades de formacéo e trei namento.

33) Combater 0 assédio sexual e mora nas instituicdes, veiculando campanhas internas de

educacdo e garantindo canais para o recebimento e apuracéo de denuncias

34) Garantir quetodos 0s atos deci rios de superiores hierarquicos dispondo sobre punicoes,
escalas, lotagéo e transferéncias sgjam devi damente motivados e fundamentados

35) Assegurar aregulamentacdo da jornada de trabaho dos profissionai s de seguranca publica,

garantindo o exercicio do direito aconvivénciafamiliar e comunitaria

SEGUROSE AUXILIOS

36) Apoiar projetos de leis que instituam seguro especia aos profissonais de seguranca

publica, paracasos de acidentes e traumas incapaci tantes ou morte em servico.

37) Organizar servigos de apoio, orientacdo psicoldgica e assisténcia socid as familias de

profissionai s de seguranca publica para casos de morte em servico.

38) Estimular a instituicdo de auxilio-funerd deginado as familias de profissionais de

seguranga publica aivos einativos.

ASSISTENCIA JURIDICA

39) Firmar parcerias com Defensorias Publicas, servicos de atendimento juridico de
faculdades de Direito, nicl eos de advocaci a pro bono e outras i nganci as de advocaci agratuita
para assessoramento e defesa dos profi ssionais de seguranca publica, em casos decorrentes do

exercicio profissional.

40) Proporcionar assisténcia juridica para fins de recebimento de seguro, pensio, auxilio ou
outro direito de familiares, em caso de morte do profiss ona de segurancapublica.
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HABITACAO

41) Garantir aimplementacdo e a divulgacdo de politicas e planos de habitacdo voltados aos
profissionais de seguranca publica, com a concessdo de créditos e financiamentos

diferenci ados.
CULTURA E LAZER

42) Conceber programas e parcerias que esimulem o acesso a cultura pelos profissionai s de
seguranca publica e suas familias mediante vales para desconto ou ingresso gratuito em
cinemas, teatros, museus e outras ativi dades, e que garantam o incentivo a

producéo cultura propria.

43) Promover e edimular a redizagdo de atividades culturais e esportivas nas instalagbes
fidcas de academias de policia quartéis e outros prédios das corporagdes, em finais de
semana ou outros horérios de di sponi bili dade de espacos e equi pamentos.

44) Estimular a redizaco de atividades culturais e esportivas desenvolvidas por associacoes,

sindicatos e clubes dos profiss onai's de seguranca publica
EDUCACAO

45) Estimular os profissonais de seguranca publica a frequentar programas de formacdo
continuada, estabelecendo como objetivo de longo prazo a universalizacdo da graduacdo

univerdtaria

46) Promover a adequacdo dos curriculos das academias a Matriz Curricular Naciond,
assegurando a incluséo de disciplinas voltadas ao ensno e a compreensio do sdema e da

politicanacional de seguranca publicae dosDireitos Humanos.

47) Promover nasingitui ¢des de seguranca publica umacul tura que va orize o gprimoramento
profissiona congante de seus servidores também em outras areas do conhecimento, distintas

da seguranca publi ca

48) Estimular iniciativas voltadas ao aperfeicoamento profissional e a formacéo continuada
dos profissionais de seguranca publica, como o projeto de ensino a distancia do governo
federa e aRede Naciona de Altos Estudos em Seguranca Publica (Renaesp).
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49) Assegurar 0 gperfeicoamento profissona e a formacdo continuada como direitos do
profissiond de seguranca publica

PRODUCAO DE CONHECIMENTOS

50) Assegurar aproducéo e divulgacdo regul ar de dados e nUmeros envolvendo mortes, | estes
e doencas graves sofridas por profissiona sde seguranca publica no exercicio ou em decorrénc

ia da profisséo.

51) Utilizar os dados sobre os processos disciplinares e administrativos movidos em face de
profissionai sde seguranca publica paraidentificar vulnerabili dades dostreinamentose
inadequacdes na gestéo de recursos humanos.

52) Aprofundar e dgematizar os conhecimentos sobre diagnose e prevencéo de doengas

ocupacionais entre profiss onais de seguranca publi ca.

53) ldentificar locais com condi¢bes de trabaho especidmente perigosas ou insal ubres,
visando a prevencdo e reducéo de danos e de riscos a vida e a satde dos profissionais de

seguranca publica.

54) Edimular parcerias entre universdades e instituigdes de seguranca publica para
diagnégico e daboracdo de projetos voltados a mehoria das condicdes de trabalho dos

profissionai sde seguranca publica.

55) Realizar estudos e pesquisas com a participacdo de profissionais de seguranca publica
sobre suas condigdes de trabaho e a €fi c&cia dos programas e servigos a € es disponibilizados

por suas instituicoes.

ESTRUTURASE EDUCACAO EM DIREITOSHUMANOS

56) Constituir nucleos, divisbes e unidades especidizadas em Direitos Humanos nas
academias e na estrutura regular das instituicdes de seguranca publica, incluindo entre suas
tarefas a daboracdo de livros, cartilhas e outras publicacbes que divulguem dados e

conhecimentos sobre o tema.
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57) Promover a multiplicacdo de cursos avancados de Direitos Humanos nas i ngitui ¢es, que
contemplem o ensg no de matérias praticas e teoricas e adotem o Plano Naciond de Educacéo

em Direitos Humanos.

58) Atudizar permanentemente o ens no de Direitos Humanos nas academi as, refor¢ando nos
cursos a compreensdo de que os profissionai s de seguranca publica também sdo titulares de
Direitos Humanos, devem agir como defensores e promotores desses direitos e precisam ser

vistos desta forma pel acomunidade.

59) Direcionar as atividades de formacéo no sntido de consolidar a compreensdo de que a
atuacdo do profissona de seguranca publica orientada por padroes internacionai s de respeito
aos Direitos Humanos n&o dificulta, nem enfraquece aatividade das instituicdes de seguranca

publica, mas confere-lhes credibili dade, respeito social e eficiéncia superior.
VALORIZACAO PROFI SSIONAL

60) Contribuir para a implementacéo de planos voltados a vaorizacéo profissond e socid
dos profisd onais de seguranca publi ca, assegurado o respeitoa critérios basicosde
dignidade sa arial.

61) Multiplicar inicidtivas parapromoc¢do da salide e da quaidade de vida dos profissionai sde

seguranca publica.

62) Apoia 0 desenvolvimento, a regulamentagdo e o aperfeicoamento dos programas de
atencdo biopd cossocid jaexistentes.

63) Profissondizar a gestéo das instituicdes de seguranca publica, fortal ecendo uma cultura
gerencial enfocada na necessidade de elaborar diagnégticos, plangar, definir metasexplicitas
e monitorar seu cumprimento.

64) Ampliar aformacdo técnica especifi capara gestores da area de seguranca publica.

65) Vecular campanhas de vaorizagdo profissona voltadas ao fortdecimento da imagem
insti tuci ona dos profissional s de seguranca publica.

66) Definir e monitorar indicadores de satisfacdo e deredlizagao profissional dos profissionais

de seguranca publica
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67) Estimular aparticipacéo dos profissionais de seguranca publica na € aboracio de todas as

politi cas e programas que o0s envolvam

DOU 16.12.2010



