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RESUMO

A valorizacdo e formacdo profissional dos operadores do sistema de seguranca
publica tem sido um assunto recorrente quando se fala em seguranca. Assim, o
objetivo geral do presente artigo busca discutir a importancia da gestdo estratégica
de pessoas evidenciando o quanto é importante para o estado ter um investimento
correto em seus servidores. De acordo com Noronha (2012) a gestdo de pessoas se
delimita como uma ac¢éo necessaria e qualquer organizacdo publica contemporanea.
O ritmo de crescimento e de exigéncias impulsiona as empresas para mudancas
tanto comportamental quanto organizacional e estrutural. A gestdo de pessoas
mostra-se eficaz como parte desse processo, por isso tem um papel relevante no
Planejamento Estratégico da Organizacdo. Sabemos que as pessoas sdo a base da
organizagao publica e colocam a disposi¢do dela seus conhecimentos, habilidades e
experiéncias para alcancar os objetivos estabelecidos. Portanto, o presente trabalho
tem como foco demonstrar através de uma revisao literaria a importancia da gestéo

estratégica de pessoas para o desempenho organizacional.

Palavras-Chave: Formacdao Profissional. Seguranca. Organizagéo Publica.



ABSTRACT

The valorization and professional training of the operators of the public security
system has been a recurring subject when talking about security. Thus, the general
objective of this article seeks to discuss the importance of strategic management of
people, showing how important it is for the state to have a correct investment in its
servers. According to Noronha (2012) people management is delimited as a
necessary action and any contemporary public organization. The pace of growth and
demands drives companies to change both behavioral and organizational and
structural. People management is effective as part of this process, so it plays a
relevant role in the Organization's Strategic Planning. We know that people are the
foundation of the public organization and put their knowledge, skills and experience
at disposal to achieve the established goals. Therefore, the present work aims to
demonstrate through a literary review the importance of strategic people

management for organizational performance.
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1 INTRODUCAO

7z

Dentro do setor empresarial a gestdo de pessoas € uma ferramenta
imprescindivel na nova administracdo, e o seu desafio é alinha-la ao plano
estratégico de negdcio. O principal ativo de uma empresa sem duvida € a sua forca
de trabalho, pensando assim podemos afirmar que as pessoas constituem um dos
elementos mais importantes de uma organizacdo. Segundo Knapik (2006) a gestéao
de pessoas vem passando por um continuo processo de mudancas e modernizacao,
assim os profissionais dessa area estao diretamente ligados ao desenvolvimento do
planejamento estratégico da empresa, pois a gestdo do capital humano com seus
talentos, competéncias e habilidades esta sendo considerado como um diferencial
necessario, competitivo e estratégico.

Segundo Tavares (2012), para realizar melhor as tarefas de sua funcéo, o
trabalhador precisa estar motivado. Porém a motivacdo sozinha ndo garante o
alcance das metas sejam elas pessoais ou organizacionais. A motivacdo é um dos
assuntos mais debatidos atualmente. Corresponde a uma forca interna capaz de
despertar nas pessoas determinados comportamentos.

Em contrapartida os colaboradores esperam receber salarios justos pela sua
funcdo desempenhada e beneficios que o facam realizar cada vez melhor as tarefas
estabelecidas. Para Nunes (2011) ela existe no interior de cada individuo e se
concretiza a partir de necessidades que este venha a ter. Por mais motivada que a
pessoa esteja seu desempenho s6 sera satisfatorio se ela tiver a capacidade fisica,
técnica ou intelectual necessaria para finalizar o seu intento.

Estrela (2012) diz que o0s motivos, as necessidades, as aspiracdes
funcionam como verdadeiras fontes que geram energia interna em cada pessoa,
fazendo com que se direcione e assuma comportamentos diante de cada situagéo. E
notério que o mercado de trabalho mostra-se a cada dia mais competitivo, exigindo
assim, que as organizacdes estejam em constante processo de inovacdo. No que
tange o alcance de bons resultados, faz-se necessario destacar a motivacdo como
uma ferramenta indispensavel na pratica administrativa.

Segundo Estrela (2012) a motivacdo para o trabalho corresponde a um
grande desafio na realidade das organizacfes, uma vez que ela configura um
processo intrinseco de cada individuo. Desse modo, cabe a organizagdo publica

criar um ambiente motivador, onde as pessoas busquem satisfazer suas préprias



necessidades e assim contribuir de maneira significativa para os interesses da
empresa.

Nunes (2011) afirma que € fundamental, em qualquer organizacdo, uma
efetiva gestdo de pessoas, para que assim 0s colaboradores mantenham-se
motivados e com alto nivel de qualidade pessoal e profissional. Neste sentido o
objetivo geral do trabalho pode ser identificado como o de estudar a importancia do
gestor de pessoas no cenario administrativo para o alcance de objetivos estratégicos
de uma organizacéo.

Deste modo, o objetivo geral do presente artigo procura trabalhar sob uma
andlise cientifica, a importancia da gestdo estratégica de pessoas, 0S objetivos
especificos enumeram-se de modo a analisar primeiramente:

% Os conceitos mais relevantes sobre a tematica, ficando primeiramente
passivel de observacdo, as consideracdes sobre a gestdo de pessoas
estratégica de pessoas e posteriormente, a sua relevancia no cenario
organizacional.

% Identificar os pontos positivos da organizacdo do transito.
% Discutir as estratégias necessarias para a organizacao viaria urbana,
objetivando o bem-estar de condutores e pedestres.

Portanto para se atingir o objetivo proposto nesta pesquisa que €
demonstrado através da revisdo de literatura a importancia da gestdo de pessoas
para a gestdo empresarial. Serdo abordados os aspectos teo6ricos nas préximas
secbes tais como: a organizagdo, a cultura organizacional, os processos de

motivacado nas organizacfes e 0s processos basicos para gestdo de pessoas.



2 ORGANIZACAO PUBLICA- UMA REVISAO TEORICA

Segundo Davel e Vergara (2011), o conceito de organizacao publica possui
uma série de significados que podem ser compreendidos como um aglomerado de
propdsitos em prol de um mesmo objetivo ou coisas afins. Uma organizacéo publica
pode ser compreendida como um sistema de atividades que sdo conscientemente
coordenadas e executadas por uma ou mais pessoas.

O conceito acima mostra que uma organizacao publica funciona como um
conjunto de ideias que agem linearmente e de modo coerente em favor de um
objetivo maior e do interesse de todos. Neste caso pode-se dizer que a organizacao
publica consiste em um grupo de individuos que de modo formal ou informal
comunicam-se e agrupam-se com um propésito comum e passam a buscar
constantemente a realizacdo deste propésito, fazendo dele sua meta de alcance.

Neste sentido, Figueira (2012) apresenta 0 conceito de organizacéo
publicada dizendo que as organizacdes sao vistas como sistemas sociais justamente
porque sdo compostas de pessoas e funcionam gracas as atividades e as interacdes
dessas pessoas. Embora elas sejam conjuntos de varios recursos humanos,
tecnologicos, financeiros, materiais e outros, reunidos para obter efeitos
multiplicadores.

Segundo o pensamento de Estrela (2012), pode-se entender que a sociedade
moderna € uma sociedade de organizacfes. As organizacfes que sao referenciadas
pelo autor atingem um amplo contexto, haja vista que de acordo com 0s conceitos
apresentados qualquer grupo que se reuna e trabalhe em prol de um objetivo
comum pode ser caracterizado como uma organizacao.

Para Cury (2000), as organizacfes sdo um tipo de associacdo em gue 0S
individuos se dedicam a tarefas complexas e estdo entre si relacionadas por um
consciente e sistematico estabelecimento e consecucdo de objetivos, mutuamente
aceitos. Ainda nessa linha de raciocinio o autor afirma que a organizacdo publica é
vista aqui como um aglomerado de pessoas, em busca de interesses em comum e
gue nessa busca executam servicos equivalentes a uma subdivisdo de tarefas afim
de que o item de maior importancia que é o objetivo estratégico seja alcancado com
eficiéncia e eficacia.

Desta forma a concepgdo de organizacdo publica perpassa por varias

definicbes e com isso ela se consolida como sendo — como ja foi dito — um
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conglomerado de individuos, unidos em prol de uma mesma meta, visando
primeiramente 0 avango organizacional e consequentemente o0 crescimento
profissional de cada um. Neste ponto, cabe dizer que o individualismo de acdes, ou
a busca por objetivos dispares tende a enfraguecer uma organizacdo, uma vez que
todos precisam caminhar em uma mesma dire¢do em prol de um mesmo objetivo.

Neste passo, é possivel entender que uma organizacdo publica é composta
essencialmente por pessoas, e estas devem ter como direcionador a cultura
organizacional da empresa em que atuam. De acordo com Cury (2000), esta
consiste nos principios e politicas implantadas, como também nas crencas, valores,
regras e condutas morais e éticas disseminadas na empresa. Estes elementos
tornam evidente a cultura organizacional e tem grande relevancia para as acoes e
praticas de gestao e resultados.

Ao mostrar que toda empresa, ndo importa o tamanho, tem sua cultura, e
esta é adequada as suas necessidades, e ainda que ela ndo seja transparente,
Figueira (2012) consegue expressar que € a partir dela que os colaboradores sao
orientados para a realizacdo de suas tarefas e assim desenvolvem seus habitos e
atitudes na execucdo de tarefas. E papel dos gestores e ai se inclui a gestdo de
pessoas fomentar a cultura organizacional, transmitindo os preceitos a todos 0s
colaboradores da organizacdo. Desta forma o gestor de pessoas deve conhecer e
vivenciar a missao, a visao e os valores estabelecidos pela organizacao.

Assim, a cultura organizacional também previne e pode ajudar a resolver
conflitos internos, jA que apdiam no capital humano, na dissolucdo de problemas
interpessoais, além de mostrar para a sociedade quais sao os valores, as visdes e
crencas seguidas pela organizacdo. Por outro lado, se a cultura organizacional, ndo
estiver clara, e contiver elementos que impossibilitem o crescimento dos
colaboradores e da empresa, esta serd um obstaculo a mais para o desenvolvimento
sistémico, e deve ser urgentemente revista. (FIGUEIRA 2012)

O entendimento de cultura organizacional abrange vertentes especificas, no
primeiro caso tem-se a metafora de Figueira (2012) que nos ensina que em alguns
casos as empresas utilizam-se de assimilacdo de fatores culturais sem perderem
suas caracteristicas, este comportamento pode ser como cultura organizacional, ou
seja, a cultura organizacional conceitua-se como uma tentativa da empresa em
adaptar-se a algum outro costume exteriorizado por comunidades distantes da sua

realidade. Em tese trata-se de uma tentativa de assimilar o que esta sendo
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exteriorizado pela comunidade, abracar o que Ihe é proposto para se tornar distante
do seu publico e fazer isso com leveza e maestria para que seja mantida a
identidade da empresa.

Ja para Pontual (2013), o entendimento sobre a cultura organizacional pode
ser compreendido como sendo um conjunto de habitos e crengas, que foram
estabelecidos por normas, valores, atitudes e expectativas e que sédo compartilhados
por todos os membros da organizacéao.

De acordo com o pensamento de Pontual (2013) percebe-se que as
organizagfes, independentemente de caracteristicas como tamanho, ou bens e
servicos que produzem, possuem sua cultura organizacional, que conservam
valores, costumes e comportamentos que sdo utilizados na intencéo de atingir metas
e construir uma personalidade prépria da empresa.

Entretanto, para Figueira (2012), o conceito de cultura organizacional diz
respeito a uma necessidade de assimilacdo de costumes exteriorizados e que
servem como base de ligacdo entre uma empresa de uma determinada cultura e
uma comunidade que no plano inicial da empresa ndo havia sido considerada como
publico alvo.

Garcia (2012) mostra que de forma geral pode-se dizer que existe para toda
cultura trés diferentes niveis de apresentacao: artefatos, define a cultura, tudo aquilo
gue podemos ver ouvir e sentir ao nos depararmos com uma organiza¢do, mais
precisamente seus produtos, servicos e atitudes de seus membros; valores
compartilhados: € o segundo nivel da cultura e atuam como justificativas aceitas
pelos membros; e pressuposicdes basicas: sdo as verdades, as percepcgdes, as
crencas dos membros. Neste ponto a cultura organizacional pode ser considerada
como um dos critérios que distingue uma organizacdo publica da outra, podendo
simular um elo entre colaboradores a empresa, fazendo com que caminhem unidos

na mesma direcao.

2.1 O PROCESSO DE MOTIVACAO NAS ORGANIZACOES — UMA ABORDAGEM
TEORICA

Atualmente com todas as evolugdes que veem acontecendo na sociedade,
tornaram-se muito mais acessiveis conhecimentos e técnicas que facilitam o

gerenciamento de uma organizacao. Frente a isto, tem-se o fator motivacdo, que se



12

apresenta indiscutivelmente importante na pratica administrativa. Sabemos que
motivagdo € uma caracteristica individual que surge de diferentes maneiras,
podendo surgir através de estimulos internos (caracteristicas de personalidade) e/ou
externos (relacionado ao ambiente inserido). (MOTA 2006)

Os individuos possuem objetivos que desejam alcancar e agem
intencionalmente de acordo com suas percepc¢oes da realidade. Na concepcéo de
Mota (2006), a motivacdo se desenvolve somente depois de se ter um objetivo a
concretizar. O objetivo da impulso, ou seja, mobiliza as energias de um individuo e
gera a intencdo de se concretizar algo. Nessa perspectiva, a motivacdo se liga a
acdo, a motivacao, portanto € o que move uma pessoa para determinada direcéo, a
intencionalidade do individuo é sempre associada a sua perspectiva de realizacéo.

Nesse sentido, Martins (2011) explica que para uma empresa que busca
bons resultados, é extremamente necessario que sejam feitos estudos e aplicacéo
de mecanismos capazes de despertar motivacdo em seus colaboradores, que dessa
forma, contribuirdo mais ainda para o alcance das metas da organizagdo. O
entendimento do trabalho e da motivacdo deve estar em consonancia com o sistema
e valores estabelecidos pela cultura da organizacdo. Entende-se que a cultura
organizacional esta intrinsecamente ligada ao conjunto de valores pessoais a ponto
de exercer influéncia em todo o sistema empresarial.

O processo de motivacdo e construcdo de um ambiente competitivo deve
estar alinhado aos valores organizacionais, e consiste em “elaborar novas
combinagdes”, ou seja, entre os diferentes recursos da empresa e sua relagdo com
0 mercado ou com a sociedade (DAVEL e VERGARA, 2011).

Trabalhar a motivacdo segundo Frota (2012), tem sido cada vez mais
necessario para o progresso de uma organizagao, além disso, toda a preocupacao
com a motivacdo deve ter uma vertente estratégica com a intencdo de incentivar 0s
colaboradores para a acdo, para realizacdo das conquista e de objetivos
organizacionais e até pessoais. Ainda de acordo com o0 mesmo autor, absorve-se 0
entendimento de que trabalhar a motivagdo em uma empresa exige uma
particularizacdo de atos, ha casos em que um incentivo monetario é o suficiente,
entretanto, € preciso em algumas situagdes, proporcionar melhores condi¢cdes de
trabalho, ambiente saudavel, enfim proporcionar beneficios externos e internos que
trabalham a vontade e o bem-estar do funcionario em relacdo ao seu empenho no

seu ambiente de trabalho.
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Em sintese a motivacdo advém de um processo que estimula o colaborador a
atuar de forma segura e totalmente direcionada para a tarefa que esta executando.
Nesse sentido, para uma empresa que busca bons resultados, € preciso que sejam
feitos estudos e aplicacdo de procedimentos capazes de desperta-la em seus
colaboradores, que dessa forma, contribuirdo mais ainda para o alcance das metas
da organizacédo, podendo ainda evitar a estagnacédo e acomodacéo do colaborador.
Assim a gestdo de pessoas através de estratégias de motivacdo pode estimular as
necessidades que direcionam as pessoas para acdo, podendo melhorar com isso 0s
resultados alcancados, o clima organizacional a produtividade e outros. As
estratégias de motivacdo deverdo estar direcionadas para um modelo de gestao

participativa e de valorizacdo da forca de trabalho (KNAPIK, 2006).

2.2 PROCESSO DE GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

Os cenérios empresariais sdo considerados altamente competitivos e em
estdo sempre em constantes mudancas. Assim o desafio da gestdo de pessoas é
apresentar e desenvolver estratégias para desenvolver nas empresas uma cultura
de aprendizado e geracao de novos conhecimentos, visando o alcance dos objetivos
propostos pela organizacdo, sem deixar de lado os aspectos humanos das relagdes,
assim a gestdo de pessoas devem contribuir para que as organizacdes sejam
eficazes através das pessoas. (ORTEGA 2007).

Alguns desses fatores s&o cruciais, como qualidade de vida, seguranca,
ambiente de trabalho, cultura organizacional entre outros. Desta forma, Xavier
(2006) mostra que para que ocorra a sinergia de uma organizacao publica é vital o
bom relacionamento entre os individuos. Para qualquer gestor o grande desafio é
lidar com as pessoas. Sabe-se da importancia dos colaboradores dentro da
organizacdo publica e esta importancia e funcionalidade estdo acopladas a
habilidade do gestor em administrar de que maneira correta a habilidade de cada
um.

Outrossim, compreende-se que a gestdo de pessoas € uma area muito
sensivel a mentalidade que predomina nas organizacbes. Ela é contingencial e
situacional, pois dependem de varios aspectos, como a cultura que existe em cada

organizacdo, a estrutura organizacional adotada, as caracteristicas do contexto
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ambiental, o neg6cio da organizagéo, a tecnologia utilizada, 0os processos internos e
uma infinidade de outras variaveis importantes. (OLIVEIRA 2016)

Desta forma, o entendimento apresentado por Santos (2009) destaca toda a
sensibilidade que esta diretamente correlacionada ao fato de que € na gestdo que
sdo percebidos problemas relacionados ao desenvolvimento profissional dos
colaboradores e ao desempenho destes em suas fungdes. Assim, pode-se ver que a
gestdo de pessoas tende a funcionar de modo fragmentado, servindo para agir em
todos os setores e a0 mesmo tempo estar ciente do que acontece na empresa.

A gestdo estratégica de pessoas possui Seis processos basicos: agregar,
aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas. O primeiro
processo € o0 de agregar pessoas, Sd0 0S processos utilizados para captar novas
pessoas para as organizacdes, esses incluem recrutamento e selecdo de pessoas,
buscando agregar capital humano qualificado e capacitado para os cargos. Esse
consiste em encontrar a pessoa certa para o lugar certo, o perfil do cargo deve estar
alinhado ao planejamento estratégico da empresa, a misséo, visdo e valores. E
importante que os profissionais responsaveis por esse processo sejam qualificados
e que estejam engajados com os principios da empresa. (OLIVEIRA 2016)

No entendimento de Motta (1999) tem-se visto que € injusto imaginar que a
abordagem moderna de agregar pessoas € uma responsabilidade somente dos
gerentes de linha. Esta abordagem € acima de tudo uma responsabilidade de toda a
equipe que precisa estar devidamente preparada, com a ajuda de uma consultoria
interna e assessoria do 6rgdo de recursos humanos que exerce seu papel de staff.

O segundo processo detalhado por Ortega (2007) € o processo de aplicar
pessoas que pode ser entendido como sendo o processo utilizado para desenhar as
atividades que as pessoas irdo realizar na empresa, orientar e acompanhar seu
desempenho. Cabem ai, o desenho organizacional e desenho de cargos, andlise e
descricéo de cargos, orientacdo das pessoas e avaliacdo do desempenho.

O processo de aplicar pessoas, para Ortega (2007) € o processo que é
utilizado para indicar as atividades que os colaboradores da instituicdo irdo
desempenhar, este mesmo processo serve também para a orientacdo dos
funcionarios em uma organizagcdo publica e o surgimento de novos cargos. Entre
outras funcdes especificas do processo de aplicar pessoas esta a descricado de cada

cargo e a analise do mesmo, esta analise esta ligada a serventia de respectivos
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cargos em uma organizacao publicae a avaliacdo de pessoas no tocante ao seu
desempenho.

O terceiro processo € o de recompensar pessoas que € entendido sob o
olhar de Lima (2013) como processos utilizados para incentivar as pessoas e
satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas. Incluem recompensas,
remuneracao e beneficios e servigos sociais.

Lima (2013) afirma que este processo esta ligado ao processo motivacional
em si, tratam-se do ato de ofertar recompensas monetérias, viagens, bonificacoes,
enfim as formas de motivacdo sdo inUmeras e dependem tanto de quem oferece,
quanto de quem as recebe. Como ja foi trabalhado anteriormente as questdes
motivacionais sdo muitas e elas compreendem um vasto campo de discussao, pois,
inclui fatores externos e internos.

E incorreto dizer que a motivacdo ocorre somente por valores externos,
porque, de acordo com as teorias apresentadas, existem varias maneiras de motivar
uma pessoa, esta motivacdo ocorre com a satisfacéo de fatores internos e externos,
concretos e/ou psicoldgicos. O que ira validar esta escolha € a personalidade do
colaborador que recebe esta motivagédo. (MARTINS 2011)

Com essa discussdo, passa-se a entender que no ponto de vista de
Internativa (2007), as organizacdes deste século serdo distintas sob o aspecto de
seus recursos humanos. E ressaltado que as pessoas precisardo sempre estar
prontas e bem treinadas para as constantes mutacdes que acontecem. Pode-se
entdo dizer que o treinamento conceitua-se como a preparacao da pessoa para o
cargo que ird desempenhar em uma empresa.

Ainda nesta vertente, compreende-se também, segundo o posicionamento
de Lima (2013) que o campo de recursos humanos de uma empresa € crucial, pois,
lida com os objetivos e metas que a organizacdo publica precisa alcancar.
Consequentemente o0 alcance destas metas e objetivo sdo de suma importancia
para o crescimento e para o desenvolvimento da organizacdo publica uma vez que
para crescer € necessario que se tenha planejamento, compromisso e organizagao.

No processo de desenvolver pessoas, envolve a gestdo do conhecimento e
aprendizado, buscando desenvolver o colaborador tanto para funcdo atual, como
também para possivel oportunidade de crescimento profissional. As novas estruturas

organizacionais e praticas de organizacdo publica do trabalho adotadas pelas
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empresas tém como objetivo principal exceder os limites da inovacdo, da
aprendizagem e da criagdo de novos conhecimentos. (KNAPIK 2006)

Dai entdo, retorna-se ao entendimento de Internativa (2007) que explica que
as praticas de desenvolvimento sdo capazes de promover a obtencdo de
conhecimentos de natureza externa e de natureza interna para a organizacao, desse
modo pode também conduzir a origem, transmisséo e retencdo de conhecimentos
dentro da organizacéo.

A gestdo de pessoas na era do conhecimento se consolida como sendo de
ordem indispenséavel para as organiza¢des, com isso, Gracindo (2012) diz que é
preciso que se diga que é necessario esclarecer que quando se fala em
conhecimento, ndo se cobra somente, conhecimento do colaborador, ou do gestor, 0
gue se pede é uma participacdo formal de todos os envolvidos no processo de
desenvolvimento, pois, ndo ha uma evolugdo da empresa sem que os funcionarios
estejam envolvidos totalmente na busca por conhecimento, de modo concomitante
nao ha como um gestor crescer e administrar sua equipe fazendo com que ela
alcance suas metas, sem que ele tenha conhecimentos tedricos relevantes para
ISSO.

Com esta importante definicdo Gracindo (2012) continua a dizer que as
tecnologias mais avancadas permitem melhores sistemas de informacao, difuséo e
armazenamento de conhecimento nas organizacdes. A criacdo de uma cultura
baseada no Conhecimento inicia-se pela definicdo de uma orientacdo estratégica e
pelo desenvolvimento, que passard a ser transversal em relagdo a toda a
organizacao, abrangendo todos os colaboradores.

Para tanto, o posicionamento de Figueira (2012) se assemelha ao
anteriormente mostrado, destacando o fato de que o mérito da organizacédo publica
advira do grau de clareza das suas orientacées estratégicas e das praticas que
melhor consigam contribuir para a concretizagdo das mesmas. Para que tal
aconteca, sera necessario realizar agdes coordenadas entre todos os colaboradores.

Ao se aprofundar mais a busca por estes entendimentos, toma-se também
por base a definicAo de Garcia (2014) que explica que as atividades como a
promocao da inovacao, iniciativa e partilha de conhecimentos sédo fundamentais para
uma maior percep¢ao do ambiente externo e para o acompanhamento da evolugao
da tecnologia necessaria para a criacdo de mais valor competitivo para a

organizacdo. Neste contexto, a gestdo estratégica de pessoas desempenha um
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papel importante, no que diz respeito a: Incentivar e reconhecer o desenvolvimento
de competéncias; Assim como identificar por area os perfis de competéncias
necessarios a execucao das atividades e a realizacéo da estratégia organizacional,

E assim, Figueira (2012) completa estas definicbes explicando que pode-se
utilizar diversos sistemas e ambientes de formacgéo no processo de desenvolvimento
de competéncias (como por exemplo, plataformas de e-learning); Incentivar e
reconhecer a criacdo de conhecimentos que promovam uma maior qualidade ao
nivel da realizacdo das atividades, dos processos, dos projetos e dos
produtos/servigos.

O papel da organizagdo publica consiste em desenhar e implementar o
sistema de Gestdo de Pessoas, de maneira que seja capaz de integrar todos 0s
processos que foram aqui descritos para assim, manter pessoas na organizacao.
Isso significa que o profissional precisa estar motivado a exercer suas funcdes e a
atuar de forma comprometida na busca por alcancar os objetivos propostos.
(ULRICH, 1998).

Nos dias atuais, € cada vez mais preciso que se esteja atento aos novos
desafios que s&o impostos no novo contexto administrativo. E necessario que cada
empresa esteja atento a diversas formas de atuacdo e as novas maneiras de
percepcido de se administrar uma organizacéo. E crucial que se entenda que uma
organizacdo publica precisa estar a cada dia mais comprometida e voltada a
aceitacdo de novas formas de administrar e de ver o mundo. (INTERNATIVA, 2007)

Agora se faz necessério que o gestor perceba as mudancas existentes no
contexto social e compreenda que lidar com pessoas exige uma nova maneira de
percepcdo do mundo. As pessoas precisam ser visualizadas como parceiras das
organizacdes. Como tais, elas sdo fornecedoras de conhecimentos, habilidades,
competéncias e, sobretudo, o mais importante aporte das organizacbes: a
inteligéncia que proporciona decisdes racionais e que imprimem significado e rumo
aos objetivos globais. (FROTA, 2012).

De acordo com o pensamento de Frota (2012), as pessoas precisam ser
vistas como parceiras, como elementos capazes de cooperar com a evolucao da
organizac&o publica e com a capacidade da mesma se inserir em seu meio social. E
prudente que uma organizagdo publica se entenda como sendo um elemento de

natureza indispensavel para a criacdo de um novo modelo de gestdo totalmente
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capaz de abarcar as necessidades que surgem em uma sociedade dinamica e
completamente mutavel.

Neste sentido, entende-se que de acordo com Oliveira (2016), os gestores
de pessoas podem ser enxergados da seguinte maneira: As demandas modernas
também atribuiram a Gestdo de Pessoas um carater mais consultivo. Varios
paradigmas foram quebrados nas ultimas duas décadas. Hoje, além das atividades
ja incorporadas tradicionalmente a area, como o gerenciamento da folha de
pagamento, a concessdo de beneficios e remuneracdo, os profissionais precisam
investir mais no desenvolvimento organizacional. Avaliacdo de performance,
gerenciamento de carreira, o desenvolvimento e identificagdo de necessidades
ligadas a capacitacéo e treinamento sdo algumas das prioridades.

As necessidades de mudanca se dao devido ao fato de que estas enfrentam
desafios relacionados a constante mudanca social. Desta forma é preciso que se
entenda que o aprendizado é necessario e é imperativo que a organizacdes publicas
e mostre capaz de integrar-se a0 meio em que esta inserida de forma concreta.
Assim tem-se novamente outra definicdo que diz que: O fator humano tomou lugar
do capital como principal recurso das empresas. Ao longo das ultimas décadas, as
organizacfes entenderam que um quadro funcional qualificado € essencial para
obter sucesso e competitividade. (OLIVEIRA, 2016)

E ressaltado a necessidade de cada empresa em investir na atualidade
basicamente em profissionais, pois, é vital que se entenda que uma empresa
preserve 0 seu maior tesouro que é o seu publico colaborador. A gestdo de pessoas
€ uma das areas que mais tem sofrido mudancas e transformacfes nos ultimos
anos. Nao apenas nos seus aspectos tangiveis e concretos como principalmente
nos aspectos conceituais e intangiveis. (CURY, 2000)

O processo de monitorar para Ulrich (1998) tem como objetivo acompanhar
e direcionar o colaborador, buscando auto-motivacdo e desenvolvimento para
alcancar objetivos e metas propostas. Destarte, 0 mesmo autor continua a defender
que para monitorar adequadamente € preciso uma intervengdo sucinta e discreta,
sem a imposicdo de contextos vexaminosos que venham a constranger o
profissional. Esta abordagem, quando ocorre carregada de uma investida imparcial e
focada somente na execucéo da atividade em si, faz com que o colaborador se sinta

avaliado na esfera profissional sem nenhum prejuizo pessoal, ou seja, inexiste neste
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ponto, a percepcao de que a avaliagéo realizada possui um cunho depreciativo, 0
foco neste caso € avaliagdo para a constatacdo de bom desempenho.

A visdo que se tem hoje da area € totalmente diferente de sua tradicional
configuracdo, quando recebia o nome Administracdo de Recursos Humanos (ARH),
a gestdo de pessoas tem sido a responsavel pela exceléncia das organizacdes bem
sucedidas e pelo aporte de capital intelectual que simboliza, mais do que tudo, a
importancia do fator humano em plena Era da Informacao. (XAVIER, 2006)

Todos estes desafios se mostram como sendo de extrema importancia em
sua detectacédo, entretanto, mais importante € a sua resolucdo que é capaz de fazer
com que os objetivos estratégicos da organizacdo publica sejam alcancados e dessa

forma sejam realizadas com mais competéncia. (VIEIRA 2011)

2.3 NATUREZA DO TRABALHO POLICIAL — PROBLEMAS E CONTRADICOES

A formacdo do policial ndo se resume tdo somente em analisar conteudos
programaticos, discutir cargas horarias e/ou metodologias empregadas, mas
tangencia aspectos relacionados a sociedade em que o policial esta inserido. A
formacdo deve preparar o policial para interagir com o meio no qual foi recrutado.
Esta secdo apresenta, portanto, subsidios para a compreensdo das variaveis que
permeiam o servi¢co policial. Para se obter a compreensdo que permitira inferir a
respeito de toda temética que envolve a formacédo do policial militar no Estado do
Tocantins, é necessario identificar que atribuicfes, situacdes e acdes sao inerentes
ao servigo policial.

O trabalho policial pode se referir, primeiro, ao que a policia € designada para
fazer; segundo, as situacfes com as quais ela tem que lidar; terceiro, as a¢des que
ela deve tomar ao lidar com as situacdes. De acordo com Ulrich, “definir o que a
policia faz ndo é uma questao simples, ndo so porque € dificil assegurar o acesso
permanente a ela, mas também por motivos intelectuais” (1998:118). A taxonomia
utilizada pelo autor identifica trés maneiras bem distintas de descrever a atividade
policial, cada uma a partir de diferentes fontes de informacéao.

Atribuicbes sdo as descricbes organizacionais do que os policiais estao
fazendo - patrulhando, investigando, controlando o trafego, aconselhando e
administrando. Uma vez que padroes de staff normalmente s&o arquivados,

podemos determinar facilmente a proporcdo de pessoal designada para diferentes
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atividades. Quanto maior a quantidade de especializacdo formal no interior das
organizag@es policiais, mais facil essa andlise se torna. Ao mesmo tempo, atribui¢cdo
€ um indicador muito cru do que a policia esta fazendo.

Assevera Ulrich (1998), que a atribuicdo designada para a maior parte dos
policiais em todo o mundo € o patrulhamento. Contudo, patrulhamento € uma
atividade multifacetada. Oficiais de patrulha sdo “pau pra toda obra”. Os ingleses se
referem a eles com sensibilidade como “oficiais para deveres gerais”. Isso se deve
em grande parte pelo fato de oficiais com qualquer atribuicdo, ndo so patrulhamento,
poderem fazer coisas associadas a outras atribuicbes, como: “A policia do transito
também patrulha, oficiais de patrulha controlam o trénsito, detetives aconselham os
jovens, oficiais de delinquéncia juvenil recolnem evidéncias sobre crimes, a policia
de controle de tumultos também guarda edificios publicos, e todos fazem um bocado
de trabalho administrativo”.

O trabalho policial também é comumente descrito em termos de situagdes
com as quais a policia se envolve: crimes em andamento, brigas domésticas,
criancas perdidas, acidentes de automovel, pessoas suspeitas, supostos
arrombamentos, distarbios publicos e mortes ndo naturais. Nesse caso, a natureza
do trabalho policial é revelada por aquilo com o que ela tem de lidar. Ulrich assegura
que “o trabalho pode ser descrito em termos de acdes executadas pela policia
durante as situacdes, tais como prender, relatar, tranquilizar, advertir, prestar
primeiros 4 socorros, aconselhar, mediar, interromper, ameacar, citar, e assim por
diante”(2002:121).

Na concepcédo de Santos, “a policia ndo € esse instrumento que intervém
guando a forca deve ser utilizada, mas sim quando lhe é ordenado fazé-lo, seja por
uma instancia que tem autoridade sobre ela ou pelo sistema de valores partilhado
aqui e agora” (2009:23). Pode acontecer que a mesma policia sirva sucessivamente
a finalidades opostas. Monjardet contesta Bittner por sua definicdo, pelo fato da
mesma introduzir idéias de necessidade e/ou legitimidade que nada tém a ver com o
instrumento, mas sdo matéria de julgamento em relacdo ao uso social feito desse
instrumento.

Em sua pesquisa a respeito das atividades desempenhadas pelas policias,
identificou trés perspectivas para o exercicio da funcéo policial em uma sociedade:
primeiramente ha uma policia da ordem ou policia de soberania, que, segundo o

autor, trata-se de um braco armado do Estado na ordem interna. Essa policia esta
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inteiramente nas maos e sob a autoridade exclusiva do poder. Ha, em seguida, uma
policia criminal que instrumentaliza a forca e os meios de agdo ndo contratuais para
reprimir os segmentos da sociedade que recusam suas leis. A instituicao reintegra a
sociedade, no sentido em que, exprime o fato de que essa designa em seu seio,
esta ou aquela categoria de atores ou de comportamentos como alvo é o objeto dos
codigos penais.

Enfim, h4 uma policia urbana cujo papel € a protecdo do sono, o que supde
rondas de guardas. Ela ndo é equipada para vigiar o criminoso nem para conter o
tumulto; ela é a expressdo da autoridade, esse intermediario entre a for¢ca possuida
e a coercao exercida. Pelo fato de extrair sua forca apenas do desarmamento
consentido do cidaddo, antes de tudo ela é funcdo social: fazer respeitar a paz
publica, interpor-se nos conflitos interpessoais, devolver a razdo o desnorteado,
regular os fluxos de transito. Em suma, impor o respeito a uma ordem publica que

ndo € a ordem da dominacéo, mas da tranquilidade.

2.4 A LACUNA ENTRE O PLANEJAMENTO E A EXECUCAO

A necessidade de uma conscientizacdo ampla e urgente sobre a educacao
para o transito é visivel aos olhos de todos, dada a complexidade dos problemas
gue surgem no dia-a-dia de todas as cidades. Hoje toda a populacéo esta envolvida,
sob diferentes aspectos, com os problemas relacionados ao transito. Entdo, é de
suma importancia termos o inserido na educacdo. (SANTOS 2009)

A partir do exposto, e considerando que a escola constitui-se em espaco e
momento significativo de educacdo e de formacdo dos seres humanos torna-se
relevante investigar e analisar como as escolas estdo abordando a educacéo para o
transito, pois a situacdo € um problema que envolve ndo somente condutores de
veiculos e pedestres, mas toda a sociedade.(TAVARES 2012)

As normas e condutas no transito devem ser compreendidas e assimiladas
por todos. E a escola pode contribuir nesse processo. Ademais, é na infancia e na
adolescéncia que se verifica a maior aceitacdo de ensinamentos e de condutas. O
estado define a formacdo do cidaddo como um dos fins da educacgdo, atribuindo as
instituicbes de ensino, publicas e privadas, o dever de dotar os jovens de condi¢des

basicas para o exercicio consciente da cidadania. Ou seja, deixa a cargo dessas
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instituicbes a tarefa de transmitir conhecimentos aos jovens e desenvolver neles
hébitos e atitudes, de forma a viabilizar a meta da cidadania. (PONTUAL 2013)

O eixo central identificado na categoria perpassa pelo desvio de finalidade do
curso. Um dos pontos identificados como critico é a utilizacdo dos alunos em
atividades adversas aos objetivos do treinamento, como a realizacao de servigcos de
limpeza no CFAP, como em outras unidades; servico de manutencdo de
equipamentos; pinturas; apoio em jogos de futebol e policiamento de praia. O que se
percebe é que esse efetivo de alunos € utilizado para suprir alguma deficiéncia de
ordem gerencial da organizacdo, como contratacdo de funciondrios para limpeza e
manutencdo de quartéis. Um outro ponto, também critico em relacdo a capacitacéo
dos soldados relatado pelos entrevistados, é o fato de ndo serem ministrados
conhecimentos suficientes de direito penal, constitucional, administrativo, manuseio
e utilizagdo de armamento, bem como fundamento de abordagem que os habilitem
ao exercicio de suas funcdes. (MOTA 2006)

A escola, portanto, é concebida como um lugar de aprendizagem e ndo como
um espaco onde professor se limita a transmitir o saber ao aluno; deve tornar-se o
local onde s&o elaborados os meios para desenvolver atitudes e valores e adquirir
competéncias. Para Martins (2011, p.33), "a educagcao se processa por meio de
razdes e motivos. Um motivo € o efeito da descoberta de um valor. Ha, pois uma
estreita relacédo entre motivos e valores e entre valores e educagao”.

De acordo com Martins (2011), educar para o transito é preservar a vida,
evitar acidentes, exercer a cidadania, no qual respeito, cortesia, cooperacao,
solidariedade e responsabilidade constituem o0s eixos determinantes da
transformacao do comportamento do homem no transito.

Sabe-se que esta ndo é uma tarefa simples e facil. Pois, para transformar
uma sociedade, € importante a participacdo, conscientizacdo e o desejo de cada
crianca, adolescente, adulto ou idoso. E necessario que os pais, professores,
empresarios e as proprias autoridades percebam que atitudes corretas no transito
podem salvar vidas. Ademais, as mudancas passam pela perspectiva do querer,
pela opcéo.

Neste sentido, Martins (2011) ressalta que € necessario conscientizar o
cidaddo que a reeducacgdo, a se iniciar nos bancos escolares, jA nas primeiras
séries, ndo pode se limitar a situacdo escolar. Ela precisa mobilizar as criangas, 0s

familiares, a comunidade, o estado e a nacgéo, tanto em relacdo a educacao dos
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pedestres quanto a dos condutores, dos policiais e dos advogados e juizes, para
que a atuacao de cada um seja sempre de forma positiva.

A partir disso, o que pode ser desenvolvido sdo atividades educativas de
transito através de situacdes reais, significativas e contextualizadas, que ativam a
capacidade do aluno, dando ao professor a oportunidade de perceber o quanto ele
ja sabe e o quanto aprendeu sobre o tema. E extremamente urgente e necessaria a
introducéo da disciplina educacédo para o transito no ensino fundamental, para que
as criancas ja se desenvolvam com as nocdes sobre transito, indispensaveis para a
consolidagédo da cidadania e para o aperfeicoamento das relagbes sociais.
(MACHADO 2006).

Assim sendo, a escola desempenha um papel fundamental no processo de
formacdo de cidadados aptos para viverem em uma sociedade. E nesse contexto

entendemos a educacao para o transito.

2.5 SEGURANCA PUBLICA, ATUACAO POLICIAL E MEDIACAO DE
CONFLITOS: UMA INTERFACE

A sociedade em seu processo civilizatério compreende mudancas e
transformacdes tecnoldgicas, culturais, econdmicas, sociais, entre outras. Em
decorréncia destas transformacdes, a cada dia tém surgido novas situacdes,
diferentes conflitos e questionamentos a respeito das politicas publicas de

seguranga.

[...] cada vez mais a sociedade brasileira tem compreendido que seguranca
publica ndo corresponde a um problema necessariamente de policia, mas a
um dever do Estado e uma responsabilidade coletiva. As medidas nessa
area demandam acbes complexas e articuladas entre instituicdes,
sociedade e distintas esferas do poder publico. (TAVARES, 2012, p. 5).

\

O conceito tradicional de seguranga publica restringe-se a acado policial
ostensiva e repressiva contra o crime. Contrapondo-se a essa abordagem tradicional
e pouco eficaz no Brasil e em outros paises, tem-se buscado — como objetivo
especifico ou transversalmente as outras areas de trabalho — instigar a participacéo
da sociedade nas politicas publicas de seguranca centradas mais nas acdes de
prevencdo e redugdo da violéncia, para a modernizagdo e democratizacdo do

circuito criminal brasileiro, compreendendo, mais especificamente, os dispositivos
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policiais e de justica. Dessa maneira, se objetiva essencialmente estimular a atuacao
efetiva da sociedade civil por meio de instrumentos que possam apoiar sua
participacdo, quer na formulacdo e implementacdo, quer no acompanhamento e na
avaliacdo das politicas publicas de seguranca. Destarte, a seguranca publica pode
ser entendida como um conjunto de atividades desenvolvidas pelo Estado cujo
objetivo € planejar e executar acbes e oferecer estimulos positivos para que 0s
cidaddos possam administrar os seus conflitos. No Brasil, a acdo direta na area da
seguranca publica e no combate a criminalidade tem sido preponderantemente de
responsabilidade das instituicdes de seguranca publica (Policia Federal, Policia Civil,
Policia Militar, Corpo de Bombeiros Militar e as Guardas Municipais). (TAVARES,
2012)

Diretamente, ndo ha duvidas de que os agentes da seguranca publica e
defesa civil sdo fundamentais para a realizagcdo dessa agéo profissional. A
sociedade e o Estado entregam a esse servidor publico as atividades de garantia da
seguranca de todos. Haja vista as responsabilidades atribuidas aos profissionais da
area da seguranca publica, seja ele de qualquer instituicdo de seguranca, €
necessario que sejam acompanhadas de condi¢des reais para a realizacdo desse
mister. (SANTOS, 2009)

Mudancas na seguranga publica envolvem reformas na policia e estas
passam necessariamente pela formacdo de um novo profissional para a gestéao
publica de seguranca, que esta inserido em uma dindmica de conflitualidades que é
0 seu campo de atuacao diaria, no qual se estabelecem teias de relacbes de poder
gue poderéo ser mediadas ou néo por ele. Para tanto, o ideal na construcéo de uma
coletividade mais justa e fraterna passa pela educacédo em direitos humanos. Assim,
“os enfrentamentos atuais para a constru¢do da democracia no Brasil passam,
necessariamente, pela ética e pela educagéo para a cidadania” (SANTOS, 2009, p.
12). E a mediacédo é um instrumento habil para o desenvolvimento desta proposta,
por ser um mecanismo de educacao em direitos humanos onde um terceiro media a

vontade das partes por meio da constru¢cado do consenso.

A mediacdo é um procedimento consensual de solu¢do de conflitos por
meio do qual uma terceira pessoa imparcial — escolhida ou aceita pelas
partes — age no sentido de encorajar e facilitar a resolucdo de uma
divergéncia. As pessoas envolvidas nesse conflito sdo as responsaveis pela
decisdo que melhor as satisfaca. A mediacdo representa assim um
mecanismo de solucdo de conflitos utilizado pelas préprias partes que,
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movidas pelo didlogo, encontram uma alternativa ponderada, eficaz e
satisfatéria. (SANTOS, 2009, p. 15).

A mediacao possibilita a visualizacdo dos envolvidos no desentendimento de
gue o conflito é algo inerente a vida em sociedade, ndo trazendo apenas maleficios,
pois possibilita a mudanca, o progresso nas relagdes, sejam elas pessoais ou
interpessoais profissionais ou afetivas, familiares ou de amizades, enfim, quando
evidente a insatisfacdo surge, concomitantemente, a necessidade de transformacéao

da realidade inerente ao conflito.

Por meio da mediacdo, buscam-se o0s pontos de convergéncia entre 0s
envolvidos na contenda que possam amenizar a discordia e facilitar a
comunicacdo. Muitas vezes as pessoas estdo de tal modo ressentidas que
ndo conseguem visualizar nada de bom no histérico do relacionamento
entre elas. A mediagdo estimula, através do didlogo, o resgate dos objetivos
comuns que possam existir entre os individuos que estdo vivendo o
problema.(...).Na mediagcdo procura-se evidenciar que o conflito é natural,
inerente aos seres humanos. Sem o conflito seria impossivel haver
progresso e provavelmente as relacdes sociais estariam estagnadas em
algum momento da histdria. Se ndo houvesse insatisfacéo, as situagdes da
vida permaneceriam iguais, constantes. Portanto, o conflito e a insatisfagédo
tornam-se necessarios para o aprimoramento das relages interpessoais e
sociais. O que se reflete como algo bom ou ruim para as pessoas é a
administragcdo do conflito. Se for bem administrado, ou seja, se as pessoas
conversarem pacificamente ou se procurarem a ajuda de uma terceira
pessoa para que as auxilie nesse dialogo — serd o conflito bem
administrado. Se as pessoas, por outro lado, se agredirem fisica ou
moralmente ou ndo conversarem, causando prejuizos para ambas, o
conflito terd sido mal administrado. Assim, ndo é o conflito que é ruim, pelo
contrario, ele é necessério. A sua boa ou ma administracdo é que resultara
em desfecho positivo ou negativo. (PONTUAL, 2013 p. 15-16).

Dessa maneira, a mediacdo tenta demonstrar que é possivel uma solucéo
para o conflito em que ambas as partes ganhem, tentando, por meio do dialogo,
restaurar as benesses que fizeram parte da relagdo, reconhecer e conhecer os
conflitos reais oriundos dos conflitos aparentes perfilados pelos envolvidos, suscitar
0 questionamento da razdo real do desentendimento, provocar a cooperagdo muatua
e 0 respeito ao proximo ao analisar que cada pessoa tem a sua forma de visualizar a
questéao, facilitar a compreenséo da responsabilidade que cada um possui em face
do problema e na sua resolucéo e, assim, encontrar uma saida onde todos aceitem,

concordem e acreditem que a divergéncia sera solucionada. (PONTUAL, 2013)

No modelo tradicional de solucéo de conflitos — Poder Judiciario —, existem
partes antagbnicas, lados opostos, disputas, peticdo inicial, contestacéo,
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réu, enfim, inUmeras formas de ver o conflito como uma disputa em que um
ganha e o outro perde. Na mediacdo a proposta é fazer com que os dois
ganhem - ganha-ganha. Para se alcancar esse sentimento de satisfacéo
mutua, é necessario se discutirem bastante os interesses, permitindo que se
encontrem pontos de convergéncia, dentre as divergéncias relatadas.
(PONTUAL 2013, p. 18)

Nos primeiros anos da década de 2000, a mediagédo se destaca no Brasil, em
contextos com altos indices de vulnerabilidade e violéncia, como instrumento que
auxilia na resolucdo de controvérsias e na prevencdo a ma administracdo de tais
conflitos. Dessa forma, as pessoas passaram a resolver seus préprios conflitos,
conscientizando-se dos seus direitos e deveres. (ORTEGA 2007)

Esse momento atual € identificado por Boaventura de Souza Santos como 0
movimento em prol do direito emancipador em contraposi¢cdo ao direito regulador.
Nesses parametros, a mediacdo de conflitos passa a ser referéncia nacional, por
meio do Programa Justica Comunitaria que € transformado em politica publica,
como expde o ex Ministro da Justi¢a, Tarso Genro, “[o] Ministério da Justi¢a orgulha-
se de ter elevado esta experiéncia exitosa a condicao de politica publica, por meio
do PRONASCI — Programa Nacional de Seguranca com Cidadania, possibilitando
assim sua replicagcéo por todas as regides do pais”. Nessa perspectiva, a politica de
mediacdo passa a ser integrada as acdes de politicas publicas nas areas do
judiciario, seguranca, habitacdo e educacdo, muito embora ainda ndo possam ser
mensurados com precisdo 0S recursos orcamentarios direcionados a sua
implementacgéo. (TAVARES, 2012)

A mediagdo de conflitos como “nova” orientagédo/estratégia de atuacgao
policial, baseada na Seguranca Cidada, apresenta um carater preferencialmente
preventivo. Além disso, a mediacdo visa ndo apenas reduzir o nimero de crimes,
mas também reduzir o dano das partes e da comunidade e modificar os fatores
ambientais e comportamentais, pois a sua metodologia implica numa “nova
mentalidade” no modo de ser e estar a servico da comunidade e,
consequentemente, numa mudanca de postura profissional do policial perante o
cidaddo. No Estado do Ceara, ao analisar as demandas policiais e a sua relagao
com a formacdo dos agentes de Seguranca Publica da cidade de Fortaleza, foi
verificado que de acordo com a relagdo dos dez bairros da capital cearense com
maior nimero de ocorréncias policiais registradas na Coordenadoria Integrada de

Operacdes de Seguranca (CIOPS) da Secretaria de Seguranca Publica e Defesa
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Social (SSPDS) — setor que recebe as ligagdes da populagdo por meio do nimero
de emergéncia 190 e compila as ocorréncias que dao entrada nas delegacias —, no
periodo de 2000 a 2008, os tipos de conflitos apresentados mostram que, em média,
70% dos casos que geram as ocorréncias policiais se caracterizam por serem
conflitos de natureza social (briga de familia e perturbacdo do sossego alheio),
surgidos entre pessoas que possuem vinculos afetivos e relacbes continuadas
(familias, vizinhos, amigos) que, por ndo conseguirem dialogar para bem administrar
as controvérsias vividas, transformam discussdes em agressfes ou até em crimes
de maior potencial ofensivo, como o homicidio. (CURY, 2005)

Percebe-se a existéncia de uma convergéncia de objetivos entre a mediacéo
e a atuacdo policial sob o aspecto da proposta de uma seguranca cidada.
Considerando, segundo o pesquisador José Tavares-dos-Santos, que esta significa
uma forma de convivéncia social orientada pela tolerancia, pela protecéo social e
pela eficiéncia policial frente as conflitualidades da vida em sociedade. Assim, possui
um denominador na convivéncia com os diferentes na construcdo e vivéncia dos
direitos humanos, da justica social, da cultura de paz e do desenvolvimento humano
e social. (ESTRELA, 2012)

A partir do ano de 2000, com a criagdo do primeiro Plano Nacional de
Seguranca Publica (I PNSP), o Governo Federal revelou sua preocupacao quanto a
formacdo, qualificacéo e valorizacao dos profissionais da area da seguranca publica,
propondo acdes que pudessem garantir uma reforma substancial nas politicas de
seguranca publica, ou seja, que refletissem na atuacdo das policias estaduais e,
consequentemente, na reducdo dos indices de violéncia e criminalidade. (CURY,
2000)

No mesmo ano em que o Nucleo de Estudos da Violéncia da Universidade de
Sao Paulo (NEV/USP) elabora o | PNSP, a pedido do Governo Federal, também
formula um documento para orientar a formacdo policial, denominado “Bases

Curriculares para a Formacao dos Profissionais de Seguranca do Cidadao”. Estas
passam a nortear as instituicbes responsaveis pela formacdo do quadro de
operadores da seguranga publica nos Estados, assim como “uma ferramenta de
trabalho que auxilie a homogeneizagdo dos cursos de formagéao e o planejamento
curricular”. Com as Bases Curriculares ja se era possivel observar a inser¢cdo de
algumas disciplinas de fundamentacdo humana, como Direitos Humanos, Etica e

Cidadania, Sociologia do Crime e da Violéncia, etc. Em 2002, o Il Programa
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Nacional de Direitos Humanos (Il PNDH) também assinalava a importancia de se
acrescentar a formacao das Academias de Policia, contetudos especificos de direitos
humanos. Essa preocupacéo se fez presente na redacéao do Il PNDH, que marcava
a necessidade de se modificar o curriculo nacional de formacédo dos operadores de
seguranca, acrescentando-lhe disciplinas de cunho social e humano. Objetivava o
Programa (2002) nessa area:

Estimular o aperfeicoamento dos critérios para selecdo e capacitacdo de
policiais e implantar, nas Academias de Policia, programas de educagéo e
formagdo em direitos humanos, em parceria com entidades né&o-
governamentais. Incluir no curriculo dos cursos de formacédo de policiais
modulos especificos sobre direitos humanos, género e raga, gerenciamento
de crises, técnicas de investigacdo, técnicas nao-letais de intervencao
policial e mediacdo de conflitos

Dois anos apos a elaboracdo do Il PNDH, ja no Governo de Luis Inacio Lula
da Silva (2003-2006), o Estado resolve fazer uma revisdo no modelo de orientacao
gue estava sendo dado a seguranca publica. Dessa maneira, em 2003, € implantado
um novo Plano Nacional de Seguranca Publica, denominado “Projeto Seguranga
Publica para o Brasil”, que foi recebido com respeito pela populagdo, até mesmo por
seus adversarios politicos, pois era nitido o reconhecimento obtido ante o fracasso
das politicas de seguranca truculentas, responsaveis pela degradacdo das
instituicdes policiais ao propor mudancas na constituicdo de uma “nova policia” para
a sociedade brasileira. E o inicio de uma nova maneira de se pensar e fazer
seguranca publica no Brasil. (CEP, 2010)

O Projeto Seguranca Publica para o Brasil (2003) estabelece como “nova
policia” aquela orientada por uma nova abordagem, com um novo tipo de sujeito na
sua gestao. A nova alianca entre sociedade e Estado exige profundas mudancas na
policia (valores fundamentais, identidade institucional, cultura profissional e padrao
de comportamento), objetivando a construcdo de um projeto sustentavel de paz.
Nesse contexto, a qualificacdo e a formacao dos profissionais da area da seguranca
publica passam a ser realizadas com outras bases orientadas pela ética, pela
cidadania e pela educagcao em direitos humanos. Aqui, a busca por parcerias com as
Universidades e outras instituicdes educacionais torna-se o maior diferencial dessa
nova proposta de educacao policial.

Como o Projeto Seguranca Publica para o Brasil (2003) orientava a

aproximacéo das Academias de Policia com as Universidades, viu-se a necessidade
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da constituicdo de um novo referencial nacional para a formacdo em seguranga
publica. No mesmo ano € desenvolvida a “Matriz Curricular Nacional para a
Formacdo em Segurancga Publica” (2003), que ira propor novos instrumentos para
nortear a formacao das forcas de seguranca. A Matriz Curricular Nacional (MCN),
em sua primeira versao, foi apresentada em 2003 num amplo Seminario nacional
sobre seguranca publica. Dois anos mais tarde, em 2005, a Matriz sofreu sua
primeira revisdo e passou a ser denominada por Matriz Curricular em Movimento
(MCM), agregando mais dois documentos: Diretrizes PedagoOgicas para as
Atividades Formativas dos Profissionais da Area de Seguranca Publica e Malha
Curricular. Mesmo com o desenvolvimento desses mecanismos para nortear a
formacdo dos agentes de seguranca publica, ndo € possivel observar disciplinas
voltadas a tematica de mediacéo de conflitos.

Geralmente, ela esta inserida em algum contetido a ser ministrado por outra
disciplina. No caso das Bases Curriculares (2000), a mediagcéo de conflitos pode ser
encontrada na disciplina “Processo de tomada de decisdo aplicada” e na Malha
Curricular (2006) em “Fundamentos da Geréncia Integrada em Situacdes de Crises
e Desastres”, porém, em ambas, € proposta de maneira muito incipiente. Somente
em 2008, quando o Governo Federal langca em uma versdo modificada e ampliada
da Matriz Curricular Nacional para a¢fes formativas dos profissionais da area de
Seguranca Publica, que se podem verificar alteracbes nas cargas-horarias das
disciplinas, sendo dado um maior enfoque as disciplinas voltadas a resolucéo
pacifica de conflitos, a valorizacdo profissional, & satde do trabalhador, a ética e aos
direitos humanos. A partir desse momento, a mediacdo de conflitos passa a ser
ministrada como uma disciplina autbnoma, denominada, “Prevencao, Mediagao e
Resolucdo de Conflitos”, e inserida na Area Tematica IV (Modalidades de Gestdo de
Conflitos e Eventos Criticos) da MCN, com uma carga horéaria de 4% do total da
carga horaria. (GARCIA 2012).
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3 CONSIDERACOES FINAIS

De acordo com o que foi proposto no inicio do artigo, foi cumprido o objetivo
era demonstrar a importancia da formacdo de pessoas para a seguranca da
comunidade, por meio da reviséao literaria acredita-se que o mesmo foi atingido, pois,
segundo o entendimento de Gadotti (2014) que foi mostrado no decorrer do texto, a
gestdo de pessoas com a finalidade de fazer com que sejam alcancados os
objetivos estratégicos de uma organizacdo publica € vital para que a empresa seja
vista como uma organizacao publica mais moderna e dinamica. Dentro desta esfera
de atuacdo a presenca do gestor se mostra como vital para a preservacdao da
empresa em seu meio social.

Ja no que diz respeito ao pensamento de Cury (2000), pode-se entender que
a gestdo de pessoas pode ser compreendida como uma area que com um fluxo
intenso de dinamicidade e de total responsabilidade dentro de uma empresa, chega-
se a este entendimento porque dentro de uma empresa é imprescindivel que se
compreenda de modo bem especifico a formacao e o quadro de colaboradores que
integram o setor de recursos humanos de uma empresa. Uma empresa precisa atuar
de forma integrada em seu meio, ela necessita acima de tudo de uma equipe
comprometida e que conheca a forma de atuacdo de uma maneira mais integrada e
direcionada.

Frota (2012), defende que dentro de um cenario empresarial precisa ocorrer
continuamente a observacdo sobre a motivacdo dos funcionarios e assim estipular
uma gestdo estratégica de forma com o pressuposto de promover o0 avango
organizacional e o bem-estar dos funcionarios. A formacéao profissional neste caso é
fundamental para a insercdo de um profissional em uma empresa. Mas
conhecimento e compromisso por si s6, ndo sdo capazes de fazer com uma
organizacdo publica cresca. E preciso que o0 gestor se mostre como sendo
totalmente capaz de gerir, selecionar, integrar, motivar e desenvolver o0s
profissionais para que esses sejam capazes de contribuir de modo categorico com o
crescimento da organizacdo publica e de forma consequente fazer com que a

empresa cresc¢a impulsionada por uma forca de trabalho bem concreta.
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Davel e Vergara (2011) no decorrer do texto se posicionaram de modo a fazer
entender que todo o processo de motivacao associado a construgdo de um universo
altamente competitivo e este precisa estar coerente com principios que sao
defendidos na esfera organizacional, e incide em construir novos ajustes, isto €,
existente entre os diversos recursos da organizagdo publica bem como a sua
relacdo com o mercado ou com a sociedade

Consoante a este pensamento, podemos concluir que de acordo com Martins
(2011), é vital que o gestor de pessoas saibam dominar as varias formas de recrutar,
selecionar e seja com isso, capaz de apontar para a organizacdo publica
profissionais capazes de contribuir de maneira direta para o alcance de suas metas
e de seus objetivos estratégicos. Sendo assim, pode-se dizer que o tema aqui
discutido pode somar de forma clara para a compreensdo de cada académico no
que diz respeito a gestao estratégica de pessoas.

Sugere-se que novas pesquisas sejam realizadas com o intuito de aprofundar
a discussao sobre o tema, demonstrando novos conceitos e posicionamentos de
outros autores. Pois a presente pesquisa ndo possui o0 intento de generalizar a
tematica, tendo em vista que as discussGes sobre o tema aqui abordado apenas
refletem a necessidade de aprofundamento, para melhor entendimento da temética.
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