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RESUMO: O presente artigo trata sobre o
tema recrutamento e selecdo de recursos
humanos no é&mbito da seguranca
publica, bem como suas implicagbes no
funcionamento das |Instituicdes Policiais,
também sera tratado da formagéo como fator
de rentabilizacdo dos recursos humanos
na seguranca publica. Tem-se como
objetivo analisar o referido processo na sua
totalidade, com o intuito de agendar linhas
de orientacao, de atualizagdo bem como o
de estabelecer a importancia e pertinéncia,
de processos desta natureza, para qualquer
organizagao. O presente trabalho utilizou a
metodologia bibliogréfica, foram utilizadas
para suporte de pesquisa tomando por base
artigos, relatorios, monografias, revistas,
pertinente ao tema, constituidos tanto por
meio fisico, como por meio eletrénico, com
0 objetivo de enriquecer o presente estudo.
Apés a realizagdo da pesquisa e andlise
dos resultados através dos dados coletados
ficou evidente que o objetivo do artigo foi
alcangado, uma vez que este demonstrou
através de conceitos e referéncias o quao
importe é o processo de recrutamento e
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selecdo dos recursos humanos no ambito
da seguranca publica.
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ABSTRACT: This article deals with the
subject of recruitment and selection of
human resources in the field of public
security, as well as its implications in the
functioning of Police Institutions, it will
also be treated of training as a factor
of profitability of human resources in
public security. The aim is to analyze the
aforementioned process in its entirety, with
the aim of scheduling guidelines, updating
as well as establishing the importance and
pertinence of processes of this nature for
any organization. The present work used
the bibliographic methodology, which were
used to support research based on articles,
reports, monographs, magazines, relevant
to the theme, constituted both by physical
and electronic means, with the objective of
enriching the present study. After carrying
out the research and analyzing the results
through the collected data, it was evident
that the objective of the article was achieved,
since it demonstrated through concepts and
references how important the process of
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recruitment and selection of human resources is in the field of security. public.
KEYWORDS: Recruitment. Selection. Human Resources. Public security.

11 INTRODUGAO

Em qualquer instituicdo ou organizacdo é exigido um processo de recrutamento,
de selecéo e de formagéo rigoroso. Apesar de implicar um cuidadoso e sensivel trabalho,
envolvendo meios de avultado valor monetario, em muitos casos, é imperativo estar em
conformidade com os preceitos da atualidade vigente e o presente formato — a globalizag¢éo.

Um dos presumiveis do progresso da atividade policial, que também se reflete no
desempenho das fungdes da prépria corporagéo, desencadeia em um processo criterioso de
recrutamento, selecdo e formacéo. O que se pretende com o esfor¢o de obter um processo
criterioso é promover um sentimento de autossuficiéncia no efetivo aliado a uma confianca
e motivagéo e por outro lado impedir o cometimento de erros grosseiros e inadequados a
sua farda, na interpretacéo das tarefas de seguranca pelas quais foi incumbido.

No ambito da gestédo de recursos humanos, e nos moldes em que o apresentam,
vigora na PSP o sistema de carreira, caracterizado pelo recrutamento dos candidatos para
uma dada carreira, recrutados e promovidos nos termos de um dado estatuto regulamentar
(Estatuto do Pessoal com Fungbes Policiais da PSP- EPPSP) e obedecendo a entrada
a determinados requisitos. Este sistema proporciona ainda a garantia de emprego apés
um periodo de experiéncia na fungdo e a previsdo legal das condi¢cbes de trabalho,
remuneracgao e reforma.

A escolha pelo tema proposto deve-se a percepgdo do autor relativamente aos
problemas de gestéo de recursos humanos que afetam a Instituicdo, bem como a falta de
investigacdo efetuada sobre os processos em andlise no que concerne a PSP, ao contrario
do que se passa com a demais administracdo publica e privada, relativamente as quais
existem j& vérios estudos empiricos. Efetivamente, o fato de integrar a Instituicdo, motivou
o graduando para estudar alguns daqueles que sdo, no nosso entender, alguns dos aspetos
criticos a necessitar de intervengéo ao nivel da gestao de recursos humanos.

21 SEGURANGCA PUBLICA NO BRASIL

O conceito de segurancga publica pode ser definido como um estado onde néo
ha ocorréncias, ou expectativas, de infracdes penais. Uma vez que os cidadaos tém
consciéncia e aderem a esta vivéncia em situacao de tranquilidade e salubridade publica,
constroi-se um ambito de ordem social, em que se estabelece uma convivéncia pacifica no
meio social (Smanio, 2017).

Os principios de seguranca aplicados para a manutencao da ordem social foram
elaborados, em grande parte, para garantir tanto os direitos como os deveres da sociedade,
segundo o que estabelece a lei. Logo, a estrutura do Estado, como os demais componentes
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do organismo social devem estar alinhados para que a seguranga publica possa ser
efetivada.

Os conjuntos de 6rgaos governamentais designados para realizar atividades voltadas
para garantir a seguranga recebem a alcunha de “sistema de seguranca publica”. Seus
eixos de atuacdo sao variados, partido desde o plano estratégico, com a elaboracéo de
planejamentos e programas em torno da prevencao de crimes, assim como 0S mecanismos
de carater repressivo.

E importante destacar a distingéo entre dois conceitos que, segundo Oliveira (2002),
provocam alguns equivocos em alguns setores: os termos “Politicas de seguranca publica”
e “Politicas publicas de seguranca”. A autora destaca que o primeiro conceito faz referéncia
a atuacao policial. Ja as “Politicas publicas de seguranca” tratam das diferentes atividades,
governamentais e ndo governamentais, que sofrem ou provocam impactos no problema da
criminalidade e da violéncia.

Pode-se diagnosticar uma dupla natureza da seguranga publica. Como salienta
Vilardi (2010), € notério que a seguridade é, em primeira instancia, um direito fundamental,
ao mesmo passo em que, ao se formatar como um servigco publico é aplicado sob a
perspectiva de um melhor relacionamento com os principios democréaticos de direito e
controle através do Poder Judiciario.

Oliveira (2002) aponta que os debates relativos a seguranga publica ainda carecem
de um equilibrio entre o que chama de “discurso social” e “discurso repressivo”. Segundo
a autora, este modelo de debate que circula, entre a prevencéo e a repressao, acaba
reduzindo o debate a uma dicotomia, onde s6 existem dois modelos de aplicabilidade da
segurancga: ou séo politicas repressivas.

Nesse contexto, emerge a discussdo acerca da formagao policial e sua implicagao
direta na capacidade de atuacédo desse profissional, cujos reflexos e consequéncias tém
tornado o tema recorrente na agenda nacional de debates, inclusive sendo objeto de
estudos no campo académico.

31 GESTAO DE PESSOAS NA SEGURANGCA PUBLICA

A Gestéo de Pessoas, no entanto, constitui, ainda, uma tendéncia que se manifesta
mais no meio académico que propriamente nas organizagdes, visto que a expressao mais
evidente de sua existéncia tem sido dada pelas revisdes das obras relativas a gestéo de
recursos humanos e aos cursos que vém sendo oferecidos por instituicdes especializadas.

De qualquer maneira, constata-se que a Gestéo de Pessoas vem ganhando adeptos,
ja que muitas organizages anunciam a disposicao para tratar seus colaboradores realmente
como parceiros, incentivando sua participagéo nas decisdes e utilizando ao maximo o
talento das pessoas para a obtencédo da sinergia necessaria para seu desenvolvimento.
(COSTA, 2010).
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Em uma época em que a globalizacdo, a competicédo, o forte impacto da tecnologia
e as céleres mudancas se tornaram grandes desafios, a vantagem competitiva das
organizagdes esta na maneira de utilizar o conhecimento das pessoas, colocando-o em
acao de modo rapido e eficaz, na busca de solu¢des satisfatdrias e de impacto positivo nas
relagbes sociais (COSTA, 2010).

A Policia Militar, na representacdo dos seus gestores, necessita saber sobre a
importancia da gestéao de pessoas e suas contribuicdes para melhorar as competéncias dos
policiais, 0 que, consequentemente, ira refletir em resultados melhores para a protecédo da
sociedade, melhor cumprimento da sua responsabilidade social e provimento da seguranca
publica com mais eficiéncia.

As organizagcdes dependem de pessoas para proporcionar-lhes o necessario
planejamento e organizacao, para dirigi-las e controla-las e para fazé-las operar e funcionar.
Segundo Chiavenato (2013), toda organizacdo & basicamente constituida de pessoas e
delas dependem para seu sucesso e continuidade.

Para melhor contribuir na prestacéo de servico a sociedade, a Policia Militar, precisa
se mobilizar para novos métodos de trabalho, bem como minimizar a probabilidade de
eclosdo de conflitos, dessa forma, atuar com profissionalismo, promovendo equilibrio
perante as dificuldades de relacionamento interpessoal, falta de recursos materiais e de
suporte, fatores ambientais e cargas de trabalho. (DORNELAS, 2018).

Dentro dos 6rgaos de seguranca publica, seus servidores/agentes devem ter
competéncias (capacidades técnicas, fisicas e psicolégicas) em pleno vigor para servir
a sociedade com éxito. Para alcangar as competéncias e 0 maximo desempenho na sua
atividade, eles necessitam de treinamento e capacitagdo continua durante toda sua vida
laboral. A falta de treinamento constante destes agentes podera gerar grandes perdas,
incluindo o bem mais precioso: a vida, conforme noticia de Guimaraes (2010).

41 PROCESSO DE RECRUTAMENTO NA CARREIRA POLICIAL

Hoje em dia é imprescindivel um processo de recrutamento e selecdo apurado,
atualizado e adequado em qualquer que seja a organizacdo. Nado se esgotam essas
qualidades/adjetivos quando se trata de uma instituicdo policial, — espelho de uma nacéao
quanto a variavel seguranca interna — exigindo para esse efeito um reconhecimento
institucional da relevancia e magnitude desse processo, que constituindo por si s6 a porta
de entrada para a forca de seguranca, sob a responsabilidade do gabinete de gestéo de
recursos humanos, recrutam pessoas/recursos que enformarao essa corporacgao.

Se nos cingirmos ao conceito que vigora presentemente na Administragcéo Publica, o
recrutamento consiste no conjunto de operacgdes tendentes a satisfacdo das necessidades
de pessoal dos servicos e organismos da Administracdo Publica, sendo que, quando se
verificar que é insuficiente o nUmero de trabalhadores em fung¢des, o 6rgao ou servico pode
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promover o recrutamento dos necessarios a ocupacao dos postos de trabalho em causa.

O recrutamento consiste no conjunto de atividades desenvolvidas por uma
organizagdo com o objetivo fundamental de identificacdo de um grupo consideravel de
candidatos, atraindo-os para a empresa.

Em suma, o objetivo do recrutamento é angariar o maior niumero de candidatos
no sentido de se poder, depois, selecionar, de entre eles, os que apresentam melhores
caracteristicas para o posto de trabalho a ocupar. Assim, a eficacia do recrutamento
depende, também, da dimensé&o do contingente de candidatos, o qual devera ser suficiente
para um adequado/exigente processo de selecdo.

O recrutamento tornar-se-a tanto mais dificil se, por um lado, ndo for feita uma
analise cuidada e minuciosa dos lugares a preencher e, por outro lado, néo estiverem bem
definidos os perfis profissionais e comportamentais necessarios aos postos de trabalho e
aos objetivos que as instituicdes pretendem realizar (Nunes, 2000).

Para serem bem sucedidas, as organizagdes necessitam das pessoas certas, na
quantidade certa, na hora certa e, para esse efeito, impde-se um sistema de recrutamento
eficaz, s6 possivel através de uma andlise e avaliacdo de funcgbes, suscetiveis de
proporcionarem conhecimentos concretos sobre os postos de trabalho, de determinar a
sua importéncia relativa, e tendentes a determinacdo do conteudo funcional — ponto de
referéncia para as operagoes de recrutamento e selegcdo (Rocha, 2010).

Nos termos do art. 37.° do EPPSP, os funcionarios com fungdes policiais encontram-
se agrupados nas carreiras de Oficial de policia, de Chefe e de Agente de policia, sendo
que essas carreiras se desenvolvem por categorias. Por sua vez, a estrutura hierarquica
de categorias, por ordem crescente, é a seguinte: Agente, Agente Principal, Chefe, Chefe
Principal, Subcomissario, Comissario, Subintendente, Intendente, Superintendente e
Superintendente Chefe, conforme art. 41.° do mesmo diploma legal.

Na PSP, por for¢ca do seu enquadramento na Administragdo Publica, vigora (excegao
feita aos cargos dirigentes, nomeados em comisséo de servigo) o principio do mérito, com
vista a observancia da igualdade de oportunidades, razao pela qual o concurso é a regra
enquanto mecanismo que possibilita o acesso e cujo procedimento consta da Lei que
estabelece os regimes de vinculagcéo, de carreiras e de remuneracgdes dos trabalhadores
que exercem fungGes publicas.

O ingresso nas carreiras de Oficial e de Agente de Policia depende, nos termos do
n.° 1 do art. 43.° do EPPSP, “da reunido dos requisitos previstos na legislagéo que regule as
condi¢cbes de acesso ao Curso de Formacao de Oficiais de Policia e ao Curso de Formagéao
de Agentes”.

Quanto ao recrutamento para ingresso na carreira de Chefe de policia € feito, nos
termos do n.° 2 do mesmo artigo, “exclusivamente de entre pessoal da carreira de Agente
de policia”. Nos termos do art. 44.° do EPPSP, as categorias de ingresso séo, para a
carreira de Oficial de Policia, a de Subcomissario (para o pessoal habilitado com o curso
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adequado ministrado no Instituto Superior de Ciéncias Policiais e Seguranca Interna) (n.°
1, alinea a); a de Chefe (para o pessoal policial habilitado com curso adequado ministrado
na Escola Pratica de Policia) (n.° 1, alinea b); e a de Agente (para o pessoal habilitado com
curso adequado ministrado na Escola Pratica de Policia (n.° 1, alinea c)).

O recrutamento para categoria superior da respetiva carreira faz-se, nos termos do
art. 45.° do Estatuto acima referido, dependendo da “existéncia de posto de trabalho no
mapa de pessoal, da aprova¢do em concurso ou curso especifico e da verificagcao dos pre-
requisitos gerais e respectiva ponderacao”. Nos termos do n.° 2 do mesmo artigo, os preé-
requisitos e respetiva ponderacao respeitam a experiéncia; ao desempenho; a competéncia
técnica ponderada pela verificacdo da aquisicdo de um minimo de créditos de formacéao
geral e especializada, pela obtencdo da pontuagdo minima em provas de avaliagdo de
tiro policial, nos 24 meses anteriores e pela obtencdo da pontuacdo minima em provas
de avaliagdo da aptidao fisica, nos 24 meses anteriores; a classe de comportamento,
ponderada de acordo com as regras previstas no Estatuto Disciplinar; e ao exercicio
especifico de fungdes.

Refira-se que o recrutamento dos Agentes policiais (carreira mais representativa
do efetivo policial) é feito, nos termos dos requisitos de admissédo ao respetivo Curso19,
aquando do seu ingresso na instituicdo (recrutamento externo) apds concurso aberto a
todos os individuos que atendam as caracteristicas necessaria descritas no edital.

Daqui resulta, assim, ja um perfil inicial desejado nos candidatos, faltando, contudo,
a analise das caracteristicas necessarias ao exercicio das fungdes propriamente ditas, ou
seja, a determinagcédo das competéncias, capacidades, aptidoes, esforcos e qualificacbes
necessarias para as executar, relativamente as quais serdo, para a fase de selecéo,
determinadas cotagbes minimas e/ou pontuag¢des globais num conjunto de indicadores
(Cunha et al., 2010).

No que concerne aos métodos de recrutamento a op¢ao da instituicdo tem recaido,
por motivos que se prenderdo, principalmente, com os escassos recursos financeiros, na
parca divulgacao da abertura do concurso, mormente através da publicagdo no Diario da
Republica e da sua divulgagéo através da Internet, bem como a escassa publicitagdo através
de 6rgaos de comunicacéo social. A estes mecanismos formais acresce, naturalmente, a
divulgacéo informal através de quem tem conhecimento do concurso.

Apo6s admissao a concurso, todos os candidatos sao sujeitos a diversos métodos
de selecdo, designadamente, a testes fisicos, de conhecimentos, de avaliacao psicologica,
entrevista profissional de selegéo e exame médico, todos eles de caracter eliminatério. Os
selecionados ingressam entdo num Curso de Formagéo de carater geral e abrangente que
dura cerca de 9 meses, por ordem de classificacéo, até ao nimero de vagas fixadas - esta
serd a sua formacao inicial e decorrera com recurso a modalidade de emprego publico por
tempo determinado em regime de nomeacéo transitéria (art. 5.°, n.° 1, da Portaria n.° 236-
A/2010, de 28 de Abril).
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Apb6s a conclusdo do Curso de Formagédo, com aproveitamento, os formandos
assumem o estatuto de Agentes e iniciam o desempenho de fungdes nos termos previstos
nos arts. 10.° e 11.° da Lei 12-A/2008, ao abrigo de um regime probatério de um ano,
findo o qual s&o nomeados definitivamente na modalidade de emprego publico por tempo
indeterminado em regime de nomeacao definitiva (art. 5.°, n.° 2, da Portaria n.° 236-A/2010,
de 28 de Abril), sendo colocados em Esquadras de competéncia genérica onde existam
vagas/necessidades, seguindo-se o critério da melhor classificagcdo no final do curso para
as preferéncias na colocagéo.

Dai em diante, a medida que forem abrindo concursos internos para ingresso em
diferentes servigos/unidades, desde que reinam os requisitos para admisséo ao concurso
respectivo, os elementos policiais s@éo novamente submetidos a testes especificos
adaptados as novas fungdes que poderdo vir a desempenhar.

Caso ndo venham a concorrer a qualquer outro servigco apos a conclusédo do Curso
de Formacédo de Agentes, e mantendo-se nas Esquadras de competéncia genérica, 0s
elementos policiais sdo geridos pelo Comandante de Esquadra, que os coloca no servigo
que entender mais conveniente, dentro de um dado grau de autonomia que Ihe assiste.

Para além da progresséao vertical na carreira, os elementos policiais tém entédo ainda
a possibilidade de concorrerem, dentro da mesma classe, a diferentes servigcos/unidades
da PSP, o que Ihes permitira nova formacao especifica, desempenho de novas fungoes e,
na maioria dos casos, um aumento salarial.

Findo o processo de recrutamento, é provavel que se chegue a um namero de
candidatos superior ao numero de vagas de trabalho. Torna-se entdo necessaria uma
deciséo acerca de quais os candidatos que devem ocupar os lugares em aberto, pelo
que se impde um novo processo de triagem dos recursos humanos admitidos na fase de
recrutamento, denominado por sele¢édo, processo este susceptivel de englobar multiplos
métodos e técnicas.

Ainterpretacao de selecéo que atualmente se encontra consagrada na Administracéo
Publica corresponde ao conjunto de operacdes que, no ambito do processo de recrutamento
e recorrendo a métodos e técnicas adequados, permitem, ap6s submisséo dos candidatos
a provas de diferente indole, avaliar e classificar os mesmos segundo as aptiddes e
capacidades indispensaveis para o exercicio de determinada funcéo.

Para Cunha et al. (2010, p. 232), “a selecdo é o processo através do qual as
organizagdes escolhem as pessoas mais adequadas ao exercicio de fungdes especificas ,
depois de recrutadas/atraidas”. Comparam-se os perfis dos candidatos com as exigéncias
dos cargos/funcdes, cujo ajuste é o ideal, recorrendo-se a andlise de fungbes para
definir o contetdo das mesmas e a técnicas ou métodos de selecdo para determinar as
caracteristicas desejadas nos candidatos (Rocha, 2010).

A analise de funcdes consiste num processo estruturado e sistematico de recolha e
organizacdo de informacado sobre o conjunto de tarefas e de operagbes que uma pessoa
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e/ou um grupo devam realizar no ambito do seu trabalho, encontrando-se no principio da
avaliagéo de desempenho, assim como do recrutamento e da selegéo.

Pode fornecer informacdes essenciais para a tomada de decisdes no ambito destes
e no ambito do planeamento de recursos humanos, da formacdo e desenvolvimento, do
planeamento de carreiras e da compensacao, sendo que as fun¢des equivalem a padroes
comportamentais preestabelecidos (Cunha et al., 2010).

E através dos métodos de selecéo (entrevistas, inventarios de personalidade, etc)
que se irdo avaliar os candidatos a luz dos critérios de selecdo, recolhendo a informacgéo
que permitirda consubstanciar a probabilidade de um bom ou mau desempenho futuro
(Cunha et al., 2010).

Apenas uma selecdo de pessoas abertas a mudanca permitira fomentar o seu
rendimento enquanto recursos humanos face as exigéncias que resultam das mudancas
das envolventes, das proprias pessoas e da natureza do trabalho (Cunha et al., 2010). Daqui
decorre a necessidade de os métodos e técnicas de sele¢ao utilizados serem preditores do
desempenho e sucesso dos candidatos.

O processo de selecéo, em si mesmo, culmina com a admissé@o do candidato no
posto de trabalho e a sua integracdo na organizagdo que o acolhe, sendo que uma ma
selecdo ndo é definida unicamente com a captacdo dos individuos que ndo deveriam
ter sido selecionados, mas também com a ndo admissdo daqueles que demonstraram
qualidades, deixando-os fora da organizagéo.

E, assim, essencial que os critérios e os métodos de selecdo sejam os mais
adequados e preditivos do desempenho futuro, atendendo as funcdes a executar. Ha
diversos instrumentos de selecédo passiveis de serem aplicados no respetivo processo.

Cunha et al. (2010) destacam os inventarios de personalidade, os testes de
capacidades cognitivas, os testes de conhecimento, os testes de capacidades fisicas,
motoras e perceptuais, as referéncias e os testes de consumo de drogas - todos estes
atualmente aplicados pela PSP - bem como as simulagdes, os biodata, a analise do
curriculum vitae e as cartas de recomendacéo.

Destes, por forca do art. 53.° da Lei 12-A/2008, as provas de conhecimento e a
avaliacé@o psicologica, sdo de aplicacdo obrigatéria aquando do processo de selecéo de
candidatos a carreira de Agentes da PSP. Acrescem a estes, no caso da PSP, conforme
disposto na Portaria n.° 236-A/201022, de 28 de Abril, alguns dos métodos de selecéao
facultativos previstos na Portaria n.° 83-A/200923, de 22 de Janeiro, designadamente, as
provas fisicas, a inspecéo médica e a entrevista profissional de selecdo (conforme art. 6.°
da Portaria n.° 236- A/2010, de 28 de Abril).

Nos termos do Manual do Candidato ao Concurso de Admisséo ao Curso de Formacao
de Agentes (2010), todas as provas/exames de seleg@o para o Curso sdo eliminatérias.
As provas fisicas visam avaliar o desenvolvimento e a destreza fisica dos candidatos,
bem como a sua capacidade e resisténcia para a fungéo policial. S&o constituidas por um
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conjunto de sete provas, todas elas de carater eliminatério. O resultado das provas fisicas
traduz-se na classificagdo de “Apto” ou “Inapto” e os resultados nos ultimos concursos nao
tém sido satisfatorios, com mais de metade dos candidatos admitidos a concurso a nédo
concluirem estas provas.

Todos os exercicios s@o eliminatérios, desde que nao executados nas condi¢des
exigidas, sendo o candidato excluido do concurso logo que deixe de realizar um deles,
esgotadas as tentativas permitidas.

Com as provas de avaliagao psicologica procura-se avaliar aptiddes, caracteristicas
de personalidade e competéncias dos candidatos e estabelecer a adequagao as exigéncias
das funcdes policiais, tendo como referéncia as atribuicdbes da PSP. Sao valoradas
em “Elevado”, “Bom”, “Suficiente”, “Reduzido” e “Insuficiente”, a que correspondem,
respetivamente, as classificacdes de 20, 16, 12, 8 e 4 valores, sendo a sua ponderacéo,
para a lista de ordenagéo final, de 25%.

As provas de conhecimentos destinam-se a avaliar os conhecimentos académicos
dos candidatos ao nivel da lingua portuguesa e dos conhecimentos relativos ao exercicio
da cidadania. Esta prova é classificada na escala de 0 a 20 valores, sendo necessario
obter, no minimo, 9.5, e a sua ponderacéo para a lista de ordenacéao final é de 50%.

O exame médico é realizado por um profissional contratado pela PSP e tem
por objetivo avaliar o estado de saude fisica e mental dos candidatos, tendo em conta
a especificidade da funcédo policial. O resultado do exame médico é expresso pela
classificacdo de “Apto” ou “Inapto”.

Com a entrevista profissional de selecdo procura-se avaliar, objetiva e
sistematicamente, a experiéncia profissional e aspectos comportamentais evidenciados
durante a interacdo estabelecida entre os entrevistadores e o entrevistado, nomeadamente
os relacionados com a capacidade de comunicagdo e de relacionamento interpessoal. A
entrevista profissional de sele¢éo é realizada, pelo menos, por dois entrevistadores, com
formacgao prévia para esse efeito, sendo um deles, sempre que possivel psicologo da
Diviséo de Psicologia da PSP.

51 A FORMAQAO COMO FATOR DE RENTABIZAQAO DE RECURSOS
HUMANOS

A formacgéo policial militar e, no caso particular a do oficial de policia militar,
enquanto gestor em diferentes niveis institucionais e na qualidade de comandante no
cumprimento da missdo constitucional da Instituicdo, em meio as exiges do dia-a-dia
e, no ambiente de uma sociedade complicada, abusiva, porém séfrega de paz social,
transcorre, fundamentalmente por um método de ensino-aprendizagem soélido, acreditado
a profissionais com vasta experiéncia técnica, baseada e orientada por principios basicas
da pedagogia, especialmente os da didatica do ensino superior.

Ao tratarmos o tema de formacéo policial militar disseminamos, constantemente, o
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nosso olhar na direcao da sociedade contemporanea, complicada e globalizada, e que é a
usuéria dos servicos de seguranga publica, no ambiente da qual se efetiva a atuacao desse
profissional.

Balestreri (2002) defende que:

[...] deve-se ressaltar a importancia das academias de Policia Civil, da
Academia Nacional de Policia, das Escolas e Academias formativas de Oficiais
e Soldados e dos Institutos Superiores de Ensino e pesquisa, como bases
para a construgdo da Policia Cidada, seja através de suas intervengdes junto
aos policiais ingressantes, seja na qualificagdo daqueles que se encontram
h& mais tempo na ativa. Um bom curriculo e professores habilitados nao
apenas nos conhecimentos técnicos mas igualmente nas artes didaticas
e no relacionamento interpessoal, sdo fundamentais para a geracédo de
policiais que atuem com base na lei e na ordem hierarquica, mas também
na autonomia moral e intelectual. Do policial contemporaneo, mesmo o de
mais simples escaldo, se exigira, cada vez mais, discernimento de valores
éticos e conducéo rapida de processos de raciocinio na tomada de decisoes.
(Balestreri, 2002, p.37).

Para tanto, a formagé@o profissional do policial militar deve ser idealizada e
desenvolvida por profissionais capazes de promoverem um ambiente académico alicer¢cado
em conjeturas pedagogicas, assim podendo desenvolver as competéncias imperativas
a uma atuacao policial eficiente e eficaz, frente as necessidades sociais cada vez mais
complexas e que devem ser atendidas ou ao menos abrandadas a luz de um estado
democratico direito.

A formacao funciona como um meio de ultrapassar ou antecipar uma quebra no
desempenho dos individuos que integram uma instituicdo mas, também, como uma forma
de melhorar esse desempenho com vista a maior eficiéncia.

No que dizer respeito a PSP, a qualidade do servico policial e a melhoria dos
processos e dos métodos de policiamento, a paridade dos demais servigos da Administragéo
Publica, acordam no desempenho e na avaliagdo por objetivos, assim como na atualizagao
da instituicdo, daqui ressalvando a reservada estima do modelo de formag¢do dos seus
colaboradores enquanto ferramenta que consente conseguir tais designios.

Assim, também a PSP, onde a formacado é entendida como sendo “um processo
ao longo do qual decorrera a aquisi¢cao e/ou desenvolvimento de competéncias, atitudes,
conhecimentos e comportamentos” (Ferreira, 2000, p.18), se vé “obrigada” a ministrar
formacéo a todo o seu efetivo de modo a fazer face as diversas solicitacdes que o cidadao
comum e a nova criminalidade imp&em.

Encarrega a PSP disponibilizar todos os meios imaginaveis e imperativos no
sentido de municiar os colaboradores com funcdes policiais de facil acesso a informagéo
e, por conseguinte, de conhecimento. Para tanto se faz necessario o encarregado pela
formacéo desenvolver um conjunto de atividades que propendam a precocidade, gestédo e
contentamento da procura formativa revelada pelos publico interno (Ferreira, 2000).
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E neste sentido que se atribui a critica da formacéo fornecida pela PSP, averiguando
a atribuicdo e estima que Ihe € conferida pelos formandos, bem como a auto formacéo
dos seus colaboradores, constatando a aplicabilidade desta e ponderando a importancia/
necessidade de perfilhar quem se autoforma, analisar criticamente a aplicabilidade de
diferentes ferramentas de formacédo e os objetivos e métodos de avaliacdo no ambito da

mesma.

61 CONSIDERAGCOES FINAIS

A execucgao dos processos de recrutamento, selecao e formagéo na PSP cabe, em
grande parte, a profissionais de policia, razéo pela qual deve ser enfatizada a formacéo
especifica nos processos em apreco, bem como na area comportamental e de gestéo de
pessoas, em especial ao nivel das chefias e dos demais intervenientes nos processos em
questao.

Assim, mormente, para a entrevista, deve ser enfatizada a formagéo nas areas da
gestao de recursos humanos e em comportamento organizacional, equilibrando com a
formacao focalizada nas areas técnicas e analiticas. Aqui importa evidenciar a preocupagéo
ja existente para com estes aspetos por parte da PSP, que tem ministrado formacao
especifica ao nivel dos entrevistadores policiais aquando dos processos de selecao.

Face ao decréscimo que se tem verificado no numero de candidatos a PSP, e
tendo em conta os resultados do estudo, afigura-se pertinente construir estratégias de
recrutamento baseadas nas motivagdes dos candidatos para concorrer a Policia e, mais
concretamente, adequar essas estratégias no sentido de serem apelativas aos grupos alvo
pretendidos em fungcéo de um perfil pré-definido.

O processo de recrutamento deve primar para que as organizagdes tenham sucesso.
Para esse fim é determinante que desenvolvam processos eficazes, de forma a admitir
futuros colaboradores com as competéncias adequadas a organizagdo, proporcionando
assim, um equilibrio entre as expectativas pessoais e os objetivos da organizacédo. Este
processo requer métodos capazes de atrair em qualidade e quantidade um elenco de
candidatos para que a sele¢cédo se possa traduzir num processo que corresponda com as
aspiragdes da PSP.

A selecao tanto dos candidatos como dos jurados reveste de um cuidado especifico.
Dos candidatos porque se trata de um elenco que representa, apds seu ingresso, a
instituicdo e como tal a PSP néo pode prescindir de uma estrutura orgéanica, apetrechada
de profissionais de exceléncia e empenhada na prossecug¢ao das respetivas atribuicoes,
fazendo valer os principios perpetuados no cédigo de honra e respeitar firmemente
os preceitos do codigo ético que enformam o comportamento, a atitude, a postura e o

desempenho nas fun¢des da corporagéo policial em causa.
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