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Resumo

Os 6rgaos de seguranca publica tém um papel fundamental na sociedade visando o bem-estar e seguranca de todos. Os agentes de seguranca
publica devem ter competéncias (capacidades técnicas, fisicas e psicologicas) em pleno vigor para servir a sociedade com éxito, sendo o
treinamento continuado um elemento fundamental para toda sua vida laboral. A falta de treinamento constante destes agentes podera gerar
grandes perdas, incluindo o bem mais precioso: a vida. O objetivo geral deste projeto é estudar as formas de gerenciamento das informagoes
de treinamento continuado num drgao de seguranca publica federal especifico, bem como propor um sistema de informacéo que auxilie
os gestores no controle e auxilie em corregoes de eventuais falhas. Trata-se de uma pesquisa exploratdria para diagnosticar e identificar a
atual situacdo de um érgao federal de seguranca quanto ao registro e gestao das informacdes de treinamento dos servidores. Na etapa de
diagnostico serdo realizadas entrevistas semiestruturada com gestores de 6rgaos centrais em Brasilia responsaveis pelas capacitacoes e
desenvolvimento tecnolégico. Além disto, a aplicagdo de questionario estruturado com perguntas fechadas e abertas, com foco em algumas
unidades regionais (superintendéncias) por amostra. Um estudo de benchmarking estadual é pretendido também na etapa inicial. A revisao
tedrica do projeto centra-se em descrever fluxos informacionais de Gestao de Pessoas por Competéncias e a relacdo com os conceitos de
“informacao-como-processo” e “informacgdo-como- conhecimento”, e os paradigmas cognitivo e social. Espera-se com a conclusdo deste estudo,
contribuir para a aplicacao da gestdo da informacgado nos treinamentos de 6rgaos de seguranca publica, indicando praticas e instrumentos para a
sua implementacao.

Palavras-chave: Ciéncia da Informacao; Gestao de Informacado; Mapeamento de Competéncia; Treinamento; Seguranca Publica.

Abstract

The public security offices have a central role in society aiming at the well-being and security of all. Public safety officers must have the skills (technical,
physical and psychological skills) in full force to serve society successfully, and continuing training is a key element for their entire working life. The lack of
constant training of these agents can generate great losses, including the most precious: life. The overall objective of this project is to study the ways of
managing continuous training information in a specific federal public security body, as well as to propose an information system that assists managers in
controlling and assist in correcting any failures. This is an exploratory research to diagnose and identify the current situation of a federal security agency
regarding the recording and management of server training information. At the diagnostic stage, semi-structured interviews will be conducted with
managers of central agencies in Brasilia responsible for training and technological development. In addition, the application of a structured questionnaire
with closed and open questions, focusing on some regional units (superintendencies) per sample. A state benchmarking study is also intended in the initial
stage. The theoretical review of the project focuses on describing information flows of People Management by Competencies and the relationship with the
concepts of "information-as-process" and "information-as-knowledge", and the cognitive and social paradigms. The aim of this study is to contribute to
the application of information management in the training of public security organs, indicating practices and instruments for their implementation.

Keywords: Information Science; Information Management; Mapping of Competences; Training; Public Security.

INTRODUCAO

Atualmente as organizagoes precisam ser cada vez mais eficientes para atingir seus objetivos e ser tuteis para
sociedade. Nestes termos, o capital humano é um bem cada vez mais valorizado pelas organizagoes, seja este
envolvido para contribui¢coes no planejamento estratégico, nas inovagoes, producao, entre outras atividades,
estando presente em todas as areas das organizagoes. Chiavenato (2004) afirma que séo as pessoas que dirigem e
controlam as organizagoes, bem como as fazem operar e funcionar. Nao existe organizagao sem pessoas que sao
suas pegas fundamentais. O sucesso e continuidade das organizagbes depende das pessoas.

Dentro dos 6rgaos de seguranca publica, seus servidores/agentes devem ter competéncias (capacidades técnicas,
fisicas e psicologicas) em pleno vigor para servir a sociedade com éxito. Para alcangar as competéncias e o
méximo desempenho na sua atividade, eles necessitam de treinamento e capacitacao 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).

Em 31 de dezembro de 2010, o Ministro de Estado da Justi¢ca e o Ministro de Estado Chefe da Secretaria de
Direitos Humanos da Presidéncia da Repiblica publicaram a Portaria Interministerial n® 4.226, estabelecendo
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Diretrizes sobre o Uso da Forga pelos Agentes de Seguranga Publica, devendo obrigatoriamente serem observadas
por o6rgaos de seguranga publica federais (Portaria Interministerial N. 4.226, 2010).

Entre as diretrizes obrigatorias esta a “habilitacao para o uso de cada tipo de arma de fogo (...) e treinamento
especifico, com previsao de revisao periédica minima”. Por norma legal, pode-se afirmar que uma das competéncias
necessarias para o agente de seguranca publica é a habilidade de manipular a arma de fogo que costuma portar.
Por forga desta norma os agentes de seguranca devem ter um treinamento continuado especifico para armas de
fogo para manter as habilidades necessarias desta competéncia.

Esta pesquisa pretende estudar formas de gerenciamento das informagoes de treinamento continuado num 6rgao
de seguranca publica federal especifico, bem como propor um sistema de informagao que auxilie os gestores no
controle e auxilie em correcoes de eventuais falhas.

Delimitacdo do problema

O principal problema do estudo é como é feito o gerenciamento das informagoes de treinamento continuado num
orgao de seguranca publica federal especifico.

E desconhecida a existéncia de um padrao para registro das informagoes sobre os treinamentos dos servidores
deste 6rgao. Nem mesmo existe algum sistema que facilite o gerenciamento destas informagoes, bem como
eventuais corregoes necesséarias para manter o efetivo da instituicao com um treinamento minimo necessario.

Este projeto tera como foco os treinamentos referentes as armas de fogo, tendo em vista contribuir para o
atendimento eficiente da Portaria Interministerial 4.226/2010. Entretanto, os resultados obtidos também poderao
ser utilizados e adaptados para outras competéncias e areas de treinamento, como por exemplo: defesa pessoal,
taticas operacionais, primeiros socorros, etc.

E necessario fazer uma diferenciacio entre os cursos e capacitacoes ministrados pela entidade de ensino central
deste 6rgao e os treinamentos periodicos realizados pelos agentes de seguranga publica. Os cursos, geralmente,
sao capacitagoes onde os agentes aprendem um novo conhecimento ou recebem uma grande atualizagao sobre um
determinado tema. Os treinamentos periddicos costumam ocorrer de forma descentralizada, no local de trabalho
dos agentes, com objetivo de manter ativo os conhecimentos e habilidades aprendidos em cursos e capacitagoes
anteriores.

Objetivo geral

Propor um sistema de gerenciamento das informagoes de treinamento continuado de armas de fogo para um
orgao federal de seguranca publica.

Objetivos especificos
a) identificar como ocorre o registro dos treinamentos dos servidores deste orgao de seguranga publica federal.
b) desenvolver ou adequar o fluxo de informagoes de treinamentos, bem como seu processo dentro do érgao.

c¢) projetar sistema de informagao para gestao das informagoes de treinamento.

REVISAO DE LITERATURA

A gestao de pessoas tem desempenhado um papel relevante na performance das organizacoes e tem acompanhado
a evolucao dos modelos de administragao.

Por exemplo, o modelo de Gestao de Pessoas por Competéncias foi desenvolvido no final da década de 80 e pode
ser considerado recente e em expansao (Fischer, 2002). Tratando-se de um modelo de gestao com varios fluxos
de informacionais, este estudo ira relacionar este modelo com a Ciéncia da Informacao.

A gestao de pessoas tem desempenhado um papel relevante na performance das organizagoes e tem acompanhado
a evolugao dos modelos de administragao.

Por exemplo, o modelo de Gestao de Pessoas por Competéncias foi desenvolvido no final da década de 80 e pode
ser considerado recente e em expansao (Fischer, 2002). Tratando-se de um modelo de gestao com varios fluxos
de informacionais, este estudo ira relacionar este modelo com a Ciéncia da Informacao.

Gestao de pessoas por competéncias

Visando atingir seus objetivos institucionais, as organizagoes sempre estao em procura de modelos de gestao que
gerem resultados mais eficientes. Diante desta procura continua e sabendo que as pessoas sao pecas fundamentais
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para que as organizagoes alcancem seus objetivos, existe um aprimoramento continuo das organizagoes em busca
de uma gestao de pessoas mais eficiente.

No inicio do século XX a gestao de pessoas ocorria no Departamento Pessoal, onde os funcionérios eram
administrados como custo. Ao longo dos anos foram desenvolvidos outros modelos de gestdo, como: Gestao do
Comportamento (anos 30, com o inicio da utilizagdo da psicologia na gestao de pessoas), Modelo Estratégico
de Gestao de Pessoas (anos 70, com a vinculagdo da gestdo de pessoas as estratégias das organizagoes) e,
posteriormente, o modelo estratégico articulado por competéncias (Fischer, 2002). O modelo de Gestao de
Pessoas por Competéncias é o foco deste projeto.

Antes de descrever propriamente o modelo, precisa-se entender o que é competéncia. Segundo Ferreira (1999),
competéncia é “(...) 2. Qualidade de quem ¢é capaz de apreciar e resolver certo assunto, fazer determinada coisa;
capacidade, habilidade, aptiddo, idoneidade. (...)”, entre outros significados. Analisando varios autores, Fleury
e Fleury (2001, p. 185) afirmam que “o conceito de competéncia é pensado como conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes (isto é, conjunto de capacidades humanas) que justificam um alto desempenho”, sendo as
competéncias como recursos em estoque que um individuo detém.

As competéncias também podem se relacionar em varios niveis: das pessoas (a competéncia do individuo), das
organizagoes (core competences) e dos paises, relacionadas aos sistemas educacionais e formagéo de competéncias
(Fleury & Fleury, 2001). Neste contexto, as competéncias do individuo promovem e mantem as competéncias
das organizagoes, que por sua vez sao influenciadas pelas competéncias das nagoes em que estao inseridas.

Rabaglio (2001, p. 3) também define competéncia como “um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
especificas que permitem ao individuo desempenhar com eficacia determinadas tarefas, em qualquer situacao, de
forma peculiar”. Ela também explica sobre o conjunto Conhecimento, Habilidade e Atitudes (CHA), conforme
Quadro 1 a seguir. “Conhecimento” e “Habilidades” estao relacionados com as competéncias técnicas, enquanto
“Atitudes” esta relacionada com competéncias comportamentais.

Conhecimentos Habilidades Atitudes
C H A
Saber Saber fazer Querer fazer
Conhecimentos técnicos Experiéncia Pratica, dominio nos Ter atitudes compativeis para
especificos, escolaridade, cursos, conhecimentos técnicos. Implica atingir eficacia em relacio aos
especializacoes, etc. ter praticado o conhecimento. conhecimentos e habilidades
adquiridos ou a serem adquiridos.

Quadro 1. Conhecimentos, Habilidades e Atitudes
Fonte: Rabaglio (2001, p. 6).

Compreendido o que é competéncia, passamos ao proprio modelo de Gestao de Pessoas por Competéncias.
Segundo Ruano (2003) a Gestao de Pessoas por Competéncias é um modelo estratégico cujo objetivo é a gestao
de pessoas e da organizagao, tendo uma atuagao voltada para resultados, auxiliando as organizagoes a atingir
seus objetivos. Neste modelo é necessario a definicao das competéncias da empresa e de seus colaboradores,
visando que ambos sigam na mesma direcdo e atinjam os resultados esperados. A defini¢do das competéncias é o
cerne do modelo. Uma vez definidas, elas servem como fonte de informagao para alimentar a area de Recursos
Humanos e sistemas relacionados. Munidos destas informacoes, é possivel desenvolver uma estratégia para a
gestao de pessoas utilizando sistemas de avaliagdo mensuraveis.

Coelho (2004) afirma que no modelo de Gestao de Pessoas por Competéncias deve haver uma maior responsa-
bilidade pela aprendizagem por parte dos gerentes e colaboradores. Ele acredita que é preponderante para as
organizacoes que buscam melhorar seus niveis de desempenho, desenvolver um programa de capacitagao que
tente adequar ou eliminar as diferencas existentes entre as competéncias desejadas (ideais) e as competéncias
apresentadas (reais). Esta diferenca (lacuna, gap) entre as competéncias que a organizagao deseja (ideais) e a
dos individuos (reais) deve ser reduzida ao maximo mediante capacitagdo continuada e treinamento constante.
Mediante capacitacao e treinamento as competéncias reais dos colaboradores tendem a crescer com o objetivo de
atingir o mesmo nivel das competéncias ideais. Na Figura 1 é possivel identificar que as competéncias ideais das
organizagoes também estao em constante mudanga e evolugao, se adequando as realidades em que a organizagao
esta inserida.

As competéncias reais (status dos individuos) dentro da organizagao sao identificadas mediante avaliagoes. Um
dos métodos de avaliagao é o de multiplas fontes de avaliagdo. Segundo Leme (2005) este tipo de avali¢do tem
uma grande vantagem porque é possivel eliminar distor¢des ou até mesmo discriminagoes que uma Unica fonte
de informagao pode gerar. Neste método existem varios tipos de avaliagoes, como: auto avaliagao, avaliagao
superior, avaliagdo externa (clientes). Com a avaliagdo conjunta, distor¢des podem ser evitadas, como a do
colaborador se supervalorizar na auto avaliagao, ou o superior hierarquico ter a intencao de prejudicar o avaliado.
Quanto mais pessoas avaliando, melhor, pois a média das avaliagoes representara melhor a realidade. Neste
contexto, muitas informacoes sao geradas neste método.
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Figura 1. Competéncias Reais x Competéncias Ideais
Fonte: Elaborado pelos autores com base em Coelho (2004)

Identificadas as competéncias necessérias para o sucesso da organizagao, no modelo de Gestao de Pessoas por
Competéncias, os colaboradores sao continuadamente estimulados a se desenvolver, com objetivo de atingir as
competéncias a nivel de individuo e consequentemente no nivel da organizagdo. As competéncias e objetivos
organizacionais, o status dos individuos no processo de atingir as competéncias necesséarias das organizagoes sao
fontes de informagoes que estdo em constante transformacao.

Relacbes no campo da Ciéncia da Informacao

Nesta secao sera conceituado Informacgao, Ciéncia da Informagao e o tema Gestao de Pessoas por Competéncia
sera relacionado aos conceitos de autores da area como Buckland (1991), Capurro (1985), entre outros.

O conceito de informagao é bastante amplo e difuso, onde diversos autores comentam o assunto. Capurro e
Hjorland (2007, p. 187) afirmam que “Informagao é qualquer coisa que ¢ de importancia na resposta a uma
questao. Qualquer coisa pode ser informacao”. Estes autores também comentam que a defini¢ao de informagao
deve ser compreendida em relacao as necessidades de grupos-alvos, na pratica. E o que é Ciéncia da Informacao?

Ciéncia da Informagao é a disciplina que investiga as propriedades e o comportamento informacional,
as forgas que governam os fluxos de informacao, e os significados do processamento da informacao,
visando & acessibilidade e a usabilidade 6tima (7, p. 1).

Buckland (1991), identifica trés abordagens para compreender a informagao: Informagao-como-processo (modifi-
cacdo daquilo que conhece quando alguém é informado), informagao-como-conhecimento (o que é percebido na
“informagao-como-processo”) e informagao-como-coisa (atribuido aos objetos, assim como dados para documentos;
algo informativo).

Ao relacionar o modelo de Gestao de Pessoas por Competéncias aos conceitos de Buckland (1991) sobre informagao,
podemos identificar o uso da informagao- como-processo e informagao-como-conhecimento. Dentro do modelo,
encontramos varios fluxos de informacéo que seguem um roteiro pré-determinado. As competéncias dos colabores
sao avaliadas, gerando informagdes sobre o status atual que s@o comparadas com as competéncias desejadas.
Encontrando divergéncias, o modelo propoe ajustes, como capacitagoes e treinamento. Em cada fase o usuario da
informacao sofre uma modificagido de seu conhecimento (processo da informacao transformando o conhecimento).

O resultado deste processo (informacao-como-conhecimento) permite a este usuario/gestor tomar decisoes se
deve ou nao tomar atitudes para o desenvolvimento de sua organizacao. A Figura 2, a seguir, representa uma
parte do fluxo das informagoes neste processo.
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Avaliacdo das Comparagdo com as

Competéncias Competéncias
Desejadas
FLUXO DAS
INFORMAGOES

Competéncias dos Ajustes:

Colaboradores treinamento e
capacitagao
(status atual) P ¢

Figura 2. Fluxo de Informacodes na Gestao de Pessoas por Competéncias
Fonte: Elaborado pelos autores com base em Coelho (2004) e Leme (2005).

Complementando o conceito de “informagao-como-processo”’, Choo (2003, p. 107) faz referéncia ao uso da
informagéo que “[...] envolve a sele¢do e o processamento da informacao, de modo a responder a uma pergunta,
resolver um problema, tomar uma decisao, negociar uma posigao ou entender uma situagao”. Baseado no fluxo
de informagoes da Figura 1 e considerando a referéncia ao uso da informagao proposta por Choo (2003), as
perguntas implicitas no fluxo sdo: Quais as competéncias dos colaboradores (status atual)? Como avaliar
estas competéncias? Estas competéncias estdo de acordo com as competéncias desejadas pela organizagao?
Que medidas a organizacao deve tomar para ajustar estas competéncias? Para cada pergunta existe uma
informagao/resposta que, apds seu processamento, se transformara numa “informagdo-como-conhecimento”
dentro do usuario desta informacao.

Outra abordagem da Ciéncia da Informacao foi descrita por Capurro (2003) que identificou trés paradigmas:
paradigma fisico, paradigma cognitivo e paradigma social. A Gestao de Pessoas por Competéncias pode estar
relacionada aos trés paradigmas, entretanto estd mais proxima dos paradigmas cognitivo e social.

O paradigma cognitivo esté relacionado ao intelecto, aos processos mentais durante o uso da informacgao. Neste
estudo ele esta relacionado a identificagdo das competéncias reais dos individuos (status) e processamento destas
informagoes visando sua compreensao e decisao sobre que atitudes serao necessarias para a adequagao ao que a
organizagao espera.

A Gestao de Pessoas por Competéncia também pode ser relacionada com o paradigma social, uma vez que dentro
de uma organizagao, as informagoes sao processadas e interpretadas de acordo com a cultura organizacional em
que estao inseridas. Os individuos que analisam e processam as informagoes, uma vez inseridos no contexto
organizacional, sao influenciados por este meio. A cultura organizacional tem um papel importante na interpre-
tagdo das informagdes. Segundo Capurro (2010, p. 10) ocorre “uma integragdo da perspectiva individualista e
isolacionista do paradigma cognitivo dentro de um contexto social no qual diferentes comunidades desenvolvem
seus critérios de selecao e relevancia’. Baseado no paradigma social pode-se afirmar que duas organizagoes com
objetivos e competéncias semelhantes podem interpretar suas informacoes de forma distintas, dependendo de
sua cultura organizacional.

Esta forma distinta de utilizar e interpretar as informagoes descritas por Capurro (2010) perante o paradigma
social nao representa propriamente um problema para as organizagoes, visto que cada organizacao utiliza
suas informagoes dentro do contexto social em que esta inserida. Entretanto, existem situagoes em que as
informagoes podem sofrer distor¢oes e nao representar a realidade. Shannon e Weaver (1975) desenvolveram
a teoria matematica da comunicagao que previa que o ruido nas mensagens pode atrapalhar a transmissao
das informagdes (comunicacdo). Este ruido pode perturbar a acessibilidade e usabilidade das informagoes,
colocando em cheque sua qualidade. Esta situagao deve ser evitada para evitar distorgoes nas decisoes dos
gestores. Procedimentos podem ser adotados pelas organizacoes para evitar a perca da qualidade das informacgoes,
como por exemplo, o método de avaliagoes miltiplas citado na segao anterior procura utilizar varias fontes de
informacoes sobre a situacao atual dos colaboradores para tentar representar a situagao real da organizacao de
forma mais fidedigna, evitando ruidos e distorgoes.

Mecanismos e processos que produzam informacoes de qualidade devem ser desenvolvidos e incentivados dentro
das organizagoes, pois, conforme ? afirma, a qualidade da informagao ira influenciar a qualidade das decisoes dos
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tomadores, assim como sua capacidade de interpreta-la e usa-la ird determinar se a melhor decisao sera tomada.
Decisoes baseadas em informagoes sem qualidade (com ruidos e distor¢oes) podem diminuir o desempenho
e a eficicia das organizagoes, até mesmo, comprometer sua permanéncia no mercado. A parte de Gestao
de Informagoes ainda esta em desenvolvimento. Os temas treinamento e sistema de informagao ainda serao
desenvolvidos no decorrer do mestrado.

PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O estudo seré desenvolvido inicialmente por pesquisa exploratoria para diagnosticar e identificar a atual situacao
do 6rgao federal de seguranca quanto ao registro e gestao das informagoes de treinamento dos servidores.

Este diagnostico sera feito com gestores de 6rgaos centrais em Brasilia correlatos ao tema da proposta através de
entrevista semiestruturada. Também sera enviado questionario estruturado com perguntas fechadas e abertas
para algumas unidades do 6rgao, tentando abranger uma unidade em cada ente federativo.

A pesquisa ndo podera abranger todas as unidades do 6rgao devido sua area de atuagao nacional com diversas
unidades espalhadas pelo pais. Por este motivo serd determinado uma amostragem das unidades que serao foco
da pesquisa.

Também se verifica a necessidade de um diagnoéstico benchmarking com algum érgao de seguranga estadual para
verificar como ele faz a gestao de informagoes sobre os treinamentos de seus servidores.

A pesquisa bibliografica sera realizada para identificacdo das melhores técnicas e meios para desenvolvimento do
projeto de sistema de gestao das informagoes, bem como fundamentar os resultados obtidos e propostas.

As atividades previstas para o segundo semestre de 2018 sao: pesquisa diagnostica para identificar a atual situagao
do 6rgao, participar das disciplinas faltantes do programa de Poés-graduagao e complemento da fundamentagao
teorica. Para todo o ano de 2019 esté prevista o desenvolvimento da dissertacao, sendo que no primeiro semestre
seré realizada a qualificacdo e no segundo semestre a defesa do trabalho.

CONSIDERACOES PARCIAIS

Por se tratar de um estudo inicial, até o momento da pesquisa, foi desenvolvido apenas parte da fundamentacao
teorica e foi constatado que a Ciéncia da Informagao e o modelo de Gestao de Pessoas por Competéncias tem
relagao com os objetivos.

Com o término da pesquisa, espera-se desenvolver um estudo e projeto de sistema que possibilite o gerenciamento
das informacoes sobre treinamento dos servidores de 6rgaos de seguranga publica, proporcionando aos gestores
recursos para tomada de decisoes quanto ao planejamento e adequacao das atividades da instituicao.

Este sistema também facilitara o atendimento da Portaria Interministerial n°® 4.226,/2010 porque permitird uma
visao fidedigna da real situagao do efetivo em relagao aos treinamentos efetuados ou a falta deles.
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