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RESUMO

Este trabalho teve como objetivo analisar a Politica de Desenvolvimento de Pessoal da
Policia Federal (PF) com enfoque sobre a participacdo de Peritos Criminais Federais
(PCFs) em programas de pos-graduacao stricto sensu. O presente estudo € classificado
como uma pesquisa descritiva e faz uso de uma abordagem quantitativa e qualitativa. Os
dados sobre a participagao de PCFs em programas de pos-graduacao stricto sensu foram
obtidos junto a Diretoria Técnico-Cientifica (DITEC) e ao Comité Gestor de Capacitagdo
da PF. Constatou-se que a regido Centro-Oeste conta com a maior concentracao de PCFs
com pos-graduacao stricto sensu, em seguida, aparecem as regides Sudeste, Sul, Nordeste
e Norte. Dos titulos de mestrado e doutorado, apenas 35,0% e 30,3%, respectivamente,
foram obtidos apos o ingresso do servidor na Policia Federal. A regido Centro-Oeste foi
a que proporcionou a conclusdao do maior niimero de programas e a Norte, 0 menor.
Ademais, houve menor indice de conclusdo de programas de pds-graduagdo stricto sensu
em unidades sediadas em cidades interioranas, bem como maior participacao daqueles
com menor tempo de exercicio no cargo, o que indica uma possivel redu¢ao na formagao
de peritos mestres e doutores futuramente. Quanto aos procedimentos para execucao da
Politica de Desenvolvimento de Pessoal da PF relacionados a pos-graduagdo stricto
sensu, observaram-se o0s seguintes problemas, entre outros: subutilizagdo e ma
distribui¢do das vagas para afastamento; excesso de burocracia no trdmite dos pedidos; e
auséncia de critérios objetivos de selecao dos servidores. Frente a essas constatagdes,
sugeriu-se a implementacdo de um sistema de apoio a poés-graduacdo no ambito da
DITEC, visando ao desenvolvimento gerenciado de competéncias organizacionais,
extensivel ou adaptavel aos demais cargos, além de medidas capazes de modernizar e
desburocratizar os procedimentos para execucdo da Politica de Desenvolvimento de
Pessoal da Policia Federal relacionados a pos-graduagao stricto sensu.

Palavras-chave: Gestdo por Competéncias; Politica de Desenvolvimento de Pessoal,
Policia Federal; ¢ Perito Criminal Federal.



ABSTRACT

The main objective of this study is to analyze the Staff Development Policy of the
Brazilian Federal Police (FP) with focus on the participation of Federal Criminal Experts
(FCEs) in graduate programs. This study is classified as a descriptive research and makes
use of a qualitative and quantitative approach. The data related to the participation of
FCEs in graduate programs was obtained from the Technical-Scientific Board (DITEC)
and the Training Manager Committee of the FP. It was verified that the Midwestern
region in Brazil relatively concentrates the most professionals with a graduate degree,
being followed, respectively, by Southeastern, Southern, Northeastern and Northern
regions. Out of all master’s and doctoral degrees, only 35% and 30,3%, respectively, were
obtained after the onboarding of the Civil Servant into the Federal Police forces.
Midwestern Region again represents the highest completion rate, whereas, the Northern
regions represents the least. Furthermore, there was a lower completion rate within
Federal Police branches in the countryside, and a higher completion rate by those Civil
Servants who had the least time as a tenured FCE, which might signal a reduction in the
participation of FCEs in graduate programs in the future. As for the procedures for
carrying out the Staff Development Policy of the FP related to graduate programs, it was
observed the following problems, among others: sub-utilization and poor distribution of
time-off slots; excess in red tape when it comes to the analyzing the requests; and absence
of objective criteria for the selection of Civil Servants who will take advantage of benefits
related to graduate programs. In light of such conclusions, it is recommended to
implement a system that supports graduate programs in the purview of DITEC, with such
a system aiming at the managed development of organizational competencies, extensible
or adaptable to all the positions, as well as taking measures capable of modernizing and
streamlining the procedures for the carrying out of the Staff Development Policy of the
FP related to graduate programs.

Keywords: Competence Based-Management; Staff Development Policy; Federal Police;
and Federal Criminal Expert.
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1. INTRODUCAO

A Constituicdo Federal de 1988, marco na transicdo democratica brasileira,
elencou um amplo rol de direitos e garantias individuais e coletivas aos cidadaos, cuja
manutenc¢ao ficaria a cargo do Estado em conjunto com a sociedade. Entre esses direitos
a serem garantidos pelo Estado, tem-se a seguranga publica (SERRANO, 2010), também
considerada condigao precipua para se assegurar os demais direitos e se honrar os deveres
firmados no ordenamento juridico brasileiro. Destarte, interpreta-se a seguranga publica

como um direito garantidor dos demais direitos (CARVALHO; SILVA, 2011).

No Brasil, a Policia Federal (PF) ¢ o 6rgao responsavel pela seguranga publica na
esfera federal. Entre os cargos de carreira policial ocupados por seus servidores,
destaca-se o de Perito Criminal Federal (PCF). Este profissional ¢ o encarregado de atuar
no campo da criminalistica naqueles crimes de competéncia da PF, a fim de materializar
as provas da atividade delituosa de forma técnica e cientifica (TSUNODA; CARDOSO,
2014).

A criminalistica, como ¢ conhecida hodiernamente, tem sua origem no século
XIX, quando o austriaco Hans Gross utilizava a palavra kriminalistic para conceituar o
ramo do conhecimento destinado a aplicagdo da ciéncia moderna na elucidacao de
infragcdes penais (RABELLO, 1996; BELL, 2004). Sendo assim, a atividade pericial
desempenha a fungdo de orientar a autoridade responsavel pelo julgamento de um fato
por meio de um trabalho especializado, objetivo, imparcial e amparado em métodos
técnico-cientificos (MAGALHAES, 2001; ORNELAS, 2003). Rodrigues et al. (2010)
sugerem que a base cientifica da atividade pericial ¢ a principal responsavel por sua
imparcialidade e objetividade, o que garante eficiéncia na apuragdo de delitos e respeito

aos direitos humanos.

Em contrapartida, Garrido e Giovanelli (2009), ao estudarem a historia da
criminalistica no Brasil, concluiram que essa disciplina se afastou da comunidade
académica de forma prematura. Ao se transformar em atividade de policia precocemente,
houve prejuizo para sua construgdo, enquanto area do conhecimento, o que comprometeu
a qualidade dos servigos prestados. Por estarem imersos na cultura policial, os métodos
cientificos de investigacdo desempenhados pelos 6rgaos de pericia sdo suplantados por

técnicas inquisitoriais (GARRIDO; GIOVANELLI, 2011).
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Silva (2009a) defende que nao se deve mais enxergar os organismos policiais
como simples ferramentas de afirmagdo de poder, mas como institui¢des juridicas,
prestadoras de servicos a sociedade. Nessa nova realidade, a administracdo publica
enfrenta o desafio de se adequar as demandas da populagdao em todos os seus ramos, nao
apenas nas unidades de criminalistica. A fim de prestar servigos com exceléncia, o setor
publico deve empreender esforcos no aprimoramento das ferramentas de gestdo de
pessoas, equalizando-as ao planejamento e as metas estratégicas de cada 6rgdo, levando
sempre em consideragdo a complexa variedade de grupos interessados nos servigos

prestados (SCHIKMANN, 2010; STACCIARINI, 2010; MCADAM et al., 2005).

Nelson (2011) argumenta que a modernizagdo da maquina publica se mostra como
um axioma na persecug¢ao da prestagao de servigos de forma eficiente e satisfatoria. Desse
modo, tém-se as atividades de capacitagdio como o0s principais mecanismos de
desenvolvimento dos funcionarios publicos, pecas chave na garantia da eficiéncia do setor
publico. Em seu estudo, o autor concluiu que a capacitagdo continuada, inclusive por meio
de cursos de pos-graduacdo stricto sensu, constitui um dos principais instrumentos de

gestdo publica na atual concepgao do Estado eficiente.

Olivier (2001) observa que o setor publico, entretanto, enfrenta grande resisténcia
a adocdo de novas técnicas de gestdo, o que acaba distanciando as necessidades do
mercado das praticas de recursos humanos (RH). A Organizacdo de Cooperagdo e
Desenvolvimento Econdmico (OCDE) adverte que as praticas de RH no governo federal
brasileiro ainda estdo viciadas pelo modelo burocratico, concentrando-se mais no
atendimento a procedimentos e normas, rechacando mudancas baseadas na gestdo

estratégica por competéncias e desempenho (OCDE, 2010).

No contexto da atividade pericial, a competéncia do profissional ¢ o principal
recurso envolvido na qualidade do servigo prestado. Por conseguinte, os aparatos
tecnoldgicos sdo apenas auxiliares, oferecendo suporte ao perito, que ndo figura como

simples coadjuvante no processo de execucao do servigo (RODRIGUES et al., 2010).

Santiago (2014) assevera que a qualidade do trabalho dos peritos, consubstanciado
no laudo pericial, esta diretamente relacionada ao conhecimento do perito que o produziu.
Em outras palavras, como afirma o jargao da criminalistica, a pericia vale o que o perito
vale. Além disso, ha que se ressaltar a importancia do conhecimento compartilhado entre
os peritos, bem como dos instrumentos de apoio institucionais. Dessa forma, a
complexidade do trabalho dos Peritos Criminais Federais, seu carater técnico-cientifico,
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a constante evolucao tecnologica e o aprimoramento ininterrupto dos meios empregados
em empreitadas criminosas sdo razdes para que se tenha certa preocupagdo com a

capacitacao desses profissionais (MATA; ZOUAIN, 2014).

Consciente dessas premissas, a Policia Federal dispdoe de uma Politica de
Desenvolvimento de Pessoal, instituida pela Portaria n® 6.194/2016 — DG/DPF, de 16 de
mar¢o de 2016, em conformidade com a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal, regulamentada pelo Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006 (BRASIL,
2016a). A Instrucdo Normativa (IN) n° 100 — DG/DPF, de 22 de margo de 2016,
determina os procedimentos para a execugdo dessa Politica de Desenvolvimento de
Pessoal no ambito da Policia Federal e traz diversos instrumentos de incentivo a

capacitagdo (BRASIL, 2016b).

Salienta-se, ainda, que o Mapa Estratégico da Pericia Criminal Federal,
instaurado pela Portaria n°® 142 da Diretoria Técnico-Cientifica da Policia Federal,
publicada em 14 de agosto de 2012, tem como visdo de futuro se tornar referéncia mundial
na aplicagdo e no desenvolvimento das Ciéncias Forenses (BRASIL, 2012a). Para tanto,
o mapa define, entre outros objetivos, a promocao do desenvolvimento e da capacitagao
continuada dos recursos humanos e o incentivo a pesquisa ¢ a difusao das Ciéncias

Forenses (LIMA, 2013).

Nota-se, portanto, a relevancia da capacitacdo intelectual e da participa¢ao dos
peritos criminais em atividades de pesquisa, a exemplo daquelas desenvolvidas em
programas de pos-graduacao stricto sensu. Em face aos argumentos expostos, a pesquisa
busca responder a seguinte questdo: como € a politica de capacitagdo da Policia Federal
em relacdo a participacdo de Peritos Criminais Federais em programas de pds-graduagao

stricto sensu?

Assim sendo, este trabalho tem o objetivo geral de analisar a Politica de
Desenvolvimento de Pessoal da Policia Federal com enfoque sobre a participacdo de
Peritos Criminais Federais em programas de pos-graduagdo stricto sensu.

Especificamente, esta pesquisa pretende:

e Analisar os procedimentos para execucao da Politica de Desenvolvimento de
Pessoal da Policia Federal;
e Diagnosticar a quantidade de Peritos Criminais Federais mestres e doutores de

acordo com sua lotagao no pais e a data de obtengao dos titulos;
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e Investigar se ha correlagdo entre a idade e o tempo de servigo do perito com a
participacdo em programas de pos-graduacgao stricto sensu;

e Verificar a efetividade e o alcance dos mecanismos de incentivo a participacao
de Peritos Criminais Federais da Policia Federal em programas de
pos-graduacgao stricto sensu; €

e Propor a criacdo de um sistema de apoio a pos-graduacdo, visando ao
desenvolvimento gerenciado de competéncias necessarias a atuacao da Pericia

Criminal Federal.

A escolha do local e da tematica da pesquisa foi motivada por ser o pesquisador
Perito Criminal Federal da Policia Federal e ter ingressado no programa de mestrado
profissional em Administragdo Publica em rede nacional em margo de 2016, periodo
concomitante com a publicagdo da Portaria n° 6.194/2016 — DG/DPF, que instituiu a

Politica de Desenvolvimento de Pessoal da Policia Federal.

O presente estudo se justifica devido a importancia da capacitagao continuada para
a eficiéncia do setor publico, bem como ao panorama cada vez mais sofisticado em que
atua a pericia criminal. Ademais, a relevancia do trabalho dé-se frente aos objetivos
estabelecidos pelo Mapa Estratégico da Pericia Criminal Federal e a caréncia de estudos

publicados sobre gestao de pessoas na Policia Federal.

Além desta introdugdo, que consiste na primeira se¢do, o trabalho possui mais seis
secdes. A segunda se¢do descreve a metodologia adotada. A terceira secdo traz a
fundamentagdo teodrica e a contextualizacdo da realidade investigada. A quarta se¢ao
expoe os resultados encontrados e faz o diagndstico da situagao problema. A quinta se¢ao
apresenta a analise da situagdo-problema e as propostas de intervencao. A sexta sec¢do
trata das consideracdes finais e, por fim, a sétima secdo elenca as referéncias

bibliograficas.

2. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente estudo ¢ classificado como uma pesquisa descritiva (GIL, 2002), pois
caracteriza a participa¢do do quadro de servidores ocupantes do cargo de Perito Criminal
da Policia Federal em programas de pos-graduagao stricto sensu. Para tanto, faz-se uso
de uma abordagem quantitativa e qualitativa para a coleta e analise de dados (SANTOS,

2009).
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Primeiramente, realizou-se pesquisa bibliografica e documental sobre a origem e
a evolucdo da criminalistica, as caracteristicas do trabalho desenvolvido pelos peritos
criminais, a formagao e a capacitacio desses profissionais. Além disso, a pesquisa buscou
analisar a evolugdo da gestdo de recursos humanos e a Politica Nacional de

Desenvolvimento de Pessoal da administragdo direta, autdrquica e fundacional.

No periodo entre abril de 2017 e julho de 2017, consultaram-se palavras e
expressdes, tais como': criminalistica (13.900); ciéncias forenses (14.800); pericia
criminal (1.400); perito criminal (1.300); capacitagdo de peritos criminais (330);
formacao profissional de peritos criminais (160); gestdo de pessoas (2.500); gestao de
recursos humanos (2.600); gestdo por competéncias (800); gestdo por desempenho
(1.500); e Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (150). As principais fontes
de pesquisa foram o Google Académico, a plataforma SciELO (Scientific Eletronic
Library Online), repositorios digitais de dissertagdes e teses, a Biblioteca Central da
Universidade de Brasilia e a Biblioteca Central da Universidade Federal da Grande

Dourados.

Paralelamente, realizou-se pesquisa documental sobre a Policia Federal, a Pericia
Criminal Federal e a Politica de Desenvolvimento de Pessoal praticada no ambito da
Policia Federal. Foram analisadas leis, resolucdes internas, relatérios institucionais € o
sitio da Policia Federal. As resolugdes internas e os relatorios institucionais foram obtidos

na intranet da Policia Federal.

Em seguida, obtiveram-se os dados sobre a participagdo de Peritos Criminais
Federais em programas de po6s-graduacao stricto sensu. Os dados foram solicitados por
meio do Sistema FEletronico de Informac¢do (SEI) da Policia Federal a Diretoria

Técnico-Cientifica (DITEC).

A DITEC forneceu os seguintes dados ao pesquisador: nome do perito; formagao;
classe; data de nascimento; matricula; unidade de lotagdo; titulagdo; tema do mestrado
e/ou doutorado; e data de conclusdo do programa. Os dados foram atualizados em
dezembro de 2016 e encaminhados em um Unico arquivo do software Microsoft Excel
em junho de 2017. Ressalta-se que constavam na lista apenas os servidores ativos, lotados

na Policia Federal.

! Resultados aproximados das buscas, em parénteses.
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A fim de complementar os dados sobre a data de conclusdo dos cursos,
realizou-se consulta a Plataforma Lattes do Conselho Nacional de Desenvolvimento
Cientifico e Tecnoldgico (CNPq) do Ministério da Ciéncia, Tecnologia, Inovagdes e
Comunicagdes € em repositorios digitais de dissertagdes e teses. Para os casos em que a

pesquisa nao retornou resultados, encaminhou-se um e-mail para o servidor.

De posse dos nomes dos peritos com titulagdo, foi realizada consulta no Sistema
Nacional de Gestdo de Criminalistica (SISCRIM) sobre a data da posse e o histdrico de
lotacdo dos servidores. Os dados coletados foram somados aqueles fornecidos pela

DITEC e, posteriormente, analisados da seguinte forma no software Microsoft Excel:

1°) com o intuito de diagnosticar a distribuicdo geografica dos Peritos Criminais
Federais com pos-graduagdo stricto sensu, dividiram-se os servidores com
mestrado, doutorado e pos-doutorado conclusos até dezembro de 2016, de acordo
com a regido do pais onde esté lotado, separados em capital ou cidades do interior
do estado. Em seguida, foi calculada a concentragdo de servidores com
pos-graduacdo stricto sensu em relagdo ao efetivo lotado na regido do pais, nas

capitais e nas cidades do interior do pais;

2°) a fim de verificar quando os peritos criminas obtiveram suas titulagoes,
comparou-se 0 ano de conclusdo dos programas de pos-graduagdo com a data de
posse do servidor no cargo de Perito Criminal Federal. Em virtude da duragio dos
programas de mestrado e doutorado, considerou-se como titulo obtido por perito
criminal enquanto servidor da Policia Federal apenas as dissertacdoes defendidas
apos 03 (trés) meses da posse do servidor e as teses apresentadas apds 06 (seis)

meses da posse;

3°) em seguida, subtraiu-se o ano de nascimento dos servidores do ano de
conclusdo dos cursos de mestrado e doutorado, a fim de diagnosticar a idade com

a qual o perito concluiu o programa de pds-graduacao;

4°) nos casos de obtengdo do titulo apés a posse do servidor, foi realizado um
levantamento sobre o tempo de exercicio no cargo ¢ a unidade em que se
encontrava lotado o perito quando da conclusdo do programa de pds-graduagao.
Para tanto, subtraiu-se o ano da posse do respectivo servidor do ano de conclusao
da pés-graduagdo stricto sensu € comparou-se o ano de conclusdo do programa

com o historico de lotacdo do perito;
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5°) posteriormente, realizou-se o teste de Kolmogorov — Smirnov (GEARY,
1947), para verificar a normalidade da distribuicdo da idade e do tempo de
exercicio no cargo quando da conclusdo dos programas de mestrado e doutorado.
Com isso, constatou-se que a idade e o tempo de exercicio ndo seguiam uma

distribui¢ao normal (p-valor < 0,05);

6°) dado o resultado do teste anterior, com a finalidade de descobrir se a idade e o
tempo de exercicio no cargo apresentavam correlagdo com a conclusao dos titulos
de mestrado e doutorado obtidos apds a posse dos servidores, aplicou-se o teste
nao paramétrico de correlagao p (tho) de Spearman em duas etapas. Na primeira
etapa, aplicou-se o teste bilateral. Nos casos em que o resultado foi diferente de 0
(p # 0 e p-valor < 0,05), aplicou-se o teste unilateral (HOLLANDER; WOLFE,
1973).

Os passos 5 e 6 foram realizados com o auxilio do pacote estatistico R (R CORE
TEAM, 2013). O teste de Spearman foi escolhido por ser mais conveniente em situagdes
em que os dados ndo seguem uma distribui¢do normal (SIEGEL; CASTELLAN, 2006).
A estimativa do p varia de -1 a +1, em que os valores extremos (-1 e +1) indicam uma
perfeita correlagdo (negativa e positiva, respectivamente) € os valores proximos a zero
indicam uma fraca correlagdo. Valores de correlagcdo negativos indicam que quanto maior
o valor de uma varidvel, menor sera o valor da outra, ja valores positivos apontam que

quanto maior o valor de uma variavel, maior sera a outra (SOUSA, 2016).

Cabe ressaltar que, apesar de os testes de correlacdo fornecerem subsidios para o
aprofundamento no estudo de determinados fendmenos, eles ndo identificam relagdes de
causalidade, somente correlacdo. Em outras palavras, para determinar se uma variavel
influencia outra, seria necessario realizar uma analise mais aprofundada, lancando mao

de técnicas de regressao (LUIZ, STRUCHINER, 2002).

Em julho de 2017, a DITEC forneceu, ainda, a relacdo de Peritos Criminais
Federais que participaram de programas de pos-graduacao fomentados por esta Diretoria
entre 2009 e 2017. A escolha do periodo se deu em virtude de o processo de interiorizagao
da Pericia Criminal Federal ter sido concluido em 2009 (MESQUITA, 2012). Os dados
continham o nome e a lotacdo do perito, o projeto de pesquisa, a carga horaria do
programa e a instituicdo de ensino. Estes dados foram associados ao arquivo do software

Microsoft Excel enviado em junho de 2017 e analisados da seguinte forma:
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1°) analisaram-se as formas de fomento e os programas fomentados, se mestrado,

doutorado ou pos-doutorado;

2°) realizou-se um diagnoéstico da unidade em que se encontrava lotado o perito
cujo programa de pos-graduacgdo foi fomentado pela DITEC, a fim de identificar

quais lotacdes foram beneficiadas; e

3°) com o intuito de verificar a influéncia da Diretoria Técnico-Cientifica na
formacao de peritos pos-graduados de acordo com a antiguidade no cargo, fez-se
um levantamento do tempo de exercicio no cargo quando da conclusdao dos

programas fomentados.

A partir desses resultados, fez-se uma andlise da relevancia da atuagdo da
Diretoria Técnico-Cientifica, buscando evidenciar quais praticas demonstraram ser mais

eficientes.

Em outubro de 2017, foi solicitado a Policia Federal, via Sistema Eletronico de
Informacgdes ao Cidaddo (e-SIC), versdo 2.6.2, a relacdo de servidores ocupantes dos
cargos de carreira policial que 1) foram contemplados com a redu¢do de jornada de
trabalho para participacdo em programas de pos-graduacao stricto sensu com base no
paragrafo 1° do art. 11 da IN n°® 100 — DG/DPF, de 22 de margo de 2016, desde sua
publicagdo e 2) usufruiram de afastamento para participagdo em programas de
pos-graduacdo stricto sensu no pais e no exterior entre 2009 e 2017, conforme prevé o
art. 96-A da Lei n°® 8.112/1990 (BRASIL, 1991). Mais uma vez, a escolha do periodo se
deu em virtude de o processo de interiorizagdo da Pericia Criminal Federal ter sido

concluido em 2009 (MESQUITA, 2012).

Em novembro de 2017, por meio da Mensagem Eletronica n® 275/2017 —
SIC/DGP/PF, de 03 de novembro de 2017, o Comité Gestor de Capacitacdo (CGC) da
Academia Nacional de Policia (ANP), forneceu a quantidade de servidores que tiveram o
pedido de redugdo de jornada de trabalho para participacdo em programas de
pos-graduacao stricto sensu deferido desde a publica¢do da IN n° 100/2016 — DG/DPF e
o nuamero de servidores que foram afastados para cursar programas de
pos-graduacao stricto sensu no pais € no exterior entre 2009 e 2017. Os dados
especificavam o cargo, o curso, o tipo de pos-graduacao, a instituicdo de ensino, o local

onde se encontrava a institui¢do, o ano de deferimento do pedido e o periodo autorizado.
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Essas informagdes foram compiladas em duas tabelas, uma para os servidores
contemplados com a redugao de jornada de trabalho e outra para aqueles afastados para
participa¢do em programas de pos-graduagdo stricto sensu. Por fim, fez-se uma analise
da quantidade de pedidos de afastamento e de redugdo de jornada de trabalho deferidos
por cargo e por ano, com o intuito de verificar a intensidade com a qual esses instrumentos

de capacitacdo foram utilizados e quais cargos foram beneficiados.

3. FUNDAMENTACAO TEORICA E CONTEXTUALIZACAO DA REALIDADE
INVESTIGADA

3.1. Gestao de Pessoas
3.1.1. Evolugdo da gestao de pessoas no Brasil e no mundo

Fischer (2001) explica que um modelo de gestao de pessoas consiste na forma
como uma organizacdo gerencia o comportamento humano no trabalho. Por meio de
politicas, planos estratégicos e processos de gestdo, as organizagdes estabelecem formas
de atuagdo, conduta e relacionamento entre seus empregados, com o intuito de alcangar

determinado padrao de desempenho.

Segundo Fischer (2002), os modelos de gestdao de pessoas podem ser divididos em
quatro categorias principais, que se sucederam ao longo de periodos historicos distintos,
quais sejam: modelo de gestdo articulado como departamento de pessoal; como gestao do

comportamento; como gestao estratégica; e como gestdo por competéncias.

A origem do que hoje se intitula “Recursos Humanos” data do fim do século XIX.
Apesar de ndo existir um Unico responsavel pela inven¢ao das praticas de RH, foi a partir
de 1910, com o advento da Escola de Administracdo Cientifica, que surgiram as primeiras
sistematizagdes de gestdo de recursos humanos. As visdes segundo a Teoria Cléssica da
Administragdao de Henri Fayol e, sobretudo, da Administracao Cientifica de Frederick W.
Taylor no gerenciamento de funciondrios como insumos, a fim de maximizar a
produtividade, influenciaram as empresas a articular o gerenciamento de seus
empregados em torno dos Departamentos de Pessoal (GIL, 2014; DUTRA, 2014;
TONELLI et al., 2002).

Segundo Tonelli ef al. (2002), dentro da estrutura organizacional das empresas, 0s

Departamentos de Pessoal ficavam encarregados por selecionar, remunerar e demitir
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funcionarios de acordo com os ideais cientificos propagados por Taylor. Sendo assim,
nessa época, o foco da gestdo de recursos humanos era a eficiéncia de custos, o aumento
da produtividade e a maximizacao dos lucros. Aspectos comportamentais e psicoldgicos
eram negligenciados, o que acabou resultando numa desumanizacdo do trabalho

(LACOMBE, 2005).

Com o tempo, comecgaram a surgir criticas ao modelo cientifico devido a maneira
como ele condicionava as relagdes humanas e esgotava fisica e psicologicamente os
trabalhadores (LEITE; ALBUQUERQUE, 2009). Durante a década de 30, os resultados
alcancados pelos experimentos conduzidos por Elton Mayo, no distrito de Hawthorn,
foram a base dos movimentos que passaram a considerar aspectos sociais e psicoldgicos
nas atividades laborais, abrindo espago para o reconhecimento das relagdes humanas no
trabalho (TOLEDO, 1992). A valorizagdo dessas relagdes fez com que temas como
lideranga, motivagcdo, comunicacdo e tipos de supervisdo entrassem na agenda da
Administragdo de Pessoal (GIL, 2014), inaugurando a era dos modelos de gestdo de

pessoas articulados como gestdo do comportamento (FISCHER, 2002).

Segundo Fischer (2002), os estudos de Abraham Maslow, Frederick Herzberg,
Chris Argyris, Douglas McGregor e Likert, entre outros pesquisadores, auxiliaram a
mudar o panorama da teoria organizacional. A inser¢do dos ideais da psicologia
humanista, cujo foco prioritario era o comportamento humano, no gerenciamento de
pessoas, deu inicio a uma linha de pensamento que ficaria conhecida como a Escola de

Relagdes Humanas.

Como um contraponto ao mecanicismo exacerbado da Escola Classica e ao
romantismo ingénuo da Escola de Relagdes Humanas, em meados de 1940, surgiu a
Escola da Administragdo Burocratica, alicer¢ada as contribuigdes de Max Weber. Tal
escola criou o conceito de burocracia e introduziu a ideia de autoridade pautada por regras
e normas, de impessoalidade e regulamentacdo formal de procedimentos, contratagdo
com base em regras pré-estabelecidas e orientag¢do das carreiras por critérios objetivos de

ascensao (LEITE; ALBUQUERQUE, 2009).

Enquanto se iniciava nos Estados Unidos da América e na Europa Ocidental o
movimento das escolas de administracao assentadas em relagdes humanas, as empresas
privadas do Brasil saiam de um periodo em que inexistiam leis trabalhistas,
Departamentos de Pessoal ou setores afins, para entrar em um periodo burocratico ou
legal, que perduraria de 1930 até¢ 1950. Com a promulgagao da legislacao trabalhista do
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governo de Getalio Vargas, sdo criados os primeiros Departamentos de Pessoal,
incumbidos das tarefas ja citadas de selecdo, remuneragdo, monitoramento e demissao de
funcionarios (FRANCA, 2014; MARRAS, 2011). Tonelli et al. (2002) chamam a atengo
para o surgimento compulsorio dos Departamentos de Pessoal no Brasil, com a finalidade
de atender as exigéncias legais, o que reservou ao setor um papel limitado e burocratico,

pouco relevante para a gestao de pessoas.

De acordo com Bresser-Pereira (2001), no setor publico, em 1938, foi criado o
Departamento Administrativo do Servigo Publico (DASP), que representa um dos
primeiros esfor¢os do governo brasileiro de romper com as praticas patrimonialistas
presentes na administracio publica (CAMOES; MENESES, 2016). O Estado
Burocratico, contudo, ndo perdurou tanto quanto o Estado Patrimonialista, pois logo seria
substituido pelas primeiras tentativas de reformas gerenciais, impostas pela globalizagao

e pelo inicio de um periodo pés-industrial (BRESSER-PEREIRA, 2001).

As principais realizacdes do DASP, relacionadas a administracdo de pessoas,
podem ser resumidas da seguinte forma: classificagdo dos cargos por critérios gerais e
uniformes; ampliagao do sistema de méritos com a promog¢do do ingresso no servico
publico mediante concurso aliado a avaliagdo de desempenho funcional; participagdo
ativa na elabora¢do de um projeto de Estatuto dos Funcionérios Publicos Civis; e

organizagdo dos servigos de pessoal (WAHRLICH, 1983).

Segundo Wahrlich (1984), nessa fase, houve uma melhora na qualidade dos
funcionarios publicos em virtude do sistema de ingresso competitivo mediante concursos
publicos, da promog¢do por mérito, dos programas de treinamento e da regulamentacao
dos direitos dos servidores, entre outros fatores. Em contrapartida, as complexas relagdes
humanas e as caracteristicas individuais foram negligenciadas pelo rigido cumprimento

de normas e procedimentos.

A partir de 1950, inicia-se, na iniciativa privada do Brasil, o periodo tecnicista da
Administragdo de Recursos Humanos, que predominaria até¢ 1960. Nessa etapa, a area de
RH das empresas expande suas responsabilidades e comega a desempenhar outras
atividades, além daquelas j& desenvolvidas pelos Departamentos de Pessoal, como, por
exemplo: treinamento; higiene e seguranga no trabalho; avaliagdo de desempenho; e
programas de cargos e salarios (FRANCA, 2014). Tal fase foi impulsionada pela
instalagdo de numerosos patios de fabricas de diversas empresas multinacionais € em
virtude da realidade da mao-de-obra disponivel, que passa a ser suprida também por
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migracao interna, vinda do meio rural, geralmente, ndo qualificada para a industria

(TONELLI et al., 2002).

Por volta de 1960, como resultado da aplicacdo de conceitos trazidos pela Teoria
Geral dos Sistemas, elaborada pelo bidlogo alemao Ludwig von Bertalanffy, o termo
Administragdo de Recursos Humanos comega a ser utilizado no lugar de Administracao
de Pessoal. Nasce, entdo, a Escola Sistémica, resultado de uma integracdo do que ¢
preconizado pelas ciéncias naturais e sociais, conferindo uma abordagem sistémica a
antiga Administracdo de Pessoal. Nessa abordagem, assume-se que a organizagdao ¢ um
sistema aberto e confere-se especial atencao a relagao entre as partes € o comportamento
do todo. Na gestao de seus recursos humanos, uma organizacao com enfoque sistémico
apresenta as seguintes caracteristicas, entre outras: interdependéncia das partes;
participacdo em todos os niveis; consciéncia de que esta inserida num ambiente aberto e

dinamico, em constante mudanca; e carater multimotivacional e multicausal dos atos

humanos (GIL, 1994).

As empresas privadas do Brasil acompanharam essa tendéncia e inauguraram seu
periodo de abordagem sistémica da gestdo de pessoal (FRANCA, 2014) ou fase
administrativa, caracteristico entre 1960 e 1980. Esse periodo foi marcado pelo
surgimento dos primeiros cargos de geréncia de recursos humanos, que buscavam tornar
as atividades no trabalho menos voltadas ao atendimento de procedimentos, dando maior

importancia as relagdes humanas (MARRAS, 2011).

Enquanto isso, no setor publico brasileiro, 0 modelo burocratico entrava em
descompasso com as pretensdes desenvolvimentistas do pais. Com a reforma
administrativa de 1967, consolidada no Decreto-Lei 200/67, tentou-se superar a rigidez
burocratica com a desconcentracdo para a administragao indireta. Como consequéncia
negativa da contratacdo de empregados sem concurso publico, praticas clientelistas e
fisiolégicas retomaram forga. Além disso, o nucleo estratégico do governo foi
enfraquecido com a caréncia de concursos e de treinamentos destinados as carreiras da

alta administracdo (BRESSER-PEREIRA, 2001).

Ao conceber as organizagdes como sistemas abertos, inseridas em ambientes
incertos € mutaveis, a Escola Sistémica abriu o caminho para a valorizagao do elemento
humano como um dos fatores imprescindiveis a sobrevivéncia organizacional. Isso se da

no momento em que comega a ocorrer uma mudanca no padrao de crescimento dos paises
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desenvolvidos. Devido a saturagao de mercados internos e a evolucao das leis trabalhistas,
empresas comegam a explorar de forma mais agressiva outros mercados e a construir
filiais em paises com leis menos restritivas. A transformagao e a flexibilizagdo produtiva
passam a exigir praticas de gestdo capazes de relacionar as politicas empresariais ao

ambiente no qual esté inserido a organiza¢ao (TONELLI et al., 2002).

Nesse novo cenario de incertezas, entre as décadas de 70 e 80, surgem as primeiras
tentativas de alinhar a gestdo de pessoas as estratégias da organizac¢do. H4, portanto, uma
ruptura com os modelos de gestdo de pessoas das escolas comportamentais, € tem-se o
inicio dos modelos de gestao de pessoas articulados como gestao estratégica, derivados

dos planos estratégicos de cada empresa (FISCHER, 2002).

Albuquerque (2002, p. 38) define estratégia como “formulacdo da missdo, dos
objetivos da organizagdo, bem como de politicas e de plano de agdo para alcanga-los,
considerando os impactos das forcas dos ambientes e a competi¢ao”. Nesse sentido,
Schikmann (2010, p. 18) define a gestdo estratégica como “o tipo de gestdo que se
preocupa com os objetivos e metas da organizacdo e com o desempenho e as formas de
atuacao mais adequados para concretiza-los, considerando-se o curto, o médio e o longo
prazos. O foco ¢ a definicdo dos resultados esperados, o planejamento € 0 monitoramento

das ag¢des para seu alcance”.

Schikmann (2010) ressalta, ainda, que ha o envolvimento de todos os niveis
organizacionais no planejamento estratégico da empresa, inclusive os individuais. Sendo
assim, a gestdo estratégica de pessoas diz respeito a formulagao de politicas de gestao de
pessoal de forma ativa e participativa, como elemento integrante da estratégia
organizacional (FLEURY; FLEURY, 2010). Segundo Albuquerque (2002), a gestdo
estratégica de pessoal toma a visdo organizacional como ponto de partida para elaborar

suas proprias etapas estratégicas, integradas a estratégia da organizagao.

Antes de inaugurar sua fase estratégica da gestdo de pessoal na iniciativa privada
(MARRAS, 2011), o Brasil sofreu, na década de 80, uma desaceleragdao na evolucao dos
modelos de gestdo de pessoas, influenciado pela eliminagdo de diversos postos de
trabalho, relacionadas a politicas de demissao em massa, downsizing e inser¢ao de novas

tecnologias operacionais e gerenciais no mercado de trabalho (FRANCA, 2014).

A administragdo publica, por sua vez, vivenciou um retrocesso burocratico

durante a transicdo democratica da década de 80 (BRASIL, 1995). As iniciativas
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gerenciais, exemplificadas pela edi¢ao do Decreto-Lei 200/67, pela criagdo, na década de
70, da Secretaria da Modernizagao (SEMOR), que buscou inovar as técnicas de gestdo,
sobretudo, de recursos humanos, e pela criagdo do Ministério da Desburocratizagdo e do
Programa Nacional de Desburocratizacdo nos anos 80, sofreram uma interrupgao

(KLERING et al., 2010).

A constituicdo de 1988 engessou o aparelho do estado ao determinar uma
burocracia de procedimentos a ser seguida pelas empresas estatais parecida com aquela
adotada no nucleo estratégico do governo. Ademais, estabeleceu o regime juridico tinico
para os servidores publicos e normatizou de forma idéntica o funcionamento das
fundagdes e autarquias e a administracao direta, retirando da administracdo indireta sua
flexibilidade operacional (KLERING et al., 2010). Esse retrocesso burocratico se deve,
em parte, a visdo equivocada de que a crise vivenciada pelo Estado era fruto, entre outros
fatores, do processo de descentralizacdo implementado pelo regime militar (BRASIL,

1995).

Com a percep¢ao de que varios problemas do setor publico ndo foram resolvidos
pela Constituicao de 1988, houve tentativas de reformular os modelos da administragao
publica, porém somente no primeiro mandato do governo de Fernando Henrique Cardoso
que ocorreram verdadeiras iniciativas reformistas. O intento de acompanhar as mudangas
percebidas na administracdo publica mundial, fez com que fosse implementado um novo

modelo de administragdo publica, o gerencial (ABRUCIO, 2007).

Bresser-Pereira (1996a) assume a administragdo publica gerencial como aquela
voltada ao atendimento das demandas dos cidadaos e para a obtenc¢do de resultados. No
que concerne aos recursos humanos, a administragdo publica gerencial, entre outras
mudangas, proporcionou a revitalizacdo da capacitagao feita pela Escola Nacional de
Administragao Publica (ENAP), fortaleceu as carreiras de estado, reestabeleceu ideais
meritocraticos, proporcionou alteracdes no carater rigido do regime juridico tinico dos
servidores publicos (ABRUCIO, 2007) e passou a incentivar a gestdo estratégica de

pessoas (PINTO; SILVA, 2015).

A década de 90 trouxe novos desafios para a iniciativa privada e para a
administracao publica, como a globalizacao e a intensificagdo da competitividade, que
acabaram por inserir o conceito de competéncias a pratica organizacional, sedimentando

a integracdo da gestdo de RH as estratégias organizacionais (FLEURY; FLEURY, 2010).
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Segundo Fischer (2002), devido ao enfoque dado a competicao nessa €poca, iniciou-se a

elaboracdo de modelos de gestao de pessoas articulados por competéncias.

De acordo com Tonelli ef al. (2002), no Brasil, a gestdo de recursos humanos
passa a se centrar, cada vez mais, no conceito de competéncias. J& Guimaraes (2000)
chama a atencao para os modelos de gestdo por competéncias como mecanismos capazes
de proporcionar eficiéncia e qualidade para o setor publico na sua tentativa de se tornar

mais flexivel e empreendedor.

3.1.2. Gestao por competéncias

Com a publicacdo do artigo Testing for competence rather than intelligence, em
1973, o autor norte-americano, David C. McClelland, inaugurou a discussdo sobre
competéncia no ambito organizacional do ponto de vista do individuo (FLEURY;
FLEURY, 2001; DUTRA, 2004). Ao questionar a validade dos testes de aptidao e
inteligéncia aplicados na selecdo de candidatos para empregos e universidades
americanas, McClelland (1973) incitou o debate sobre a capacidade dos resultados desses
testes em predizer a competéncia de uma pessoa na realizagdo de determinado trabalho

ou tarefa.

Em seu estudo, McClelland (1973) defende que competéncia ¢ uma caracteristica
inerente & pessoa, relacionada de forma casual ao nivel de desempenho do individuo na
realiza¢do de suas tarefas. Segundo Fleury e Fleury (2010), ao conceituar competéncia,
McClelland a difere de aptiddes (talento natural passivel de ser aprimorado), de
habilidades (confirmagdo de uma aptiddo na préatica) e de conhecimento (sapiéncia

necessaria para executar um trabalho).

A partir desse conceito inicial proposto por McClelland, surgiram diversas obras
que passaram a tratar do tema com vistas a fundamentar métodos de avaliagdo e nortear
acoes de desenvolvimento profissional (DUTRA, 2004). Bitencourt (2001) traz uma
extensa lista de conceitos referentes a competéncias, que ¢ reproduzida, em partes, no

Quadro 1.
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Quadro 1 - Conceitos de competéncias e seus autores.

Autor/Ano Conceito
Bovatzi “Competéncias sdo aspectos verdadeiros ligados a natureza
oyatzis N .. .
y humana. S8o comportamentos observaveis que determinam, em
(1982, p. 23)

grande parte, o retorno da organizagao”.

“A competéncia refere-se a caracteristicas intrinsecas ao individuo,
Spencer e Spencer . . .
que influencia e serve de referencial para seu desempenho no

(1993, p-9) ambiente do trabalho”.
“Um agrupamento de conhecimentos, habilidades e atitudes
Parry correlacionados, qu§ afeta parte consideravel da atividade .de
(1996, p. 48) alguém, que se relaciona com o desempenho, que pode ser medido
’ segundo padrdes preestabelecidos, ¢ que pode ser melhorado por
meio de treinamento e desenvolvimento”.
Le Boterf “Competéncia é assumir responsabilidade frente a situagdes de

trabalho complexas, buscando lidar com eventos inéditos,
surpreendentes, de natureza singular”.

“Capacidade de a pessoa gerar resultados dentro dos objetivos
estratégicos e organizacionais da empresa, se traduzindo pelo
mapeamento do resultado esperado (outpuf) ¢ do conjunto de
conhecimentos, habilidades ¢ atitudes necessarios para o seu
atingimento (input)”.

(1997, p. 267)

Dutra et al.
(2000, p. 164)

“Competéncia: um saber agir responsavel e reconhecido, que
Fleury e Fleury implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos,
(2001, p. 188) habilidades, que agreguem valor econdmico a organizacdo e valor

social ao individuo”.
“A competéncia profissional ¢ uma combinagdo de conhecimentos,
de saber-fazer, de experiéncias ¢ comportamentos que se exerce em
Zarifian um contexto preciso. Ela é constatada quando de sua utilizacdo em
(2001, p. 66) situagdo profissional a partir da qual ¢ passivel de avaliagdo.
Compete entdo a empresa identifica-la, avalia-la, valida-la e fazé-la

evoluir”.

Fonte: Adaptado de Bitencourt (2001, p. 27).

Dutra (2004) propds a separagao da producao tedrica sobre competéncia em duas
grandes correntes. A primeira, representada, sobretudo, por autores norte-americanos,
como McClelland, Boyatzis e Spencer e Spencer, reduz competéncia a um conjunto de
qualificacdes, conhecimentos, habilidades e atitudes, inerentes aos individuos, que os
tornam capazes de desempenhar determinada fungdao ou cumprir uma tarefa. A segunda
corrente, expressa, principalmente, nos trabalhos dos franceses Le Boterf e Zarifian,
rompe com o carater passivo da competéncia e introduz a ideia da competéncia em agao.
Em outras palavras, s6 ha que se falar em competéncia quando o individuo, considerando
o contexto em que estd inserido, consegue colocar em pratica seu estoque de

conhecimentos e habilidades.

30



Ainda segundo Dutra (2004), os estudos se direcionam no sentido de somar essas
duas correntes. Competéncia passa a ser entendida como a capacidade de entregar
produtos a organizacdo, agregar valor, sem deixar de considerar o estoque de
conhecimentos, habilidades e atitudes do profissional que o permitiram fazer isso. De
acordo com o autor, essa agregacao de valor deve ser compreendida como a entrega de
produtos que permanecem na organiza¢do mesmo apos a saida do funcionério que os

gerou, a exemplo da melhoria de processos ou introdugao de tecnologias.

Seguindo essa logica, Carbone et al. (2009, p. 43), definem as competéncias
humanas como “combinagdes sinérgicas de conhecimentos, habilidades e atitudes,
expressas pelo desempenho profissional dentro de determinado contexto organizacional,
que agregam valor a pessoas e a organizagdes”. Picarelli (2002) esclarece que
conhecimento pode ser entendido como os conceitos, o saber técnico e as teorias
aprendidas, que ndo necessariamente sdo aplicadas. J& atitude representa o
comportamento da pessoa, estd ligado a sua personalidade, sdo suas agdes. Por fim,

habilidade diz respeito a colocagdo em pratica daquilo que se sabe.

Até entdo, a discussdo sobre competéncia recaiu sobre a perspectiva dos
individuos. Fleury (2002, p. 57), no entanto, atenta para uma recente mudanca desse ponto
de vista para a oOtica das competéncias organizacionais e seus “portfolios de
competéncias”. Prahalad e Hamel (1990) trazem a discussdo de competéncias para o nivel
organizacional quando sugerem que as competéncias essenciais de uma empresa devem
ser a principal preocupag¢ao na definicdo de suas estratégias, pois se tratam do seu

diferencial competitivo.

Zarifian (2001), por sua vez, assumiu a existéncia de dois tipos de competéncias,
cuja unido ficaria a cargo da organizagdo, quais sejam: competéncia individual e
competéncia coletiva. Segundo o pesquisador, a competéncia coletiva supera a soma das
competéncias individuais, devido as interacdes sociais e a sinergia entre essas

competéncias no ambito da organizagao.

Dessa forma, Carbone ef al. (2009) explica que as competéncias organizacionais
dizem respeito aos atributos ou a capacidade da organizagdo em sua totalidade ou de suas
unidades produtivas. Dutra (2004) adverte que, além de haver intima relacdo entre
competéncias coletivas e individuais, estas se influenciam mutuamente. Logo, ¢
imprescindivel que a definicdo das competéncias individuais esteja sincronizada com as

conclusdes sobre as competéncias organizacionais.
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Uma vez admitida a coexisténcia e a sinergia entre competéncias individuais e
organizacionais, comeca-se a pensar na criacado de modelos de gestdo por competéncias
para identificar, definir e administrar as competéncias requeridas para atingir os objetivos
estabelecidos no planejamento estratégico da empresa, nos diferentes niveis
organizacionais (BITENCOURT; BARBOSA, 2010). Carbone et al. (2009) explica que
o estabelecimento e, principalmente, a convic¢do da organizagdo sobre seus objetivos
estratégicos, sua missdo e sua visdo de futuro sdo essenciais para o sucesso dos modelos

de gestao por competéncia.

Destarte, a gestao por competéncia pode ser entendida como um modelo gerencial
que busca identificar competéncias humanas (conhecimentos, habilidades e atitudes)
capazes de proporcionar o alcance dos objetivos organizacionais, identificando espagos a
serem preenchidos e otimizando a divisdo de trabalho. Nessa logica, destaca-se que, assim
como as competéncias organizacionais podem ser construidas, as competéncias pessoais
podem ser desenvolvidas (PIRES et al., 2005; CARBONE et al., 2009; FLEURY;
FLEURY, 2004).

Brandao e Bahry (2005) sistematizaram um modelo de gestao por competéncias.
Segundo os autores, trata-se de um processo continuo, retroalimentado. Na primeira
etapa, definem-se as estratégias da empresa com base em sua missdo, visdo de futuro e
objetivos estratégicos. Depois, baseando-se nos objetivos, sdo estabelecidos as metas e os

indicadores de desempenho.

Em uma segunda etapa, faz-se o mapeamento das competéncias. Com esse
mapeamento, a organizacao tem condi¢cdes de comparar as competéncias de que dispde
com as competéncias necessarias para atingir seus objetivos. A diferenca dessas
competéncias resulta no gap ou na lacuna de competéncias. A lacuna de competéncias
nada mais ¢ do que a lista de competéncias que a empresa precisa captar ou desenvolver
para concretizar as estratégias propostas, em uma terceira etapa (BRANDAO; BAHRY,
2005).

Captar competéncias significa selecionar competéncias externas a organizagao.

Isso pode ser feito por meio de recrutamentos e sele¢des, no nivel individual, ou por meio
de parcerias, no nivel organizacional. Desenvolver competéncias ja diz respeito ao
incremento das competéncias que a organizagdo detém. No nivel individual, esse
aprimoramento pode ser resultado de aprendizagem em programas de capacitagdo
continuada (FLEURY; FLEURY, 2001) e, no nivel organizacional, de investimentos em
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pesquisa (CARBONE et al., 2009). A inércia em relacdo ao desenvolvimento ou captacao
de competéncias provoca uma dilatagdo dessa lacuna, pois a dindmica do ambiente exige
novas competéncias constantemente e torna ultrapassadas muitas das competéncias ja

existentes (BRANDAO; BAHRY, 2005; BRANDAO; GUIMARAES, 2001).

A quarta etapa do modelo de gestdo por competéncia proposto por Brandao e
Bahry (2005) consiste em acompanhar e avaliar a execu¢ao dos planos operacionais e de
gestdo, bem como os indicadores de desempenho. Comparando-se os resultados obtidos
com aqueles esperados, ha a possibilidade de realizar eventuais intervencdes nas etapas
anteriores para corrigir alguma falha, retroalimentando o processo. Por fim, na quinta e
ultima etapa, aconselha-se a organizacdo a retribuir aquelas equipes e unidades que

efetivamente contribuiram para alcangar os objetivos propostos.

Em face ao exposto, percebe-se que a gestdo baseada em competéncias representa
apenas parte de um sistema maior de gestao organizacional. Com base no planejamento
estratégico da organizacdo, direcionam-se atividades como recrutamento, selecdo,
capacitacdo, parcerias e pesquisa, a fim de desenvolver competéncias necessarias a
concretizacdo dos objetivos tragados (BRANDAO; GUIMARAES, 2001). Ademais,
nota-se que para aferir e monitorar se os objetivos esperados estao sendo alcangados, as
organizagdes devem lancar mao de técnicas de avaliagdo de desempenho, aspecto
mensuravel das competéncias, o que demonstra uma interdependéncia entre a gestao por

competéncias e a gestdo por desempenho (CARBONE et al., 2009).

Gestao por desempenho, como explica DeNisi (2010), se refere aos mecanismos
e ferramentas utilizadas por uma organizacdo com a finalidade de aprimorar o
desempenho de determinado individuo. A gestdo vai além da simples avaliacdo, que
apenas identifica o nivel de desempenho do funcionério, € promove o acompanhamento

das atividades exercidas com base em um planejamento prévio.

Conquanto a gestdo por competéncias e a gestdo por desempenho sejam tratadas
como tecnologias distintas, estas se complementam, fazem parte de um mesmo construto.
Por conseguinte, faz-se necessario integra-las em um modelo de gestao por desempenho
fundamentado nas competéncias, no qual, a partir da identificagdo das competéncias
imprescindiveis a organizacdo, realiza-se o planejamento, o acompanhamento ¢ a
avaliacdo do desempenho dos funcionarios. Nesse contexto, tdo relevante quanto
favorecer o desenvolvimento das competéncias ¢ propiciar o seu compartilhamento
(BRANDAO; GUIMARAES, 2001).
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3.2. Politica de desenvolvimento de pessoal
3.2.1. Politicas publicas

Souza (2006) explica que a politica publica compreendida como area do
conhecimento e disciplina académica surgiu nos Estados Unidos da América, na tentativa
de desvendar as razdes pelas quais os governos davam preferéncia a determinadas agdes
em detrimento de outras. Ao contrario do que ocorreu na Europa, em que a area de politica
publica surge como consequéncia de teorias sobre o papel do Estado, nos EUA, a area

nasce diretamente a partir dos estudos a respeito das a¢des do governo.

Segundo a autora, os estudos acerca de politicas publicas foram consolidados
sobre o entendimento de que, em democracias estaveis, as acdes do governo podem ser
formuladas cientificamente e analisadas por pesquisadores diferentes (SOUZA, 2006).
Nao hé, contudo, um consenso ou uma melhor definigdo sobre o que vem a ser politica

publica.

Lasswell (1958) orientou a analise e a defini¢do de politicas publicas de acordo
com trés questdes, que dao titulo a sua obra, sdo elas: quem ganha o qué; quando; e como.
Serafim e Dias (2012) atentam para as reflexdes geradas por Laswell, principalmente, em
uma sociedade capitalista, cuja resposta a essas trés questdes tendem a apontar para uma

classe dominante.

Dye (1972, p. 1) afirma que politica publica “¢ aquilo que o governo opta por fazer
ou deixar de fazer”. Jenkins (1978, p. 15) oferece um conceito mais elaborado que o
proposto por Dye (1972). Segundo o pesquisador, politicas publicas sdo “um conjunto de
decisdes inter-relacionadas, tomadas por um ator politico ou por um grupo de atores,
referentes a selegdo de objetivos e os meios para alcanga-los numa situacdo especifica,

em que essas decisoes devem, em principio, estar dentro do poder dos atores envolvidos™.

Anderson (2015, p. 7), por sua vez, traz um conceito mais genérico se comparado
ao de Jenkins (1978). Nas palavras do autor, politicas publicas se referem a um “curso de
acdo ou inagdo proposital, seguido por um ator ou conjunto de atores ao lidar com um

problema ou motivo de preocupacgao”.

Howlett e Ramesh (1995) consideram que, apesar de suas limitagdes, as defini¢cdes
propostas por Thomas R. Dye, William I. Jenkins e James E. Anderson sdo suficientes
para dar uma nog¢do geral sobre o que vem a ser politica publica. Ao analisar essas

defini¢cdes, Howlett ¢ Ramesh (1995) afirmam que, a despeito de sua simplicidade, o
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conceito de politica publica trazido por Dye deixa claro que politicas publicas estdo
relacionadas a agdes do governo, excluindo as medidas tomadas por atores nao
governamentais. Construindo o conceito, Jenkins transforma a visdo de Dye de politica
publica enquanto escolha para a 6tica de um processo com multiplas decisdes orientadas
por objetivos pré-estabelecidos e cujo sucesso depende da forga dos atores envolvidos.
Finalmente, Anderson contribui para o debate ao inserir a ideia da complexidade da
formulagdo de politicas publicas, que resultam ndo apenas de multiplas decisdes, mas de
multiplas decisdes tomadas por diversos formuladores de decisdes lotados em diferentes
niveis do governo. Além disso, Anderson atenta para o elo formado entre a percepgao de

um problema que requer uma acao e a agdo do governo propriamente dita.

De acordo com Secchi (2011), o motivo de a definicdo de politica publica
apresentar tantas variagdes na literatura reside em trés nds conceituais, sao eles: 1) as
politicas publicas podem ser elaboradas, exclusivamente, por atores estatais ou, também,
por atores ndo estatais?; 2) a omissdo e a negligéncia podem ser consideradas politicas
publicas?; e 3) quais diretrizes sdo consideradas politicas publicas? Apenas as

estruturantes ou as operacionais também?

ApOs realizar uma revisao do tema, Souza (2006, p. 26) conceitua politica publica
como “o campo do conhecimento que busca, a0 mesmo tempo, colocar o governo em
acdo e/ou analisar essa acdo (variavel independente) e, quando necessario, propor

mudancgas no rumo ou curso dessas agdes (variavel dependente)”.

O processo de elaboracao de politicas publicas, ou ciclo de politicas publicas,
encontra uma extensa variedade de proposi¢des e pode ser entendido como um esquema
com estagios sequenciais e interdependentes que explicam a vida de uma politica ptiblica
(SECCHI, 2011). Apesar de a literatura trazer diversos modelos que buscam reduzir o
processo de elaboragdo de politicas publicas a diferentes quantidades de estagios, segundo
Camodes e Meneses (2016), as etapas de formulagdo, implementacdo e avaliacdo sdo
comuns a maioria, o que, de fato, pode ser observado nos trabalhos de Howlett e Ramesh

(1995), Secchi (2011), Anderson (2015), Saravia (2006) e Dye (1972).

Capella (2006) discute o processo de formulacao de politicas publicas a partir da
formacdo da agenda de politicas governamentais (agenda setting). Ao analisar o Modelo
de Multiplos Fluxos, proposto por Kingdon (2003), e o Modelo de Equilibrio Pontuado,
elaborado por Baumgartner e Jones (1993), a pesquisadora pondera como uma questao
passa a ser considerada um problema pelo governo, os processos pelos quais sdo
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formuladas e selecionadas as alternativas de solu¢do e sob que circunstincias esse

problema passa a integrar a agenda governamental.

Silva e Melo (2000) explicam que, na fase de implementagdo, as intengdes sao
transformadas em ag¢des, etapa em que as atividades sdo executadas a fim de atingir as
metas estabelecidas na fase de formulagdo. Saravia (2006, p. 34) define a etapa de
implementag¢do como aquela “constituida pelo planejamento e organizacdo do aparelho
administrativo e dos recursos humanos, financeiros, materiais e tecnologicos necessarios

para executar uma politica”.

De acordo com Sabatier (1986), a implementagdo de politicas publicas pode ser
explicada a partir de dois modelos, o modelo top-down e o modelo bottom-up. De forma
resumida, o modelo top-down apresenta uma visao tecnicista, em que a implementacao ¢é
a simples operacionalizagao das decisdes tomadas na esfera politica. A estrutura desse
modelo enfatiza o controle daqueles encarregados por implementar a politica publica e
desonera seus formuladores de responsabilidades ligadas ao sucesso da implementagao.
J& o modelo bottom-up é mais flexivel a medida que confere aos implementadores certa
liberdade para gerenciar ¢ modelar a implementagdo da politica publica, que sera
ratificada, ou nao, posteriormente, pelos tomadores de decisdo. O modelo bottom-up se
mostra o mais adequado para avaliar a atuagdo dos tomadores de decisdo (SECCHI,

2011).

Silva e Melo (2000) advertem para a necessidade de se manter em mente que o
ciclo de politicas publicas ¢ um processo e, como tal, deve estar munido de medidas que
visem retroalimentar a etapa de formulacdo e corrigir eventuais desvios durante a fase de
implementagdo. Nesse sentido, torna-se imprescindivel que sejam realizadas avaliagdes

das politicas publicas.

Arretche (1999) diferencia analise de politicas publicas de avaliacao de politicas
publicas. De acordo com a autora, a andlise de politicas publicas esté ligada ao desenho
institucional de uma politica publica, ao arranjo segundo o qual uma politica foi
formulada e implementada. A despeito de sua importancia, a analise de politicas publicas
nao determina a causalidade dos resultados observados apos sua implementacao. Essa
tarefa fica a cargo da avaliagdo de politicas publicas. Sendo assim, a avaliagdo de politicas
publicas implica em estabelecer a relagdo de causalidade entre a implementagdo de

determinada politica publica e as mudangas observadas no cendrio investigado. Secchi
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(2011) exalta a importancia dessa etapa para retroalimentar e aperfeigoar todo o ciclo de

politicas publicas.

Os diferentes métodos de avaliagdo costumam investigar a efetividade, a eficacia
e a eficiéncia das politicas publicas. A avaliacdo de efetividade permite diagnosticar o
impacto das politicas publicas, e sua dificuldade reside em estabelecer a relacdo de
causalidade entre os produtos da politica publica e os resultados encontrados. A avaliagdo
da eficacia demonstra a relacdo entre as metas (eficicia objetiva) e os meios para
implementagao da politica (eficacia funcional) e os resultados alcangados. Em outras
palavras, a avaliagdo da eficacia permite visualizar se as metas propostas foram
alcancadas e se os meios destinados a implementagao da politica piblica foram realmente
utilizados. Por ultimo, a avaliagdo da eficiéncia da politica publica diz respeito ao
custo-beneficio e ao custo-resultado. Avalia-se, portanto, os beneficios e resultados
trazidos por uma politica publica frente aos custos de sua implementagao (ARRETCHE,

1999; FIGUEIREDO; FIGUEIREDO, 1986).

3.2.2. Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal — PNDP

Com o intuito de aumentar a qualidade dos servigos prestados, melhorar a
produtividade e aprimorar as relagdes humanas e o ambiente organizacional, surge o
interesse da iniciativa privada pela capacitagdo. No setor publico, por sua vez, a
preocupacdo com a capacitacdo dos servidores nasce da tentativa de diminuir a

ineficiéncia da maquina publica (NELSON, 2011).

Como ja foi mencionado, o Brasil passou por uma recente reforma da
administragdo publica em resposta ao esgotamento do modelo burocratico. Na década de
90, com foco no atendimento as necessidades do cidaddo, baseado em wvalores de
eficiéncia, eficacia e competitividade, foi implementado um novo modelo de
administracdo publica, o gerencial, ou nova gestdo publica (new public management). A
administragdo publica gerencial, diferente da burocratica, concentrou seus esfor¢os nos
resultados, € ndo nos processos. Para tanto, 0 modelo propds uma maior descentralizagao
politico-administrativa, delegagao de autoridade e responsabilidade ao gestor publico,
rigido controle de desempenho e incentivo a criatividade e a inovagao (OLIVEIRA, 2013;

PAES DE PAULA, 2005; BRESSER-PEREIRA, 1996a; BRESSER-PEREIRA, 1996b).

37



Os funcionarios publicos foram um dos principais personagens nesse quadro de
mudangas. Sendo assim, como pressuposto para o sucesso desse novo modelo de gestao,
passou-se a incentivar o emprego de ferramentas de gestdo estratégica dos recursos
humanos, como a gestao por desempenho e a gestdo por competéncias (PINTO; SILVA,
2015). Pacheco (2002) assevera que as institui¢des publicas brasileiras carecem de uma
reforma estratégica das areas de Recursos Humanos. O desenvolvimento das dreas de RH
no setor publico implicaria em maior eficiéncia na aplica¢do de recursos em capacitacao,
melhoria na qualidade dos servicos e suavizagdo de outros problemas, como a

desmotivacao dos funcionarios publicos (MARCONI, 2005).

Por mais que a teoria retrate uma mudanca nas diretrizes que regem as técnicas de
gestdo de pessoas na administracdo publica brasileira, a pratica continua distante das
necessidades do mercado e o que se vé sdo variagdes do modelo burocréatico, fiel a normas
e procedimentos, avesso a mecanismos de gestdo por competéncias e desempenho
(OCDE, 2010; OLIVIER, 2001). Exemplo disso ¢ que grande parte das instituicdes
publicas ainda ndo apresentam politicas que relacionem capacitagdo e progressdo na

carreira (GAETANI, 1998; NUNBERG, 1998).

Em meio a esse cenario, o governo federal editou o Decreto n® 5.707, de 23 de
fevereiro de 2006, que instituiu uma nova politica de capacitagdo e desenvolvimento de
pessoas da administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional e revogou o
Decreto n° 2.794/1998 (BRASIL, 2006). Surgiu, entdo, a nova Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), com o intuito de melhorar o desempenho da gestao
publica, utilizando como instrumentos a gestdo por competéncias e a sistematizagdo da

capacitagdo dos servidores publicos (BREGALDA et al., 2014).

Além disso, o Decreto n° 5.707/2006 regulamentou os art. 87 e art. 102, incisos
IV e VIl daLein®8.112, de 11 de dezembro de 1990. Esses dispositivos tratam da licenga
capacitacdo e do afastamento para participagdo em programas e treinamentos
regularmente instituidos ou em programas de pos-graduacdo stricto sensu no Pais, e
exemplificam umas das primeiras iniciativas da administracdo publica federal para

capacitar seus servidores (BRASIL, 1991; BRASIL, 2006).

Camoes e Meneses (2016) explicam que a formulagao da PNDP foi motivada pelo
diagnostico de problemas nos programas de capacitacdo do governo federal. Segundo os
pesquisadores, identificou-se que os programas de capacitagdo utilizados negligenciavam
a qualidade e priorizavam a economia de recursos, possuiam nucleos de decisdao
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engessados e caréncia de resultados. Tal panorama propiciou a mudanca do modelo
vigente a época para um modelo de desenvolvimento de pessoas guiado pelos preceitos
da gestdo por competéncias, com o manifesto objetivo de desenvolver competéncias

institucionais a partir do desenvolvimento de competéncias individuais.

Amaral (2006) classifica a PNDP como inovadora, devido a abordagem e as metas
a serem alcangadas com a capacita¢do do servidor. Em seu artigo 1°, o referido decreto
admite as seguintes finalidades com a implementacdo da PNDP: “melhoria da eficiéncia,
eficacia e qualidade dos servigos publicos prestados; desenvolvimento permanente do
servidor publico; adequagao das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos
das institui¢des, tendo como referéncia o plano plurianual; divulgagdo e gerenciamento
das agdes de capacitacdo; e racionalizacdo e efetividade dos gastos com capacitagdo”

(ENAP, 2011, p. 1).

Se a responsabilidade da administragdo publica federal em instigar o servidor
publico a se lancar na busca pelo desenvolvimento pessoal esteve em algum momento
subjacente aos normativos juridicos, ela passou a ser explicita nas diretrizes da Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal. Nesse sentido, apresentam-se os incisos I e I

do art. 3° do Decreto n° 5.707/2006 (BRASIL, 2006):

Art. 32 Sdo diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento

de Pessoal:

[ - incentivar e apoiar o servidor publico em suas iniciativas de
capacitagdo voltadas para o desenvolvimento das competéncias

institucionais e individuais;

II - assegurar o acesso dos servidores a eventos de capacitagdo

interna ou externamente ao seu local de trabalho; (...)

ENAP (2011, p. 2) elenca as seguintes vantagens trazidas pela aplicagdo do
modelo de gestao de pessoas sugerido pela PNDP: “sistematizagdo do plano de
desenvolvimento dos servidores (capacitacdo) a partir de necessidades reais e ndo de
demandas aleatorias, com foco nos resultados; formagao do banco de talentos; construgao
de modelos informais de capacitagdo e desenvolvimento de baixo custo (aprendizado no
ambiente, pesquisas, tutoria/coaching); motivagdo, uma vez que o servidor torna-se

responsavel pelo seu desenvolvimento”.
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No entanto, Camdes e Meneses (2016), ao caracterizarem o processo de
implementa¢ao da PNDP, verificaram que esta ndo foi implementada como se desejava.
Além da auséncia de instrumentos especificos para execucdo da politica, percebeu-se a
falta de efetividade daqueles instrumentos previstos para alcancar os objetivos esperados,

em decorréncia das arenas decisorias e da falta de mecanismos de persuasao.

3.3. A criminalistica

Inegavelmente, a medicina, enquanto ciéncia, foi precursora em disponibilizar
seus conhecimentos a servigo da justica. Suas contribuicdoes datam da antiguidade,
inumeros documentos indicam a influéncia mutua entre a Medicina e o Direito, tais como
0 Codigo de Hamurabi, da Babilonia (1700 A.C.), e o Codigo de Hitita (1400 A.C.), além
das normas legislativas egipcias, gregas e romanas (COELHO, 2010; CURRAN et al.,
1980).

Em virtude do constante auxilio dessa ciéncia na formagdao da convic¢ao dos
magistrados em processos penais, surge a medicina legal. Esta foi considerada um elo
entre a medicina e o direito, formado por um complexo arcabougo de conhecimentos
técnicos e cientificos, e reconhecida como uma disciplina distinta e individualizada

(MUAKAD, 2013).

Segundo Gomes (1997), foi em 1532, quando da promulgacido da Constitutio
Criminalis Carolina por Carlos V, que ocorreu o grande marco na historia da medicina
legal. A constituicdo do império germanico previa a obrigatoriedade de exames médicos
antes da prolacdo das sentencas em caso de morte violenta, autorizando, finalmente, a

realizacdo de necropsias.

Apesar de relacionarem o inicio da doutrina médico-forense a publicagdo do livro
Tratado dos relatorios pelo franc€s Ambrosio Paré em 1575, atribui-se a obra Questoes
médico-legais, escrita pelo romano Paolo Zacchia em 1621, o posto de primeiro tratado
de medicina legal. No Brasil, em 1814, Gongalves Gomide publicou a primeira obra de

carater médico-legal (CARVALHO et al., 1992, p. 3).

Mais adiante, com a crescente participacao de outras ciéncias no atendimento as
demandas legais, manifestou-se a necessidade de criagdo de uma disciplina mais ampla
que aquela da medicina legal, que reunisse todas as técnicas cientificas ao dispor da lei

(VELHO et al., 2013). Paralelamente, o testemunho e a confissdo do acusado perdiam
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forca como provas irrefutaveis devido aos métodos ignobeis empregados nas fases

investigatorias (CARVALHO, 2006; LYRA, 1955).

Por conseguinte, para proporcionar ao julgador uma melhor compreensdo da
dindmica dos fatos, resultando na proclamacdo de uma sentenga mais justa, tornou-se
imprescindivel o exame da cena do crime, além do estudo e da interpretacao dos vestigios
resultantes da agdo criminosa. Em resposta a essa caréncia, em 1893, pela primeira vez,
o magistrado alemao Hans Gross conceituou a Criminalistica, em seu livro Handbuch fiir
Untersuchungsrichter, como o “estudo global do crime, isto é, uma ciéncia ampla, que
devia estudar toda a fenomenologia do crime, e 0 homem como binémio corpo mente”
(FIGINI, 2012; SWANSON et al., 2012; GARRIDO; GIOVANELLI, 2009;
ESPINDULA, 2009; CARVALHO, 2006).

Essa definicdo ampla sugerida por Hans Gross sofreu modificagdes. Se antes
compreendia a totalidade das ciéncias criminais, com o tempo, a criminalistica passou a
se ocupar, prioritariamente, com o esclarecimento de delitos, apontando a autoria e os
meios utilizados para sua execucdo, produzindo provas fidedignas para possibilitar um

processo judicial justo (GOPPINGER, 1975).

O termo criminalistica chegou ao Brasil apenas em 1947, durante o I Congresso
Nacional de Policia Técnica, realizado em Sao Paulo. Nessa ocasido, definiram-na como
a disciplina responsavel por reconhecer e interpretar os vestigios materiais extrinsecos
relativos ao crime ou a identidade do criminoso. Dessa forma, os exames dos vestigios
intrinsecos — na pessoa — ficaram a cargo da medicina legal (TOCCHETTO, 1995;
CARVALHO, 1967).

Soglio (2015) ressalta que a criminalistica exerceu um importante papel na
elucidacao de infragdes penais por muitos anos. Todavia, seu reconhecimento como area
do conhecimento s foi possivel a partir da dissociagdo do trabalho desempenhado pelos

médico-legistas daqueles praticados pelos peritos em locais de crime.

Ao passo que Carvalho (2006), baseado em estudos etimologicos, entende a
criminalistica como uma ciéncia, cujo proposito ¢ o estudo dos objetos extrinsecos ao
crime ou ao criminoso, Rabello (1996) defende que a criminalistica, na verdade, se trata
de uma disciplina autonoma, técnico-cientifica por natureza e juridico-penal por
destinagdo, que, por meio de técnicas e exames adequados, analisa vestigios materiais de

atividades delituosas com o intuito de elucidar, fornecer provas e determinar a autoria de
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infragdes penais. Nesse diapasdao, Stumvoll e Tocchetto (2014) acreditam que a
criminalistica ndo deve ser entendida como uma ciéncia, mas como uma disciplina
técnico-cientifica com carater dindmico, subsidiada pelo que ¢ preconizado nas diversas

areas do conhecimento.

Ademais, os autores afirmam que, por se tratar de uma disciplina autonoma, a
criminalistica ¢ regida por metodologia propria e independente, baseada em subsidios
técnico-cientificos de carater multidisciplinar, cujos resultados visam auxiliar as
atividades policiais e judiciarias. Nesse sentido, Velho ef al. (2013) explicam que a
criminalistica busca organizar o conhecimento gerado por diversas ciéncias com o
objetivo de responder as questdes técnicas apresentadas pela justi¢a. Para tanto, faz uso
de métodos e documentos especificos, como o laudo pericial, para transmitir as
informacgdes necessarias a instru¢do do processo. Deste modo, o emprego de métodos
cientificos se configura como o principal alicerce da criminalistica. Distingue-se,

portanto, da investigacdo, baseada habitualmente em trabalho empirico.

Ainda segundo Velho et al. (2013), o progresso da sociedade, em contrapartida,
resulta no aumento da complexidade dos tipos penais e dos conflitos patrimoniais e
pecuniarios. Essa transformagdo continua, consequentemente, impde a criminalistica o
desenvolvimento ininterrupto de novas técnicas e metodologias. A vista disso, para
acompanhar as mudangas, cada vez mais rapidas, do mundo moderno, ¢ fundamental que
os profissionais atuantes na area da criminalistica estejam em constante processo de

capacitagdo, pesquisa e geracao de conhecimento (SENSABAUGH, 1986).

Por fim, cabe diferenciar a criminalistica da criminologia. De maneira didatica,
Porto (1969) explica que a criminologia estuda o homem em sua empreitada criminosa,
enquanto a criminalistica o identifica de forma cientificamente inquestionavel. Com uma
defini¢do mais completa e admitindo a amplitude de conceitos existentes sobre a
criminologia, Hoefnagels (1973) leciona que a criminologia estuda os processos formais
e informais da criminalizacdo e da descriminalizagdo, o crime, os criminosos ¢ demais
envolvidos, incluindo a vitima, as causas dos crimes e seus responsaveis oficiais € nao

oficiais.

Desta forma, a criminalistica se preocupa em identificar a autoria € o modus
operandi da agdo delituosa, colocando seu responsavel a luz da justica. Em contrapartida,
a criminologia, como ciéncia empirica e interdisciplinar, se ocupa em analisar as esferas
humanas e sociais relacionadas ao crime, ao criminoso, a vitima e aos dispositivos sociais,
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com o escopo de estudar os meios capazes de prevenir a incidéncia e a reincidéncia do
crime e avaliar os diferentes modelos de resposta e de tratamento dos infratores

(MOLINA; GOMES, 2008; FARIAS JUNIOR, 1990; GOPPINGER, 1975).

3.3.1. A pericia, o perito criminal e o laudo pericial

Inicialmente, faz-se necessario distinguir a pericia criminal da pericia civel. Como
a propria nomenclatura sugere, a pericia civel se ocupa da resolu¢do de litigios,
principalmente, nas varas civeis e do trabalho, tratando de conflitos judiciais na area
patrimonial e/ou pecuniaria. J4 a pericia criminal atua no contexto das infra¢des penais,
em que o estado desempenha a defesa do cidaddo em nome da sociedade (ESPINDULA,

2009). Neste trabalho, trata-se da pericia criminal.

De acordo com o art. 158 do Codigo de Processo Penal (CPP), quando a infragdo
deixar vestigios, sera indispensavel o exame de corpo de delito, direto ou indireto, nao
podendo supri-lo a confissdo do acusado (BRASIL, 1941), sendo a pericia realizada, em
regra, por perito oficial, portador de diploma de curso superior, segundo o art. 159, caput,
do CPP (BRASIL, 2008). Corpo de delito ¢ todo vestigio deixado pela infragao, desde o
local da acdo, passando pelos objetos utilizados, até a propria vitima, constituindo a
materialidade do crime em si. Entende-se, pois, a pericia como o exame do corpo de delito
realizado por técnicos ou especialistas em determinado assunto com a finalidade de obter
informacgdes oportunas ao processo penal (NUCCI, 2012; OLIVEIRA, 2011; CAPEZ,
2010; BINA, 2009).

Isto posto, nota-se que o perito ¢ o profissional especialista em certa area do
conhecimento, responsavel por assessorar o juiz, munindo o magistrado de informagdes
técnicas a respeito dos vestigios decorrentes da agdo delituosa (AVENA, 2012;
MIRABETE, 2002). Lenza (2013) adverte que peritos oficiais sao aqueles investidos na
funcdo em virtude de vinculagdo prévia ao Estado, no caso, funcionérios publicos de
carreira. Apenas na auséncia de peritos oficiais, 0 CPP permite a realizagdo do exame do
corpo de delito por peritos ndo oficiais, chamados peritos ad hoc, cuja atuagao depende
de nomeacao pelo juiz ou pela autoridade policial para execugdo de determinado exame

pericial (LIMA, 2011).

Corroborando com o que estd preconizado no CPP, a Lei n° 12.030, de 17 de

setembro de 2009, estabelece que sdo peritos oficiais de natureza criminal os peritos
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criminais, peritos médico-legistas e peritos odontolegistas, com formagdo superior
especifica e aprovados em concurso publico. O dispositivo legal assegura, ainda,
autonomia técnica, cientifica e funcional dos peritos no exercicio de pericias oficiais de
natureza criminal (BRASIL, 2009a). A positivagao dessa garantia em lei ratificou a
imprescindibilidade da isencdo e da imparcialidade na produgdo de provas periciais, que
devem ser livres de ingeréncias de 6rgdos estranhos a atividade pericial, sejam eles

internos ou externos a instituigdo (SILVA, 2009b).

Independentemente da existéncia de carater oficial, o perito se submete a
disciplina judiciaria, segundo o art. 275 do CPP (BRASIL, 1941). Entre outras
imposicdes, isso significa que o especialista assume o compromisso com a verdade, sem
a ela se omitir ou enviesa-la por sucumbir a sugestdes tendenciosas (MOSSIN, 2005).
Caso contrario, o perito esta sujeito as penas do crime de falsa pericia, tipificado no
art. 342 do Codigo Penal Brasileiro como a conduta de fazer afirmagao falsa, negar ou
calar a verdade como perito em processo judicial, ou administrativo, inquérito policial,
ou em juizo arbitral (BRASIL, 2001). O crime de falsa pericia se consuma com a entrega
do laudo em descompasso com a realidade, a fim de produzir efeitos em processo judicial,
ou entdo na ocasido em que o perito faz afirmacgao falsa, nega ou cala a verdade perante

a autoridade (MASSON, 2012).

Quanto as modalidades de pericia, Avena (2012) esclarece que a pericia
considerada direta se refere ao exame realizado pelo perito sobre o corpo de delito.
Representa a analise do caddver, do documento falso ou de uma mancha de sangue
deixada no local do crime, por exemplo. J& a modalidade indireta ocorre quando os
vestigios da agdo delituosa tiverem desaparecido, impossibilitando o exame direto. Nesse
caso, o perito, provido de informagdes verossimeis, faz um juizo de compatibilidade entre
a realidade relatada ou documentada com a plausibilidade de sua ocorréncia.
Prosseguindo, Zarzuela (1995) depreende do art. 167 do CPP que, apenas diante da
impossibilidade de realizacdo da pericia, direta ou indireta, ¢ que a prova testemunhal
podera suprir a auséncia do exame do corpo de delito, sob pena de nulidade do processo,

de acordo com o art. 564, III, b, do CPP (BRASIL, 1941).

Faria (1962) explica que a palavra perito deriva do latim peritus, que significa
“aquele que tem experiéncia, que ¢ instruido, habil”. O trabalho do perito, em regra,
comec¢a com a analise do local de crime, continua com o exame, em laboratorio, dos

vestigios encontrados e perdura até o transito em julgado da agcdo. Nao sao raros os casos
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em que, mesmo apods ser proferida a sentenca definitiva, ha a reabertura do processo em

virtude da descoberta de novos elementos ou métodos de anélise, como, por exemplo, o

exame de DNA (TSUNODA; CARDOSO, 2014).

Sereni (2012) descreve o perito criminal como o profissional revestido de
conhecimentos técnicos, reforcados por sua experiéncia, a servigco da justica e da
sociedade, responsavel pela producao de provas cientificas, periciais, de forma objetiva e
imparcial. Segundo Tornaghi (1978), essa imparcialidade, no entanto, ndo significa
auséncia de juizo de valores. Caso contrario, a prova pericial se confundiria com o
testemunho. Ao se valer de sua experiéncia, o perito emite uma opinido técnica sobre os
fatos, suas consequéncias e possiveis causas. Ndo fica adstrito ao simples relato do
ocorrido, como na prova testemunhal. Logo, ¢ razoavel creditar a atividade pericial a
incumbéncia de alicergar a sentenca judicial uma fundamentagao cientifica por meio de

um trabalho técnico-opinativo (ZARZUELA, 1995).

Devido a abrangéncia de areas de atuagdo da pericia e a prerrogativa de
especializacdo de quem a executa, ndo se espera que todo perito seja capaz de realizar
qualquer tipo de pericia. Na pratica, cada especialista faz pericias na sua area de
conhecimento. O resultado dessa pericia, por sua vez, sera consolidado e transmitido para

o processo judicial por meio do laudo pericial (REIS, 2016).

O laudo pericial ¢ o documento oficial que visa responder aos questionamentos da
autoridade competente acerca dos fatos investigados, elaborado por perito oficial ou nao,
a dispor de todas as partes do processo, assegurada sua oficialidade e publicidade
(VELHO et al.,, 2013). Trata-se da peca técnica mais completa e complexa a ser incluida
no processo, resultado final de um trabalho técnico-cientifico detalhado, visto que os
experts nao devem ficar constritos ao que lhes foi requisitado, mas possuem o dever legal
de atentar para outras evidéncias que possam se manifestar no decorrer dos exames

(ESPINDULA, 2009).

O laudo pericial goza de elevado grau de credibilidade. Aragdo (2011) defende
que laudos periciais elaborados por peritos oficiais se revestem de presungdao de
procedéncia e veracidade. Segundo o autor, tal presungdo ¢ passivel de contestacao
apenas quando apontadas incoeréncias internas de métodos e conclusdes, bem como pela

apresentacdo de provas contrdrias rigorosamente fundamentadas.
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Apesar de seguir, aproximadamente, um mesmo padrao, a estrutura do laudo varia
com o 60rgdo de pericia ou a area da criminalistica responsaveis por sua elaboragdo. Na
Policia Federal, a formatagdo dos laudos periciais foi regulamentada pela Instrug¢do
Técnica (IT) n® 009/2010 — DITEC/DPF, de 30 de dezembro de 2010, alterada pelas
Instrugdes Técnicas n° 028/2016 — DITEC/DPF, de 4 de abril de 2016, e n® 030/2016 —
DITEC/DPF, de 16 de dezembro de 2016 (BRASIL, 2011; BRASIL, 2016c; BRASIL,
2016d).

De acordo com a IT n° 009/2010 — DITEC/DPF, sdo elementos obrigatorios nos
laudos, na ordem de aparecimento no texto: preambulo; objeto; objetivo; exame; e
conclusdo. Como elementos facultativos, t€ém-se o historico e o resumo, que devem
aparecer ap6s o preambulo (BRASIL, 2011; BRASIL, 2016d). Diante dessa

configuragdo, detalha-se, a seguir, cada um desses elementos:

L Preambulo: destaca a unidade de criminalistica responsavel pela
elaboracdo do laudo pericial; informa titulo e subtitulo do laudo; aponta a
hora, data e local da sua confec¢do, data da requisicdo e cadastro na
unidade de criminalistica; discrimina o nome da autoridade solicitante,
do(s) perito(s) signatario(s) e do responsavel pela unidade de
criminalistica, bem como transcreve os quesitos apresentados pela
autoridade solicitante nos mesmos termos que foram encaminhados.

IL. Historico: oferece um breve relato dos fatos que originaram a requisigao,
bem como data e eventos que antecederam a realizacdo dos exames.

I11. Resumo: sintese dos exames realizados, resultados e conclusdes obtidas
com a elaboragao da peca técnica.

IV. Objeto: descreve o objeto da pericia, seja um local, um material, um
documento, entre outros. O item pode ser dividido em material
questionado e material padrao, quando houver.

V. Objetivo: elenca o propdsito da pericia. O objetivo, normalmente,
reverbera os questionamentos da autoridade solicitante, apresentados no
preambulo.

VI.  Exame: pode ser subdividido, por exemplo, em andlise ou método, e
resultado. Nesse topico, relacionam-se, minunciosamente, todas as
técnicas e métodos aplicados para realizagdo dos exames periciais, além

dos resultados obtidos. Deve-se evitar a prolixidade, bem como assegurar
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a inteligibilidade do texto por parte daqueles que ndo dominam os
conhecimentos necessarios ao exame.

VII.  Conclusdo ou respostas aos quesitos: etapa em que se apresentam as
conclusdes como decorréncia logica do que fora discutido nos exames,

fazendo uso de linguagem clara e objetiva.

Ressalta-se que, com o intuito de facilitar a compreensao daqueles que irdo fazer
uso do laudo pericial no decorrer do processo, a utilizagdo de ilustragdes, esquemas,
croquis e fotografias ¢ sempre desejada. No caso de exames de local de crime, o proprio
CPP encoraja os peritos a instruirem seus laudos com fotografias, desenhos ou esquemas

elucidativos (BRASIL, 1941).

Em face aos aspectos analisados, percebe-se que o trabalho pericial fornece ao
veredito a ser dado pelo juiz um respaldo cientifico, objetivo e imparcial. Ademais,
nota-se a seriedade com a qual os exames devem ser guiados em virtude da
responsabilidade que recai sobre as conclusdes apresentadas. Diante dessas constatagdes,
espera-se que o aparelho do estado, incluindo seus gestores, forneca ao seu quadro de
peritos recursos materiais e capacitacdo profissional adequados, a fim de possibilitar a

obtenc¢do de provas necessarias a um julgamento justo (REIS, 2016).

3.4. A Policia Federal

3.4.1. Breve historico da Policia Federal, estrutura organizacional e planejamento

estratégico

A Policia Federal encontra sua origem em 10 de maio de 1808, na entdo chamada
Intendéncia-Geral de Policia da Corte e do Estado do Brasil, criada por D. Jodo VI,
constituindo um dos seus primeiros atos ao desembarcar no Brasil, sendo extinta em 1839
(GAGLIARDO, 2014; POLICIA FEDERAL, 2017a). Mais adiante, durante o periodo
imperial, ocorreram mudangas, criou-se a figura do Chefe de Policia para o Municipio da
Corte do Rio de Janeiro e para as provincias, ficando conhecida a policia como Chefatura

de Policia (ASSIS; SILVA, 2014).

Apos a proclamagdo da Republica, em 15 de novembro de 1889, a cidade do Rio
de Janeiro passou a ser chamada de Distrito Federal. Com a edi¢ao da Lei n® 947 de 1902,
instituiu-se a Policia Civil do Distrito Federal, que, mais tarde, em 28 de marco de 1944,

com a publicagdo do Decreto-Lei n° 6.378/44, seria transformada em Departamento
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Federal de Seguranca Publica (DFSP), passando a desempenhar o papel de policia
maritima, aérea e de fronteiras. Devido @ mudanga da capital federal, em 1960, o DFSP
foi transferido para Brasilia. Contudo, apenas em 16 de novembro de 1964, a Lei
n° 4.483/64 atribuiu ao DFSP o encargo de atuar em todo o territorio nacional (GALVAO,
2013). Essa mesma lei foi responsavel pelo marco regulatorio da criminalistica federal,
pois ela criou o Instituto Nacional de Criminalistica, que perdura até hoje na estrutura

organizacional da Policia Federal (BRASIL, 1964).

Finalmente, em 25 de fevereiro de 1967, com a edi¢ao do Decreto-Lei n® 200/67,
o DFSP passou a ser chamado de Departamento de Policia Federal — DPF (BRASIL,
1967). Atualmente, intitulado apenas de Policia Federal (PF), o o6rgdo integra a
administragdo publica direta do Governo Federal, subordinado ao Ministério
Extraordinario da Seguranca Publica, cujas atribuigdes estdo definidas no paragrafo 1° do
art. 144 da Constitui¢ao da Republica Federativa do Brasil, promulgada em 5 de outubro
de 1988, transcritas a seguir de Brasil (2012b, p. 43).

CAPITULO IIT
DA SEGURANCA PUBLICA

Art. 144. A seguranga publica, dever do Estado, direito e responsabilidade
de todos, é exercida para a preservagdo da ordem publica e da

incolumidade das pessoas e do patrimonio, através dos seguintes orgaos:
I - policia federal;

(..) § 1° A policia federal, instituida por lei como orgdo permanente,

organizado e mantido pela Unido e estruturado em carreira, destina-se a;

I - apurar infragoes penais contra a ordem politica e social ou em
detrimento de bens, servicos e interesses da Unido ou de suas entidades
autarquicas e empresas publicas, assim como outras infracoes cuja
pratica tenha repercussdo interestadual ou internacional e exija repressao

uniforme, segundo se dispuser em lei;

11 - prevenir e reprimir o trdfico ilicito de entorpecentes e drogas afins, o
contrabando e o descaminho, sem prejuizo da a¢do fazendaria e de outros

orgados publicos nas respectivas areas de competéncia;

48



111 - exercer as fungoes de policia maritima, aeroportudria e de fronteiras
1V - exercer, com exclusividade, as fungoes de policia judiciaria da Unido.

A estrutura da PF esta definida na Portaria n° 490 do Ministério da Justiga, editada
em 25 de abril de 2016, que aprova o regimento interno da Policia Federal. Segundo a
Portaria, a PF ¢ dirigida por um Diretor-Geral e conta com seis Diretorias e uma
Corregedoria Geral, sediadas em Brasilia, responsaveis, principalmente, pelas atividades
de planejamento, coordenacdo e controle nas suas areas de atuagdo. As Diretorias sao:
Diretoria Executiva (DIREX); Diretoria de Investigagao e Combate ao Crime Organizado
(DICOR); Diretoria de Inteligéncia Policial (DIP); Diretoria Técnico-Cientifica (DITEC);
Diretoria de Gestao de Pessoal (DGP); e Diretoria de Administracdo e Logistica Policial
(DLOG). Com exceg¢ao da DITEC, cuja chefia ¢ desempenhada por um Perito Criminal
Federal, todas as diretorias sao chefiadas por Delegados de Policia Federal (BRASIL,
2016e).

Para desempenhar, prioritariamente, as atividades fins, de execugdo, a PF dispde
de 27 Superintendéncias Regionais, localizadas nas capitais dos estados e no Distrito
Federal, e, aproximadamente, 97 delegacias descentralizadas, instaladas em cidades
estratégicas no interior do pais. Todas essas unidades sdo chefiadas por Delegados de
Policia Federal. Além disso, a Policia Federal detém 21 representacdes internacionais
(adidancias e oficialatos) nas seguintes localidades: Africa do Sul; Argentina; Bolivia;
Canada; Colombia; Espanha; Estados Unidos; Franca; Guiana; Guiana Francesa; Irlanda
do Norte; Italia; México; Paraguai; Peru; Portugal; Reino Unido; Singapura; Suriname;

Uruguai; e Venezuela (POLICIA FEDERAL, 2017b).

A Figura 1 ilustra o organograma simplificado das unidades centrais da Policia

Federal, com destaque para a Diretoria Técnico-Cientifica.
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Figura 1 - Organograma simplificado das unidades centrais da Policia Federal.
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Fonte: Elaborado pelo autor com base no sitio da Policia Federal (http://www.pf.gov.br).

Quanto aos cargos ocupados pelos servidores da Policia Federal, estes estdo
divididos em duas carreiras, quais sejam: policial e administrativa (atualmente, Plano
Especial de Cargos). O Plano Especial de Cargos esta regulamentado na Lei n°® 10.682,
de 28 de maio de 2003, e conta com 29 cargos de nivel superior e 9 cargos de nivel
intermediario (BRASIL, 2003a). J4 a Carreira Policial Federal, de acordo com a Lei
n°®9.266, de 15 de marco de 1996, alterada pela Lei n° 13.034, de 28 de outubro de 2014,
dispoe de 5 cargos de nivel superior, sao eles: Agente de Policia Federal (APF); Delegado
de Policia Federal (DPF); Escrivao de Policia Federal (EPF); Papiloscopista Policial
Federal (PPF); e Perito Criminal Federal (PCF). Para ingressar em qualquer desses
cargos, entre outros requisitos basicos, ¢ necessario ser aprovado em concurso publico

(BRASIL, 1996; BRASIL, 2014a).

Os requisitos e condigdes de promocdao na Carreira Policial Federal estdo
disciplinados no Decreto n® 7.014, de 23 de novembro de 2009. Atualmente, os cargos da
carreira policial possuem quatros classes, quais sejam: terceira classe, segunda classe,
primeira classe e classe especial. Para se chegar a classe especial, ultimo estagio de
promocgao na carreira, sdo necessarios 3 anos de exercicio ininterrupto na terceira classe,
5 anos de exercicio ininterrupto na segunda classe € 5 anos de exercicio ininterrupto na
primeira classe, bem como avaliacdo de desempenho satisfatoria e conclusdo, com
aproveitamento, de curso de aperfeigoamento na transi¢cdo de cada classe (BRASIL,
2009b). A Carreira Policial Federal ndo apresenta possibilidade de progressao funcional,

ou seja, mudanca de padrao dentro das classes (TSUNODA; CARDOSO, 2014).
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Por fim, cabe frisar que a Portaria n°® 4.453/2014 — DG/DPF, de 16 de maio de
2014, aprovou a atualizacdo do Plano Estratégico 2010/2022 da Policia Federal. Nessa
portaria, ficou estabelecido que o negocio da Policia Federal ¢ a Ciéncia Policial e que
sua missao € exercer as atribuicoes de policia judicidria e administrativa da Unido, com o
proposito de contribuir na manutengdo da lei e da ordem, preservando o estado
democratico de direito. Além disso, a Policia Federal tem como visdo de futuro se tornar

referéncia mundial em Ciéncia Policial (POLICIA FEDERAL, 2017c¢).

Para tanto, entre outros fatores, o Plano Estratégico prevé a necessidade de um
efetivo motivado e da oferta de programas continuos de educagdo e capacitacao,
individual e coletivo, com avaliagdes periddicas que reflitam na carreira do policial.
Nesse diapasdo, de acordo com o plano, como uma de suas politicas corporativas, a
Policia Federal deve fomentar e prover o ensino, a pesquisa € a ciéncia aplicada,
desenvolvendo e disseminando os conhecimentos gerados (POLICIA FEDERAL,
2017c).

Com o intuito de alcangar o objetivo de fortalecer a cultura de gestdo estratégica,

o Plano Estratégico da PF define a seguinte agdo estratégica em seu subitem 9.1.4:

9.1.4. A¢do Estratégica: Gestao do Conhecimento, Fomento a Pesquisa,

Desenvolvimento e Inovacgdo

Desenvolver, sistematizar e implantar sistemas e mecanismos de
produgdo, otimizagdo, gestdo, padronizag¢do, disseminagdo e protegdo do
conhecimento, promovendo a comunicagdo entre as partes interessadas e
preservando o aprendizado, fomentando a pesquisa cientifica e a
inovacdo, estudos e experimentos de interesse da Instituicdo (POLICIA

FEDERAL, 2017¢c).

Instaurado pela Portaria n° 142/2012 — DITEC/DPF, de 14 de agosto de 2012,
tem-se o Mapa Estratégico da Pericia Criminal Federal (Figura 2). A pericia da Policia
Federal, de acordo com o mapa, tem como missao atuar em prol da justica e dos direitos
humanos, com a produgdo de prova material cientifica isenta e de qualidade. Sua visao
de futuro ¢ se tornar referéncia mundial na aplicagdo e no desenvolvimento das Ciéncias
Forenses. Sob a perspectiva da gestao de pessoas, consoante ao ja citado Plano Estratégico

da Policia Federal, o mapa estratégico define, entre outros objetivos, a promocgao do
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desenvolvimento e da capacitacao continuada dos recursos humanos e o incentivo a

pesquisa e a difusdo das Ciéncias Forenses (BRASIL, 2012a).

Figura 2 - Mapa Estratégico da Pericia Criminal Federal.
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Assente aos trechos citados, fica claro o destaque dado pela alta administracdo a
capacitagdo e ao incentivo a pesquisa, erigidos como alicerces na persecucdo dos
objetivos e metas da Policia Federal e da Pericia Criminal Federal. Em contrapartida, com
o intento de alcancar o que estd preconizado no Plano Estratégico da Policia Federal e no
Mapa Estratégico da Pericia Criminal Federal, evitando a dispersdo de recursos e agoes,

mostra-se imprescindivel a conscientiza¢do daqueles responsaveis pela gestdo do 6rgao.

3.4.2. A Pericia Criminal Federal

O cargo de Perito Criminal Federal possui as seguintes atribui¢des, entre outras:
examinar locais onde tenham ocorrido infragdes penais, bem como instrumentos
utilizados nessas infragdes; realizar outras atividades com o intuito de apoiar técnica e
administrativamente as metas da Instituicao Policial; e conduzir pesquisas de interesse do
servico (POLICIA FEDERAL, 2017d). As atribui¢des do cargo estdo detalhadas na
Portaria do Ministério do Estado do Planejamento n® 523, de 28 de julho de 1989. A

Portaria elenca como uma das atribui¢des dos Peritos Criminais Federais o planejamento,
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desenvolvimento, controle e execucdo de estudos e projetos de pesquisa, visando ao
estabelecimento de novos métodos e pesquisas no campo da Criminalistica (BRASIL,

1989).

De acordo com a Lei n® 13.047, de 2 de dezembro de 2014, os ocupantes do cargo
de Perito Criminal Federal sdo responsaveis pela dire¢do das atividades periciais do
orgdo, sendo assegurada sua autonomia técnica e cientifica no exercicio das atividades
periciais. Ainda segundo a referida lei, o ingresso no cargo de Perito Criminal Federal se
da mediante concurso publico de provas e titulos, sendo exigida formagao superior
especifica (BRASIL, 2014b). E importante ressaltar que, antes da Lei n° 13.047/14, nio
era obrigatério que o certame fosse de provas e titulos, facultava-se a instituicdo optar
pela avaliagdo de titulos ou ndo. Além da prova teorica, o concurso publico para ocupar
o cargo de PCF abarca as seguintes etapas: teste de aptidao fisica; exame médico;
avaliacdo psicologica; investigagdo social; e curso de formagao na Academia Nacional de

Policia (MESQUITA, 2012).

Quanto as areas especificas de formacdo, o Decreto n® 5.116, de 24 de junho de
2004, determina que, para ingressar na categoria funcional de Perito Criminal Federal da
Policia Federal, ¢ necessario possuir diploma de graduacdo em um dos seguintes cursos
superiores: Quimica; Quimica Industrial; Fisica; Geologia; Farmadcia; Ciéncias
Contabeis; Ciéncias Bioldgicas; Engenharias Civil, Ambiental, Elétrica, Eletronica, de
Redes de Comunica¢ao, Mecanica, Mecatronica, Quimica, Agrondmica, Florestal,
Cartografica, de Minas, de Computacao e de Telecomunicagdes; Medicina Veterindria;
Ciéncias da Computagdo; Processamento de Dados; Analise de Sistemas; Informatica;
Sistemas de Informagdo; Biomedicina; Medicina; Odontologia; e Ciéncias Econdmicas

(BRASIL, 2004).

Dentro da estrutura organizacional da Policia Federal, a unidade central da
criminalistica ¢ a Diretoria Técnico-Cientifica (DITEC), criada, inicialmente, pelo
Decreto n® 4.720, de 5 de junho de 2003 (BRASIL, 2003b). Ligado a DITEC,
encontra-se o Instituto Nacional de Criminalistica (INC), fundado em 1964, por for¢a Lei
n°®4.483, e que, até a criagdo da DITEC, constituia a unidade central da criminalistica da
PF (BRASIL, 1964). As unidades estaduais, intituladas de Setor Técnico-Cientifico
(SETEC), por seu turno, estdo situadas nas capitais dos estados da federag¢ao e no Distrito
Federal, somando 27 unidades. Os SETECs sdo subordinados, normativamente, a DITEC

e, administrativamente, a Superintendéncia Regional (SR) na qual se encontra.
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Finalmente, as unidades regionais, denominadas de Nucleo Técnico-Cientifico
(NUTEC) ou Unidade Técnico-Cientifica (UTEC), localizadas em cidades estratégicas
no interior dos estados, subordinam-se, normativamente, a DITEC e,
administrativamente, a Delegacia de Policia Federal em que esta instalada. Atualmente,
ha 3 NUTECs (Campinas/SP, Foz do Iguacu/PR e Santos/SP), e mais 21 UTECs
(Aragatuba/SP, Dourados/MS, Guaira/PR, Imperatriz/MA, Juiz de Fora/MG, Juazeiro do
Norte/CE, Juazeiro/BA, Londrina/PR, Marilia/SP, Presidente Prudente/SP, Passo
Fundo/RS, Pelotas/RS, Rondon6polis/MT, Ribeirdo Preto/SP, Sinop/MT, Sao José dos
Campos/SP, Santa Maria/RS, Santarém/PA, Sorocaba/SP, Uberlandia/MG, Vilhena/RO).
A diferenca entre um NUTEC e uma UTEC reside tdo somente na existéncia de uma
fungao gratificada para os chefes de NUTECs, enquanto nao ha tal previsdo para os chefes
de UTECs. Neste trabalho, o termo Unidade Técnico-Cientifica (UTEC) se refere tanto
as UTECs quanto aos NUTECs.

No que concerne a gestdo financeira, ressalta-se que a DITEC ¢ a tinica unidade
de criminalistica que possui orcamento proprio dentro da estrutura da Policia Federal.
Dessa forma, os gastos dos SETECs e UTECs com licitagdes e participagao em programas
de capacitagdo que representem Onus financeiro para a Policia Federal, por exemplo,
ficam condicionados a autorizagdo do Superintende Regional responsavel por aquela
unidade a qual o SETEC ou a UTEC est4 administrativamente vinculado, e ndo do perito
responsavel pela unidade de criminalistica. Na pratica, contudo, as compras de bens para
uso das pericias sdo, em grande medida, centralizadas pela DITEC e redistribuidas as

demais unidades de criminalistica.

Com relagdo a gestdo de pessoas, a Diretoria de Gestdo de Pessoal (DGP), no
orgdo central, junto aos Setores de Recursos Humanos (SRH), nas Superintendéncias
Regionais, sdo responsaveis pela normatizagao e controle das atividades concernentes a
administracdo de pessoal da PF. As Delegacias ndo contam com sec¢des de Recursos

Humanos.

A Figura 3 ilustra o organograma simplificado das unidades descentralizadas da

Policia Federal, com enfoque para as unidades de criminalistica.
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Figura 3 - Organograma simplificado das unidades descentralizadas da Policia Federal,
com enfoque para as unidades de criminalistica.
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Fonte: Elaborado pelo autor com base no sitio da Policia Federal (http://www.pf.gov.br).

Em janeiro de 2017, a Policia Federal contava com 1.152 peritos em seu quadro
de pessoal (BRASIL, 2017a). Desse total, 1.045 estavam lotados em unidades de
criminalistica, dos quais 18% na estrutura da Diretoria Técnico-Cientifica, 66,02% em
SETECs e 15,98% nas UTECs. Os demais estavam cedidos a outros 6rgaos do servi¢o
publico ou lotados na Policia Federal, porém fora das unidades de criminalistica
(BRASIL, 2017b). Quanto ao nivel de formagdo, do total de Peritos lotados na Policia
Federal, 314 (27,7%) sdo mestres (ndo doutores), 89 (7,8%) possuem doutorado, desses
ultimos, 15 sdo pos-doutores, e o restante, 731 (64,5%), possuem graduacdo. Esse

quantitativo estd distribuido em 33 areas de formag¢ao (MIRANDA, 2017).

Segundo o relatdrio estatistico do Sistema Nacional de Criminalistica, em 2016,
os Peritos da Policia Federal elaboraram 51.468 laudos periciais. O INC, junto a DPER,
foi responsavel pela elaboracao de 5,69% desses laudos, os SETECs produziram 70,59%
e as UTECs contribuiram com 23,72% do total de laudos (BRASIL, 2017b).

Os exames realizados em 2016 se concentraram nas seguintes grandes areas:
documentoscopia (19,81%); informatica (18,56%); quimica forense (17,04%); veiculos
(8,75%); meio ambiente (5,86%); eletroeletronicos e de registros de dudio e imagens
(5,55%); local de crime (5,17%); balistica e caracterizacao fisica de materiais (4,36%);

merceologia (4,23%); contabeis e financeiras (2,94%); engenharia (1,37%); genética
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forense (1,16%); medicina e odontologia forense (0,08%); bombas e explosivos (0,04%);
biometria forense (0,03%); patrimdnio histérico, artistico e cultural (0,02%); outras

(5,02%).

Utilizando uma abordagem estatistica multinivel, Lima e Goldszmidt (2014)
buscaram avaliar o desempenho dos Peritos Criminais Federais. Em seu estudo, os
pesquisadores concluiram que a titulagdo do perito ndo repercute no tempo necessario
para a conclusdo de uma solicitacdo pericial. No entanto, de acordo com os autores, a
participacdo desses profissionais em programas de pés-graduagdo pode ser importante no
longo prazo, devido ao desenvolvimento de técnicas e procedimentos que contribuam

com a redugdo do tempo médio de execucao dos exames.

Admitindo a capacitagdo em um sentido amplo, Belluco e Pimenta (2014), ao
perscrutarem indicadores de produtividade aplicaveis a criminalistica da Policia Federal,
verificaram que o investimento em capacitagao dos servidores € visto pelos peritos como
uma forma de elevar sua produtividade. Os autores acreditam que, apesar de a auséncia
do servidor para participar de cursos e treinamentos impactar negativamente em um
primeiro momento, no longo prazo, o desenvolvimento das competéncias do perito

beneficia a produtividade, a motivagado e a qualidade do trabalho.

3.4.3. Politica de Desenvolvimento de Pessoal no ambito da Policia Federal e em outros

orgaos de pericia

Consoante a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, instituida pelo
Decreto n° 5.707/2006, a Policia Federal classificou a capacitagdo permanente dos seus
servidores como fator critico de sucesso em seu Plano Estratégico referente ao periodo de
2010 a 2022. Dez anos depois da publicagdo do Decreto n° 5.707/2006, atendendo as
exigéncias trazidas pela Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, irrompe a
Politica de Desenvolvimento de Pessoal no ambito da Policia Federal, disciplinada pela

Portaria n® 6.194/2016 — DG/DPF (BRASIL, 2016a).

Segundo uma de suas diretrizes, a Politica de Desenvolvimento de Pessoal da
Policia Federal se propde a ndo somente estimular o autodesenvolvimento continuo do
seu quadro de servidores, mas busca transforma-los em multiplicadores de conhecimentos

e habilidades (BRASIL, 2016a). Para tanto, a Portaria n® 6.198/2016 — DG/DPF elencou
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0os instrumentos responsaveis por possibilitar a implementacdo da politica de
desenvolvimento, sdo eles: Programa de Capacitagio (PROCAP); Plano Anual de

Capacitacao (PAC); e Relatorio de Execucao do PAC (RECAP).

De acordo com a Portaria n° 6.198/2016 — DG/DPF, o PROCAP ¢ o instrumento
de periodicidade quadrienal que define as areas estratégicas para a elaboragdo do PAC. O
Plano Anual de Capacitacao, elaborado em conformidade com o PROCAP, compreende
a descrigao dos eventos de capacitacao, a defini¢do dos temas e a indicagdo da modalidade
de ensino. Por ultimo, o RECAP contém as informagdes sobre os eventos de capacitagao

realizados no ano imediatamente anterior ¢ a analise dos resultados (BRASIL, 2016f).

O Plano Anual de Capacitagdo, baseado no PROCAP, traz as a¢des de capacitagao
a serem ofertadas ou custeadas pela propria administra¢do. Nesse plano, cabe destacar a
importancia do papel da Academia Nacional de Policia (ANP), escola de governo que
integra a Rede Nacional de Escolas de Governo. A ANP ¢ responsavel pela formagao,
treinamento, especializacdo e atualizacdo dos policiais da Policia Federal (BRASIL,

2016f).

No campo da atuagdo indireta, em que a administragdo deve se preocupar em
amparar o servidor em suas proprias iniciativas, em conformidade com a Lei
n° 8.112/1990 e o Decreto n°® 5.707/2006, a Portaria n° 3.024/2016 — DGP/DPF instituiu
30 linhas de pesquisa de programas de pos-graduagao stricto sensu (mestrado, doutorado
e pos-doutorado), classificadas como de interesse da Policia Federal no quadriénio
2016/2019 (BRASIL, 2016a). As linhas de pesquisa estdo elencadas no Quadro 2, a
seguir.

Quadro 2 - Linhas de pesquisa em programas de poés-graduagdo stricto sensu

classificadas como de interesse da Policia Federal no quadriénio 2016/2019.
Linhas de Pesquisa

1. Sistemas de justiga criminal e investigacdo | 9. Direitos humanos;

criminal;

2. Teoria geral da policia judiciaria; 10. Controle social e uso da forga;

3. Cooperagao policial internacional; 11. Etica e investigagao;

4. Criminalidade transnacional; 12. Criminologia e politica criminal;

5. Criminalidade organizada; 13. Estado, poder e democracia;

6. Corrupgao e desvio de recursos publicos; 14. Constitucionalismo e democracia;
7. Crimes financeiros e lavagem de dinheiro; | 15. Teorias da justica e direito penal;
8. Ciéncias criminais; 16. Logica e investigagao;
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Continuagao do Quadro 2.
Linhas de Pesquisa

17. Analise criminal; 24. Terrorismo e contraterrorismo;
18. Gestdo da investigacdo criminal; 25. Inteligéncia policial;

19. Planejamento operacional; 26. Identificagdo humana;

20. Controle migratdrio e fronteiras; 27. Pericias criminais;

21. Controle de seguranga privada; 28. Tecnologia da informagao;

22. Controle de produtos quimicos; 29. Gestiao do conhecimento;

23. Seguranca de dignitarios e prote¢do ao 30. Administracao Publica.

depoente especial;
Fonte: BRASIL, 2016a.

O estabelecimento dessas areas de interesse ocorre devido a exigéncia imposta
pelo art. 96-A da Lei n°® 8.112/1990. Segundo esse dispositivo legal, cabe ao dirigente
maximo do 6rgdo, no caso a Policia Federal, determinar quais sdo as areas de interesse de
programas de pds-graduagdo e os critérios para participacdo do servidor, com ou sem

afastamento (BRASIL, 1991).

A Instrucao Normativa n° 100/2016 — DG/DPF que, entre outras providéncias,
regulamentou o Plano de Desenvolvimento de Pessoal da Policia Federal, inovou ao
possibilitar a redugdo da jornada de trabalho para participacdo do servidor em programas
de pos-graduacdo stricto sensu. Além dessa medida, a IN regulamentou aquelas ja
previstas pela Lei n® 8.112/1990, quais sejam: afastamento para participagdo em programa
de pos-graduagao stricto sensu; licenga capacitacdo de até trés meses a ser desfrutada a
cada quinquénio; e concessao de horario especial para servidor estudante (BRASIL,

2016b).

Dessas quatro alternativas, apenas o gozo de horario especial ndo estd sujeito a
discricionariedade da administracdio. Em outras palavras, ao comprovar a
incompatibilidade entre o horério escolar e o de trabalho, o servidor adquire o direito de
desfrutar de horario especial desde que assegurada a compensagao para cumprimento da
sua jornada de trabalho (GONCALVES, 2006). Desse modo, de forma acertada, as
demais alternativas estdo sujeitas a conveniéncia e oportunidade da administracao
publica, pois se ligam intimamente aos principios de continuidade do servico publico e

de supremacia do interesse publico sobre o privado (NELSON, 2011).

Segundo a IN n° 100/2016 — DG/DPF, a licenca capacitacdo consiste na

oportunidade que o servidor tem de se afastar, com a respectiva remuneragao, por até trés
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meses a cada quinquénio, para participar de acdo de capacitagao (BRASIL, 2016b). O
periodo de trés meses podera ser fracionado, desde que as parcelas ndo sejam inferiores
a trinta dias cada. Essa limitacdo da licenca foi imposta por forca do paragrafo 2° do artigo
10 do Decreto n°® 5.707/2006 (BRASIL, 2006). De acordo com relatorio estatistico do
Sistema Nacional de Criminalistica, em 2016, 186 peritos foram contemplados com a
licenca capacitacdo. Desse total, 47 (25,27%) estavam lotados na estrutura da DITEC,
100 (53,76%) em SETECs e 39 (20,97%) em UTECs (BRASIL, 2017a).

O afastamento para participagdo em programa de pds-graduacao stricto sensu, por
sua vez, ¢ a possibilidade de o servidor ser contemplado com o afastamento, por até quatro
anos, sem prejuizo da remuneragdo, para participar de programas de mestrado, doutorado
e pos-doutorado, que podem ser custeados ou nao pela Policia Federal. Lembrando que,
para tanto, a linha de pesquisa do programa deve ser uma daquelas 30 linhas

pré-estabelecidas na Portaria n® 3.024/2016 — DGP/DPF (BRASIL, 2016Db).

Por ultimo, a IN n°® 100/2016 — DG/DPF traz a opg¢ao de reducdo da jornada de
trabalho para participacao do servidor em programas de pds-graduagao stricto sensu. Esse
mecanismo prevé que, para os programas de mestrado, doutorado e pds-doutorado cujas
linhas de pesquisa estejam abarcadas pela Portaria n® 3.024/2016 — DGP/DPF, podera ser
concedida a reducdo de jornada de trabalho, pelo periodo maximo de dois anos, de até
trés horas diarias na fase presencial e at¢ duas horas diarias para pesquisa ou elaboragao

das respectivas dissertagdes ou teses (BRASIL, 2016b).

Observa-se, portanto, que a Policia Federal, em conformidade com a Lei
n°® 8.112/1990 e o Decreto n° 5.707/2006, dispde de instrumentos que subsidiam aqueles
servidores que buscam se capacitar por iniciativa propria. Resta saber se essas ferramentas
atendem de forma eficiente o publico interessado ou se sdo excessivamente burocraticas.
Além disso, espera-se que o principio da impessoalidade seja respeitado na tomada de
decisdes da administra¢do. Salienta-se, nesse ponto, que a capacitacdo ndo deve ser vista
como um ato benevolente da administragdo ptblica, mas como uma obrigagao legalmente

imposta (NELSON, 2011).

Por mais que este trabalho questione instrumentos da Politica de Desenvolvimento
de Pessoal da Policia Federal, cabe destacar sua existéncia e as inovagdes por ela trazidas.
Comparada a outros 6rgaos que desempenham a atividade de pericia criminal, a Policia

Federal se encontra na vanguarda na normatizagdo de mecanismos de gestdo estratégica
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de pessoal, ainda que seus efeitos ndo tenham sido percebidos na pratica (GLORIA
JUNIOR et al., 2014). Infelizmente, uma realidade comum de diversas institui¢cdes de
pericia brasileiras, inclusive da Policia Federal, ¢ a atuacdo de peritos de forma nao

especializada (GARRIDO; GIOVANELLI, 2011).

Ao estudar o 6rgdo responsavel pela atividade pericial do Pard, especificamente o
setor de pericias criminais em engenharia civil, Carvalho (2011) constatou que os peritos
se encontravam desatualizados e contavam com pouco investimento em cursos de
especializacdo. Em uma avaliacao feita sobre a formacao e a capacitacao profissional dos
peritos criminais no estado do Rio de Janeiro e de Minas Gerais, Misse et al. (2009)
diagnosticaram a inexisténcia de politicas de capacitagdo e fomento a atividades de

pesquisa ou cursos de atualizagcdo nos o6rgdos de pericia.

Ainda no estado do Rio de Janeiro, Deslandes et al. (2003), analisando a Policia
Civil, observaram que a busca por capacitacao permanente resulta de iniciativas proprias,
com pouco ou quase nenhum amparo do orgdo. Entre os cargos estudados, aquele
ocupado pelos peritos criminais demonstrou o maior interesse na participacdo de
programas de pos-graduagdo, apesar da desmotivacdo causada pela ndo aplicacdo de

ferramentas de gestdo por competéncias por parte do 6rgao.

Nesse quadro de desmotivacdo e caréncia de planejamento estratégico, no
Instituto de Criminalistica de Minas Gerais, houve a tentativa de transformar sua
administracao rigida e burocratica em um modelo mais gerencial, a partir de 2003.
Corolario da politica publica protagonizada pelo governo estadual a época, intitulada de
choque de gestdo, a iniciativa visava melhorar a eficiéncia e a qualidade dos servicos
prestados. Nao obstante as mudangas tenham sido impostas por lei, as inovacdes
gerenciais nao foram incorporadas pelos gestores do 6rgao, que se mantiveram arraigados
ao ideal burocratico e conferiram um viés procedimental as ferramentas gerenciais

(SILVA; ZOUAIN, 2014).
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3.4.4. Sistema de Pesquisa e Desenvolvimento em Criminalistica (SIPES)

Criado em 2010, o SIPES foi uma ferramenta lancada com o objetivo principal de
possibilitar e regulamentar a utilizagdo dos recursos financeiros, materiais ¢ humanos
oferecidos pela Policia Federal, ou disponibilizados por outras institui¢des, que pudessem
fomentar a pesquisa ¢ o desenvolvimento em criminalistica. Por meio da pesquisa
cientifica, da qualificagdo profissional e de parcerias com instituigdes de ensino superior,
a ferramenta SIPES buscava desenvolver novas tecnologias que auxiliassem a desvendar

infragdes penais (BRASIL, 2010a).

Elaborado pela Divisao de Pesquisa, Padroes e Dados Criminalisticos (DPCRIM)
do Instituto Nacional de Criminalistica da Diretoria Técnico-Cientifica, o Manual do
SIPES previa os procedimentos para selecdo de projetos de pesquisa cientifica,
tecnoldgica ou de inovagdo em criminalistica, com potencial aplica¢do no aprimoramento
das atividades periciais ou de apoio a investigacao policial da PF. Além de critérios
transparentes € objetivos de escolha dos projetos, o manual estabelecia a estrutura
organizacional das atividades de pesquisa e desenvolvimento (P&D) no ambito da

Diretoria Técnico-Cientifica da Policia Federal (BRASIL, 2010a).

Dentro da estrutura organizacional do SIPES, havia a figura dos Grupos
Finalisticos de Area (GFA). Os grupos eram formados por servidores da Policia Federal
responsaveis pela coordenagdo das demandas de P&D das diferentes areas especificas de
Criminalistica, como, por exemplo, meio ambiente, informatica e contabilidade, entre
outras. Os GFAs buscavam ordenar as demandas de P&D da sua area de conhecimento
para, entdo, repassa-las a Area de Treinamento, Pesquisa e Desenvolvimento (ARTREIN)
da DPCRIM, responsavel pela geréncia do SIPES e pela elaboragdao de um Plano Trianual
de P&D (PP&D) que nortearia as atividades do SIPES para o triénio seguinte. Por fim, o
PP&D era submetido a aprova¢ao pela Comissao do Plano Trianual de P&D de
Criminalistica, encarregada de estabelecer as prioridades dos temas de pesquisa, dos
projetos contemplados e da alocagdo de recursos (BRASIL, 2010a). A Figura 4 traz o
organograma simplificado do SIPES.
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Figura 4 - Organograma simplificado do SIPES.

DITEC

INC

Comissao do
PP&D

DPCRIM

ARTREIN
(Geréncia do SIPES)

GFAs

Fonte: BRASIL, 2010a.

O SIPES se destinava a apoiar trés tipos de projetos, quais sejam: estudos
orientados?, programas de pos-graduacio (stricto sensu e lato sensu) e projetos
compostos®. Apesar de ndo necessariamente garantir apoio financeiro aos projetos
submetidos, os idealizadores do SIPES acreditavam que o processo de elaboragao,
discussdo e homologag¢ao dos projetos por parte do INC/DITEC acabaria por expor tanto
0s projetos quanto os pesquisadores com potencial e interesse no avango da pesquisa em
criminalistica (BRASIL, 2010a). A Figura 5 ilustra o organograma simplificado dos

Grupos Finalisticos de Area.

2 Acompanhada por um supervisor, é qualquer atividade propriamente dita de P&D, que n3o se
enquadrava nos demais tipos de projetos, com a finalidade de solucionar problemas de Criminalistica da
Policia Federal.

3 Acompanhado por um coordenador, engloba projetos multidisciplinares ou com diversos objetivos em
niveis diferentes de profundidade, projetos que envolvam contratagdo de terceiros, e projetos que,
envolvendo mais de um servidor, recebam recursos externos.
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Figura 5 - Organograma simplificado dos GFAs.
Coordenacao do
GFA

Projetos de
Pos-Graduacao

Projetos Compostos Estudos Orientados

Coordenador do Pesquisador da

Projeto Policia Federal Supervisor
Pesquisador da Pesquisador da
Policia Federal Policia Fedeal
Terceiros

Fonte: BRASIL, 2010a.

A utilizagdo dessa ferramenta, no entanto, ndo prosperou. O ultimo, e Unico,
Relatorio Anual de Projetos Contemplados pelo SIPES foi divulgado em 2011 e estéd
disponivel na Biblioteca Digital do Instituto Nacional de Criminalistica (acesso restrito

aos servidores da PF).

4. RESULTADOS E DIAGNOSTICO DA SITUACAO-PROBLEMA

4.1. Distribuicdo geografica dos Peritos Criminais Federais com pos-graduacio

stricto sensu

Os dados indicam que, dos 1128 Peritos Criminais Federais lotados na Policia
Federal, 328 (29,1%) sdo mestres (ndo doutores), 88 (7,8%) possuem doutorado, desses
ultimos, 15 sdo pos-doutores, e o restante, 712 (63,1%), possuem graduagdo (Grafico 1).
Dessa forma, o total de pos-graduados stricto sensu na Criminalistica da PF ¢ de 416
(36,9%). Ressalta-se que, devido a conclusdo de programas de pds-graduagdo por parte
dos servidores em dezembro de 2016, entre outros fatores, o total de Peritos com titulagao

encontrado difere em relagdo ao apresentado por Miranda (2017).
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Grafico 1 - Peritos Criminais Federais com mestrado e doutorado.

Doutores
88
7,8%

Mestres (ndo Doutores)
328
29,1%

Graduados
712
63,1%

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da DITEC (2017).

A Tabela 1 e os Graficos 2 e 3 trazem dados da distribui¢do geografica dos Peritos
Criminais da Policia Federal com mestrado (ndo doutores) e doutorado de acordo com a
regido do pais em que estdo lotados. Os resultados apresentados se referem a concentracao
de PCFs com mestrado e doutorado em relacdo ao efetivo lotado na regido do pais, nas

capitais e nas cidades do interior dos estados.

Tabela 1 - Concentragdo de PCFs da Policia Federal com mestrado (ndo doutores) e
doutorado por regido e unidade da federagao.

i Me. Dr. Titulados
Regido UF
Cap. Int. Cap. Int. Cap. Int.
DF 37,1% - 10,5% - 47,6% -
GO 22.2% - 0,0% - 22.2% -
Centro- MS 241%  25,0% | 0,0% | 12,5% | 24,1% @ 37,5%
QOeste MT 23,1% | 40,0% | 0,0% 0,0% | 23,1% @ 40,0%
Subtotal Regional @ 34,2% | 33,3% | 8,3% | 5,6% @ 42,6% 38,9%
Total Regional 34,2% 8,2% 42,4%
AL 35,7% - 0,0% - 35,7% -
BA 36,7% | 75,0% | 6,7% 0,0% | 43,3% @ 75,0%
CE 31,0%  20,0% | 6,9% 0,0% | 37,9% @ 20,0%
MA 21,4% | 0,0% | 0,0% 0,0% | 21,4% @ 0,0%
PB 36,0% - 8,0% - 44,0% -
Nordeste PE 8,8% | 0,0% 5,9% 0,0% | 14,7% @ 0,0%
PI 18,8% - 0,0% - 18,8% -
RN 31,8% - 0,0% - 31,8% -
SE 22.2% - 0,0% - 22,2% -
Subtotal Regional @ 26,9% | 36,4% | 4,1% | 0,0% 31,1% 36,4%
Total Regional 27,5% 3,9% 31,4%

64



Continuagdo da Tabela 1.

Me. Dr. Titulados
Regiao UF
Cap. Int. Cap. Int. Cap. Int.
AC 16,7% - 8,3% - 25,0% -
AM 31,6% - 0,0% - 31,6% -
AP 50,0% - 16,7% - 66,7% -
PA 31,3% | 33,3% | 6,3% 0,0% | 37,5% | 33,3%
Norte RO 10,0% @ 25,0% | 10,0% @ 0,0% | 20,0% @ 25,0%
RR 18,2% - 0,0% - 18,2% -
TO 16,7% - 0,0% - 16,7% -
Subtotal Regional @ 24,4% | 28,6% | 4,7% | 0,0% @ 29,1% 28,6%
Total Regional 24,7% 4,3% 29,0%
ES 30,8% - 3,8% - 34,6% -
MG 32,8% | 30,4% | 10,3% @ 13,0%  43,1% | 43,5%
Sudeste RJ 29,7% - 8,1% - 37,8% -
SP 16,3% | 30,9% | 12,5% | 9,1% | 28,8% | 40,0%
Subtotal Regional @ 26,1% | 30,8% | 9,7% | 10,3% @ 35,7% 41,0%
Total Regional 27,2% 9,8% 37,0%
PR 33,3% | 25,7% @ 5,6% | 143% | 38,9% & 40,0%
RS 23,8% | 23,5% | 9,5% 0,0% | 33,3% | 23,5%
Sul SC 23,3% - 16,7% - 40,0% -
Subtotal Regional @ 26,9% | 24,5% | 10,2% | 9,4%  37,0% 34,0%
Total Regional 26,1% 9,9% 36,0%
Subtotal 29,0% ‘ 29.3% | 7,7% ‘ 8,4% | 36,7% | 37,7%
Total 29,1% 7,8% 36,9%

Nota: Me. = mestrado; Dr. = doutorado; Cap. = capital; e Int. = interior.

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da DITEC (2017).

Grafico 2 - Concentragdo de PCFs com pos-graduacao stricto sensu.

42,4%

[ Centro-Oeste [ Sudeste @ Sul

[0 Nordeste [ Norte

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da DITEC e do SISCRIM (2017).
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A regido Centro-Oeste conta com o maior numero de PCFs titulados em relagao
ao efetivo lotado na regido (42,4%), em seguida, aparecem as regides Sudeste (37,0%),
Sul (36,0%), Nordeste (31,4%) e Norte (29,0%). A maior concentragdo de PCFs com
pos-graduacao stricto sensu na regido Centro-Oeste pode ser explicado pelo fato de a
unidade central ser a unica unidade de pericia com atribui¢cdes especificas de
desenvolvimento de pesquisas e estar sediada em Brasilia/DF (LIMA; GOLDSZMIDT,
2014). As capitais do norte e nordeste apresentaram, aproximadamente, 0 mesmo
comportamento, embora Amapa tenha sido o estado cuja capital ostentou o maior indice

de peritos com pos-graduacao stricto sensu do pais.

Macapa (AP), Brasilia (DF) e Jodo Pessoa (PB) foram as trés capitais com maior
porcentagem de peritos pos-graduados. Ja Recife (PE), Palmas (TO) e Boa Vista (RR)
apresentaram os piores indices entre as capitais. Dentre os estados que possuem unidades
de criminalistica em cidades do interior, Bahia, Minas Gerais, Mato Grosso e Parana sao
aqueles que contam com maior porcentagem de peritos com pds-graduagdo lotados em

UTECs.

Grifico 3 - Concentragao de PCFs com mestrado e doutorado.

29,0% 29,3%

MESTRADO DOUTORADO

@ Capitais M Interior
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da DITEC e do SISCRIM (2017).

Constatou-se, ainda, que a concentragdo de PCFs com mestrado entre aqueles
lotados nas capitais do pais (29,0%) ¢ semelhante aquela encontrada entre os que estdo
lotados em cidades do interior (29,3%). A mesma proximidade foi observada para os
titulos de doutorado, cuja concentragdo de peritos doutores entre o efetivo lotado em
capitais foi de 7,7%, enquanto entre aqueles que estdo lotados em cidades do interior foi
de 8,4%.
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Por fim, salienta-se que, entre os peritos doutores da Policia Federal, 15 possuem
pos-doutorado. A regido Sudeste ¢ responsavel pela lotacdo de 53,3% dos pds-doutores,
seguida pela regido Centro-Oeste (20%), Sul (13,3%), Nordeste (6,7%) e Norte (6,7%).
As capitais concentram 86,7% desses profissionais, ficando o restante, 13,3%, em cidades

interioranas.

4.2. Periodo de conclusiao dos programas de pos-graduacio stricto sensu cursados

pelos Peritos Criminais Federais

A Tabela 2 traz a relagdo de titulos obtidos de acordo com o ano da posse do
servidor na Policia Federal. O niimero total de titulos de mestrado e doutorado divergiu
da quantidade de peritos com pos-graduacgdo, pois alguns PCFs possuem mais de um

mestrado e/ou doutorado ou possuem doutorado, porém sem mestrado.

Tabela 2 - Numero de titulos obtidos em rela¢do a posse dos PCFs.

Pos-Graduacgio Antes da Posse Depois da Posse Total
Mestrado 268 144 412*
Doutorado 62 27 89°
Pés-doutorado 18 3 216

49 servidores possuem dois titulos de mestrado, cada.

51 servidor possui dois titulos de doutorado € 13 servidores possuem doutorado, porém sem mestrado.
61 servidor possui trés certificagdes de pés-doutorado e 4 servidores possuem duas certificagdes de pos-
doutorado, cada.

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da DITEC e do SISCRIM (2017).

Dos titulos de mestrado e doutorado e certificagdes de pds-doutorado, 35,0%,
30,3% e 14,3%, respectivamente, foram obtidos apos o ingresso do servidor na Policia
Federal. Como, entre o atual efetivo, nenhum servidor ingressou na Policia Federal
portando dois titulos de mestrado, dos 268 servidores que tomaram posse ostentando o
diploma de mestre, somente 19 (7,1%) alcangaram o doutorado. Apenas 8 peritos
cursaram ambos os programas, mestrado e doutorado, dentro da PF, sendo que um deles
obteve dois doutorados e dois mestrados quando ja ocupava o quadro da instituicado.
Ressalta-se que outro mestre (ndo doutor) também obteve seus dois titulos de mestrado

enquanto perito da Policia Federal.

A Tabela 3 expoe a faixa etaria em que os PCFs obtiveram seus titulos, de acordo

com o periodo, se antes ou depois da posse na Policia Federal.
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Tabela 3 - Faixa etaria em que os PCFs obtiveram seus titulos.

Idade All\)’[estrad](; . Ali)outora(;;)P P:;—doutorlz;(li)o
20 -24 13,4% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
25-29 56,3% 11,8% | 33,9% 0,0% 5,6% 0,0%
30-34 235% | 222% | 38,7% | 40,8% | 83,3% 0,0%
35-39 45% | 27,1% 17,7% | 29,6% 11,1% 0,0%
40 — 44 1,9% | 20,1% 8,1% 18,5% 0,0% | 33,3%
45 - 49 0,4% 15,3% 1,6% 7,4% 0,0% | 66,7%
50-54 0,0% 3,5% 0,0% 3,7% 0,0% 0,0%
Total 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Meédia (anos) 28,1 37,7 32,2 37,1 31,8 437

Mediana (anos) 27 37 30 36 32 45

Nota: AP = antes da posse; e DP = depois da posse.
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da DITEC e do
SISCRIM (2017).

A idade média daqueles que concluiram os programas de mestrado e doutorado
antes da posse foi de 28,1 e 32,2 anos, respectivamente. Ja entre aqueles que concluiram
depois da posse foi de 37,7 anos para mestrado e 37,1 anos para doutorado. Segundo o
Centro de Gestdo e Estudos Estratégicos (CGEE), em 2014, a idade média dos titulados
em programas de mestrado e doutorado no Brasil foi de 32,3 e 37,5 anos, respectivamente
(CGEE, 2016). Para fins de comparagao, de acordo com a National Science Foundation
(NSF), no ano de 2016, a idade mediana dos titulados em programas de doutorado nos
Estados Unidos da América foi de 31,6 anos (NSF, 2017). CGEE (2016) adverte que uma
idade elevada de titulagdo diminui o potencial impacto que esses profissionais podem
oferecer no aumento da produtividade e na melhoria dos servigos prestados em razao dos
conhecimentos adquiridos devido ao menor tempo de trabalho que lhes restam

(CGEE, 2016).

Sob essa perspectiva, observa-se que, em relacdo aos programas de mestrado, a
maioria dos titulos obtidos antes da posse dos servidores foram conquistados por aqueles
que possuiam entre 25 e 29 anos (56,3%). Ja os programas de mestrado cursados por
servidores empossados foram concluidos, em maior propor¢ao, por peritos com idade

entre 35 ¢ 39 anos (27,1%).

Quanto aos titulos de doutorado logrados tanto antes como depois da posse dos
servidores, a maioria dos cursos foram concluidos por quem possuia entre 30 e 34 anos
(38,7% e 40,7%, respectivamente). Esse padrdo etario também foi observado para os

certificados de pds-doutorado conquistados antes da posse dos peritos (83,3%), ao passo
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que todos os peritos ja empossados que cursaram programas de pos-doutorado tinham

mais de 40 anos.

Vale atentar para a participacdo de servidores com mais de 40 anos em cursos de
pos-graduacao stricto sensu. Aqueles com idade entre 40 e 54 anos foram responsaveis
pela obtengao de 38,9% e 29,6% dos titulos de mestrado e doutorado, respectivamente, e

de 100% das certificacdes de pos-doutorado.

Entre aqueles peritos que concluiram os programas de mestrado e doutorado apos
ingressarem na PF, o teste de Spearman (rho) demonstrou que hé correlagdo negativa
estatisticamente significativa entre a idade e a conclusao dos cursos de doutorado
(p= —0,5733 e p-valor = 0,0257), enquanto ndo se pode afirmar que ha correlagdo entre
a idade e a obtengdo de titulos de mestrado (p = — 0,0337 e p-valor = 0,8675). Em outras
palavras, observa-se uma diminui¢ao significativa no numero de titulos de doutorado
obtidos a medida em que se aumenta a idade com a qual os cursos foram concluidos. No

entanto, 0 mesmo fendmeno ndo ocorre para os titulos de mestrado.

Ao avaliar o tempo decorrido da posse dos peritos até a conclusdo dos programas
de mestrado e doutorado, constatou-se que a maioria dos titulos foram obtidos nos
primeiros anos apds o ingresso dos servidores na Policia Federal. Os Graficos 4 ¢ 5, a
seguir, ilustram a quantidade de titulos obtidos por ano ap6s a posse dos servidores e sua

frequéncia acumulada, respectivamente.

Grafico 4 - Titulos obtidos de acordo com o tempo decorrido da posse dos PCFs.
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Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da DITEC e do SISCRIM (2017).
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Grifico S - Frequéncia acumulada de titulos obtidos de acordo com o tempo decorrido
da posse dos PCFs.
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Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da DITEC e do SISCRIM (2017).

A partir dos resultados apresentados, tem-se que, aproximadamente, 50% dos
titulos de mestrado e doutorado foram obtidos nos primeiros seis anos de exercicio dos
PCFs. Apenas 11,8% dos programas de mestrado e 14,8% dos programas de doutorado
foram concluidos apds dez anos da posse dos PCFs. Observou-se, portanto, menor
participagdo em programas de pos-graduacdo por parte daqueles servidores com mais

experiéncia no cargo.

No entanto, entre aqueles peritos que concluiram os programas de mestrado e
doutorado apos ingressarem na PF, o teste de Spearman (tho) demonstrou que ha
correlagdo negativa estatisticamente significativa apenas entre o tempo de servigo e a
conclusdo dos cursos de mestrado (p = — 0,6179 e p-valor = 0,0054), enquanto nao se
pode afirmar que ha correlagdo entre a quantidade de anos de atuacdo como perito da PF
e a obtencao de titulos de doutorado (p = — 0,2606 e p-valor = 0,2335). Isso significa
dizer que foi verificada uma diminuigao significativa no numero de titulos de mestrado
alcangados a medida em que se aumentou o tempo de servigo com o qual os cursos foram

concluidos. O mesmo fendmeno, contudo, ndo ocorreu para os titulos de doutorado.

A seguir, s3o apresentadas as cidades que sediam as unidades de criminalistica
nas quais estavam lotados os PCFs que concluiram os programas de mestrado e doutorado

enquanto integrantes do quadro de peritos da Policia Federal. A Tabela 4 enumera a
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quantidade de titulos de mestrado e doutorado obtidos por Peritos Criminais Federais de

acordo com a cidade em que se encontrava lotado o servidor quando da sua conclusao.

Tabela 4 - Numero de titulos de mestrado e doutorado obtidos em

relacdo a lotagdo dos PCFs quando da sua conclusdo.

Unidade

Mestrado

Doutorado

Brasilia/DF (DITEC)

48

Sdo Paulo/SP

97

Florianopolis/SC

67

Salvador/BA

Belo Horizonte/MG

Rio de Janeiro/RJ

Manaus/AM

Porto Alegre/RS

Recife/PB

Maceid/AL

Brasilia/DF (SETEC)

Goiania/GO

Cuiaba/MT

Belém/PA

Curitiba/PR

Macapa/AP

Campo Grande/MS

Teresina/P1

Natal/RN

Porto Velho/RO

Juazeiro/BA

Rio Branco/AC

Fortaleza/CE

Aracaju/SE

Palmas/TO

Aracatuba/SP

Santos/SP

Guaira/PR

Juazeiro do Norte/CE

Londrina/PR

| | | | | | [ [ = R NI NN N[ N[N W W W W W Al wnm| NN

Dourados/MS

PF (fora de unidades de
criminalistica)

11°

Total

144

71 perito obteve dois titulos de mestrado.
8 1 perito obteve dois titulos de doutorado.

9 9 programas de mestrado concluidos em Brasilia, 1 em Sdo Paulo € 1 no Rio de

Janeiro.

193 programas de doutorado concluidos em Brasilia e 1 em Porto Alegre.

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da DITEC e do

SISCRIM (2017).
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A partir do que foi apresentado na Tabela 4, os Graficos 6 e 7 ilustram a regido e
o tipo de cidade onde estavam lotados os PCFs que concluiram os programas de mestrado

e doutorado dentro da Policia Federal, respectivamente.

Grafico 6 - Regido onde estavam lotados os PCFs que concluiram mestrado e
doutorado.
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Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da DITEC e do SISCRIM (2017).
De acordo com o Gréafico 6, a regido Centro-Oeste foi a que proporcionou a
conclusdo do maior numero de programas de mestrado (47,2%), seguida pelas regides
Sudeste (17,4%), Nordeste (15,3%), Sul (10,4%) e Norte (9,7%). Somente no 6rgao
central da Pericia Criminal Federal, 48 servidores concluiram o programa de mestrado. A

unidade foi responsavel por 33,3% dos titulos de mestrado obtidos apds a posse dos PCFs.

Quando se observam os titulos de doutorado, hd uma mudanca de cenario. A
regido Centro-Oeste contribuiu com a conclusdo de 40,7% dos programas de doutorado,
com destaque, mais uma vez, para a unidade central, que abrigou a conclusao de 25,9%
do total de titulos de doutorado obtidos apds a posse dos PCFs. A regido Sul foi
responsavel pela conclusdo de 29,6% dos programas, a regido Sudeste por 22,2% e a

regido Nordeste por 7,4%. Nao foram formados doutores na regido Norte do pais.

Sao Paulo, Rio de Janeiro, Belo Horizonte, Floriandpolis e Salvador foram as
cidades que, apo6s Brasilia, mais contribuiram com a formagdao de mestres. Em
contrapartida, do total de titulos de mestrado obtidos, apenas 4,9% foram cursados
enquanto o servidor estava lotado em uma cidade do interior. J& nos locais em que houve
a formacao de doutores, Brasilia, Sdo Paulo e Florianopolis, novamente, figuraram como

as principais sedes de formagdo dos pods-graduados. Apenas 1 (3,7%) programa de
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doutorado foi concluido enquanto o servidor estava lotado no interior do pais, sendo que

este j& havia iniciado o programa antes de tomar posse no 6rgao (Grafico 7).

Grafico 7 - Local de lotagao dos PCFs que concluiram mestrado e doutorado.
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Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da DITEC e do SISCRIM (2017).
Por fim, os trés programas de pds-doutorado concluidos apds a posse dos
servidores foram cursados por PCFs lotados em unidades de criminalistica sediadas nas

cidades de Brasilia/DF, Recife/PE e Florianopolis/SC.

Os indices mais baixos de conclusdo de programas de mestrado e doutorado em
unidades sediadas em cidades no interior corroboram com as conclusodes apresentadas por
Mesquita (2012) ao estudar o processo de interiorizagdo da Pericia Criminal Federal.
Entre outras, o pesquisador identificou as seguintes desvantagens, problemas ou aspectos
negativos da implanta¢do de unidades técnico-cientificas: dificil acesso a capacitacao,

baixa motivagdo do pessoal e problemas de planejamento e gestao estaduais.

O perfil temporal de formacdo em programas de pds-graduacdo, aliado a
distribuicdo geografica das unidades de criminalistica que contribuiram para a formagao
de mestres e doutores, sugere um cendrio alarmante no futuro. Isso tem relagdo com o
fato de o Ultimo concurso para provimento de vagas no cargo de Perito Criminal Federal,
regido pelo Edital n® 2/2013 — DGP/DPF, de 9 de maio de 2013, ter estabelecido que, para
a escolha de lotacdo, seriam disponibilizadas vagas, preferencialmente, nos estados do
Acre, Amapa, Amazonas, Mato Grosso, Mato Grosso do Sul, Par4, Rondonia e Roraima

e em unidades de fronteira. Em virtude da interiorizagao da Pericia Criminal Federal, que,
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entre 2007 e 2009, criou 24 unidades em cidades do interior, essa pratica deve se tornar

recorrente nos proximos certames (MESQUITA, 2012).

Ocorre que apenas 13,2% e 3,7% dos titulos de mestrado e doutorado,
respectivamente, foram obtidos nessas lotagdes. Dessa forma, verifica-se que o perfil
temporal de conclusao dos programas de pos-graduacdo, somado a quantidade
insuficiente de pessoal e a falta de uma politica adequada de remogao identificadas por
Mesquita (2012), sinalizam uma redu¢do na participa¢do de Peritos Criminais Federais

em programas de pds-graduagdo nos proximos anos.

4.3. Programas de pos-graduacio stricto sensu fomentados pela Policia Federal

De acordo com o Relatorio Anual de Projetos Contemplados pelo SIPES,
divulgado em 2011, e os dados fornecidos pela Diretoria Técnico-Cientifica, dos 144
programas de mestrado concluidos apos a posse dos servidores, 84 (58,3%) foram
fomentados pela DITEC. Desses 84, 62 foram realizados como resultado da ferramenta

SIPES.

A principal forma de fomento aos servidores cujos projetos foram contemplados
foi a liberagao das atividades laborais nos horarios ou no periodo de duragdo do projeto.
Em outras palavras, os servidores ficaram livres de compensar as horas faltantes no
servigo devido as aulas ou as praticas de pesquisa decorrentes de suas dissertagcdes. Outras
formas de fomento, como a concessao de passagens e diarias para aqueles servidores que
tinham necessidade de se deslocar para participar das atividades do mestrado, nao foram
ofertadas de forma isondmica, pois dependiam da realidade orgamentaria e gerencial da

unidade de origem do perito.

Dos 84 programas de mestrado fomentados, 83 foram realizados em virtude de
parcerias da Diretoria Técnico-Cientifica firmadas com institui¢gdes de ensino superior.
De 2009 a 2017, foram promovidas 2 turmas de mestrado profissional em engenharia
elétrica, area de concentracdo em informatica forense e seguranca da informacdo na
Universidade de Brasilia (UnB), 2 turmas de mestrado profissional em administracao
publica com énfase em criminalistica na Fundagao Getalio Vargas (FGV) e 2 turmas de
mestrado profissional em pericias criminais ambientais na Universidade Federal de Santa

Catarina (UFSC).
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A Tabela 5 traz o local onde estavam lotados os servidores que cursaram os
programas de mestrado fomentados pela Diretoria Técnico-Cientifica quando da
obtencao do titulo, e que continuam ativos na Policia Federal.

Tabela 5 - Programas de mestrado fomentados pela DITEC em relagao ao total de titulos
de mestrado obtidos e a lotagdo dos PCFs quando da sua conclusao.

. N° Fomento - . N° Fomento -
Unidade N° Total Unidade N° Total
Brasilia/DF (DITEC) 30-48 Teresina/PI 1-2
Sao Paulo/SP 4-91 Curitiba/PR 2-2
Rio de Janeiro/RJ 1-6 Natal/RN 2-2
Belo Horizonte/MG 3-6 Porto Velho/RO 0-2
Floriandpolis/SC 4-6'" Juazeiro/BA 0-2
Salvador/BA 5-5 Rio Branco/AC 0-1
Manaus/AM 1-5 Fortaleza/CE 1-1
Porto Alegre/RS 3-5 Aracaju/SE 1-1
Recife/PB 2-4 Palmas/TO 1-1
Macei6o/AL 1-3 Aracgatuba/SP 1-1
Brasilia/DF (SETEC) 2-3 Santos/SP 0-1
Goiania/GO 1-3 Guaira/PR 1-1
Cuiaba/MT 3-3 Juazeiro do Norte/CE 1-1
Belém/PA 2-3 Londrina/PR 0-1
Macapa/AP 1-2 PF (fora de unidades 9111
Campo Grande/MS 1-2 de criminalistica)
Total
(N° Fomento - N° Total) 84- 144

11 perito obteve dois titulos de mestrado.
129 concluiram seu mestrado em Brasilia, 1 em S3o Paulo e 1 no Rio de Janeiro; 8§ receberam fomento em
Brasilia ¢ 1 em Séo Paulo.

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da DITEC e do SISCRIM (2017).

A partir da Tabela 5, percebe-se que a regido Centro-Oeste foi aquela contemplada
com o maior numero de programas de mestrado fomentados pela DITEC (53,6%),
seguida pelas regides Nordeste (16,7%), Sudeste (11,9%), Sul (11,9%) e Norte (5,9%). O
orgdo central da Pericia Criminal Federal, devido as suas atribui¢cdes de pesquisa, foi a
principal unidade fomentada pela Diretoria Técnico-Cientifica, somando 30 servidores

(35,7%) cujo mestrado foi subsidiado de alguma forma.

Salvador, Sao Paulo, Floriandpolis e Porto Alegre foram as cidades que, apds
Brasilia, mais foram beneficiadas pelos incentivos da DITEC. Em contrapartida, do total

de servidores contemplados, apenas 3,6% estavam lotados em uma cidade do interior.

Essa superioridade significativa de participacao de servidores lotados em capitais

em programas de mestrado fomentados pela Policia Federal, mais uma vez, reforca as
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conclusdes apresentadas por Mesquita (2012). O pesquisador verificou que, quando se
trata de acesso a capacitacdo, de forma geral, ha uma percep¢do de favorecimento a
participagdo daqueles servidores lotados em capitais. As unidades interioranas (UTECs)

ficam a mercé da sobra de vagas nao aproveitadas pelas capitais (SETECs).

Prosseguindo, a fim de analisar a influéncia da Diretoria Técnico-Cientifica na
formagao de mestres de acordo com a antiguidade no cargo, foi feita uma comparacao do
tempo decorrido da posse dos peritos que continuam ativos até a conclusao dos programas
de mestrado fomentados pela DITEC e o total de programas concluidos. Foram
desconsiderados aqueles programas concluidos até 1 ano de efetivo exercicio do servidor,
pois, provavelmente, seu inicio ocorreu antes da posse do perito (Grafico 8).

Grafico 8 - Titulos de mestrado obtidos de acordo com o tempo decorrido da posse dos
PCFs até a conclusdo dos programas fomentados pela DITEC e o total concluido.
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Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da DITEC e do SISCRIM (2017).

Com os dados, nota-se que, dos 84 projetos fomentados pela Diretoria
Técnico-Cientifica, 67 (79,8%) foram concluidos por servidores com 4 a 10 anos de
experiéncia no cargo. Houve, portanto, uma maior concentragdo de servidores
contemplados pelos incentivos da DITEC entre aqueles com 2 a 8 anos de efetivo
exercicio no cargo de PCF, se considerarmos que os programas de mestrado levaram 2

anos para serem concluidos.

Entretanto, ndo se pode afirmar que ocorreu uma tendéncia de priorizacao na
selecdo de servidores relacionada & antiguidade no cargo, pois ndo se sabe sob que
circunstancias essas escolhas foram feitas. Dessa forma, os resultados encontrados podem

ser reflexo do perfil dos interessados em participar de programas de pos-graduagao stricto
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sensu ou dos critérios de selecdo. Impende reconhecer que a Diretoria Técnico-Cientifica
possibilitou o fomento de, ao menos, 25% dos programas de mestrado em todos os anos

analisados.

Ademais, comprovou-se a importancia desta Diretoria no incentivo a qualificagdo
daqueles servidores com mais experiéncia no cargo. A DITEC fomentou 9 dos 10 (90,0%)
programas de mestrado concluidos por aqueles servidores com 13 anos ou mais de
exercicio no cargo de PCF. Cabe lembrar que para se chegar a classe especial do cargo
de Perito Criminal Federal, Gltimo estagio de promogao na carreira, sdo necessarios, no
minimo, 13 anos de exercicio ininterrupto no cargo, entre outros requisitos, de acordo

com o Decreto n® 7.014, de 23 de novembro de 2009 (BRASIL, 2009b).

Os dados apresentados demonstram a relevancia das parcerias firmadas pela
Diretoria Técnico-Cientifica com instituigdes de ensino superior para a qualificacao dos
Peritos Criminais Federais. Apesar de sua vigéncia exigua, verificou-se, ainda, a
influéncia que a ferramenta SIPES teve na formag¢do de um corpo técnico especializado
da Pericia da Policia Federal. Ressalta-se, contudo, que a DITEC ndo fomentou

programas de doutorado e pos-doutorado, de acordo com as informagdes fornecidas.

4.4. Afastamento e reducio da jornada de trabalho para participacio em cursos de

pos-graduacio stricto sensu

Em termos gerais, os requisitos e critérios para participagao dos servidores da
Policia Federal em acgdes de capacitagdo de interesse institucional estdo listados no
Capitulo IT da IN n° 100/2016 — DG/DPF. O art. 4° da referida IN prevé a obrigatoriedade
de participacdo em acdes de capacitacdo quando o servidor for indicado pelo dirigente da
unidade ou pela chefia imediata, e faculta a participacdo quando da ocorréncia de

processos seletivos ou solicitagao do interessado (BRASIL, 2016b).

Para tanto, a IN impde os seguintes requisitos basicos: correlacdo do evento com
as atribuicdes do cargo ou funcdo do servidor (art. 4°, inc. I); adequacdo do evento as
necessidades do servigo (art. 4°, inc. II); interesse da unidade solicitante (art. 4°, inc. III);
assun¢ao do compromisso de atuar como colaborador da Academia Nacional de Policia
e de cumprir intersticio equivalente a igual periodo de duragdo do curso, a contar da data
da conclusdo deste, sob pena de restituicdo dos valores despendidos, na forma dos art. 47

€ 96-A da Lein® 8.112/1990, de acordo com seu art. 4°, inc. IV (BRASIL, 2016Db).
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Como critérios gerais de participagdo, a IN estabelece, ainda: relevancia para o
aperfeicoamento das atividades finalisticas ou administrativas institucionais
desempenhadas pelo servidor, setor ou unidade mandante (art. 5°, inc. I); correlacdo entre
as competéncias a serem desenvolvidas ou aperfeicoadas com a participagdo na agao
educacional e o cargo ou funcdo do servidor ou com a atividade ou funcdo que ird
desempenhar (art. 5° inc. II); e, por fim, segundo o inc. III do art. 5° ser a agdo
educacional realizada preferencialmente na mesma localidade de lotagdo do servidor ou

em localidade que implique o menor custo de diarias e passagens (BRASIL, 2016b).

As prerrogativas especificas para concessao de afastamento e reducao de jornada
de trabalho para participagdo em cursos de pds-graduagdo, no Pais ou no exterior, para
servidores da Policia Federal, estdo disciplinadas nas Sec¢des Il e V do Capitulo III e na
Sec¢ao III do Capitulo IV da IN n° 100/2016 — DG/DPF (BRASIL, 2016b). O Quadro 3
traz a compilagdo dessas exigéncias e impedimentos.

Quadro 3 - Prerrogativas e impedimentos para concessao de afastamento e redugdo de
jornada de trabalho para participagdo em cursos de pos-graduacado stricto sensu.

Afasta Reducio da
Prerrogativas e Impedimentos jornada de Base normativa
mento
trabalho
3 (trés) anos de efetivo exercicio no Art. 8°, inc. I, da IN n°
cargo, para mestrado, e 4 (quatro) anos, SIM NAO 100/2016 — DG/DPF c/c
para doutorado ou pds-doutorado, art. 96-A, § 1%, da Lei n°®
incluido o periodo de estagio probatorio. 8.112/1990.
Nao ter usufruido de licenga para tratar Art. 8, inc. II, da IN n°
de assuntos particulares, licenca SIM NAO 100/2016 — DG/DPF c/c
capacitagdo ou afastamento nos 2 (dois) art. 96-A, § 1%, da Lei n°
anos anteriores ao requerimento. 8.112/1990.
O objeto da pds-graduacdo esteja Art. 8, inc. III, da IN n®
o pos-gractiagat &5 100/2016 — DG/DPF c/c
vinculada a uma das areas estratégicas SIM SIM
10 PROCAP Inc. VIIL art. 6° da IN n°
’ 100/2016 — DG/DPF.
Perlodor max1m.0 de 2 (dois) anos, SIM NAO Art. 9° da IN n
prorrogavel por igual periodo. 100/2016 — DG/DPF.
Periodo maximo de 2 (dois) anos, ~ Art. 11, §1° da IN n°
. NAO SIM
improrrogavel. 100/2016 — DG/DPF.
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Continuagao do Quadro 3.

Reducao da
. . Afasta- . .
Prerrogativas e Impedimentos jornada de Base normativa
mento
trabalho
. . Art. 11 da IN n°
Deferlm~ento apen;rls. se 1mpo'551b111t34a a i 100/2016 — DG/DPF o/c
concessao de horario especial, previsto SIM NAO .
no art. 98 da Lei n° 8.112/1990 art. 96-A da Lel n°
o ar e ' 8.112/1990.
]C)Oe;:isﬁc.)A co'ndicionada ao;l c'iliteérios je - . Att. 12, §1° da IN n°
veniencla ¢ oportunidade  da 100/2016 — DG/DPF.
Administragao.
Vedagao de participagdo daqueles que
e.stlverem n.o g'ozo de quaisquer licengas Art. 23, inc. I da IN n°
citadas nos incisos [ a IV, VI e VII do art. SIM SIM
. 100/2016 — DG/DPF.
81 e nos arts. 207 e 210, caput, da Lei n°
8.112/1990.
Vedagao de participagdo daqueles que
estiverem afastados nos termos dos arts. SIM SIM Art. 23, inc. I, da IN n°
93 ou 94 da Lei 100/2016 — DG/DPF.
n® 8.112/1990.
Yc:dac;ao de li.cenlmar-se para ttratar de At 10 da IN 1°
o girfss‘f e "‘p‘:en dar'sfrigu 100/2016 — DG/DPF c/c
pedll exoneratan, anes e Cecomico  gmm NAO art. 96-A, § 4° e §5°, da
periodo igual ao do afastamento, salvo Lei
mediante indenizacdo das despesas
. . n® 8.112/1990.
havidas com seu aperfeicoamento.
Inexisténcia de previsdo de agdo SIM SIM Art. 32, inc. I, da IN n°
educacional analoga no PAC. 100/2016 — DG/DPF.

) - ~ Art. 32, inc. IV, da IN n°
Disponibilidade de vaga no PROCAP. SIM NAO 100/2016 — DG/DPF.
Curso oferecido por institui¢ao de ensino
superior autorizada ou os programas de
mestrado, doutorado ou pods-doutorado SIM SIM Art. 32, inc. V, da IN n°
serem reconhecidos pelo MEC, exceto 100/2016 — DG/DPF.
quando se tratar de pos-graduagdes no
exterior.

Nao ter o requerente cumprido .
. . . Art. 32, inc. VI, da IN n°
penalidade disciplinar nos tltimos 5 SIM SIM e e

(cinco) anos.

100/2016 — DG/DPF.

Fonte: Elaborado pelo autor com base nas normas consultadas (2017).

Dos dados apresentados, percebe-se que a possibilidade de afastamento demonstra

certa incompatibilidade com a tendéncia temporal de conclusdo dos programas de

mestrado e doutorado. Isso se deve ao fato de 19,3% e 43,3% dos programas de mestrado

e doutorado terem sido concluidos nos primeiros trés € quatro anos da posse do servidor,

respectivamente. Contudo, a op¢do de reducdo de jornada de trabalho ndo estd
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condicionada ao tempo de exercicio do cargo, o que indica a importancia dessa

modalidade de incentivo, principalmente, para os servidores mais novos.

Nao ha previsdo de prorrogagdo do prazo de reducgdo de jornada de trabalho. Para
os programas de mestrado, que duram, em média, de 20 a 24 meses, isso nao se configura
um empecilho. No entanto, para programas de doutorado, com duragdo, muitas vezes,
superior a 40 meses, essa veda¢ao se torna prejudicial, a depender do cronograma de aulas

€ pesquisa.

A IN estipula que o deferimento do afastamento fica condicionado a comprovagao
da impossibilidade de concessao de horario especial, de acordo com o previsto no art. 98
da Lei n°® 8.112/1990. Isto ¢, caso o servidor tenha condi¢des de compensar as horas

ausentes em horarios alternativos, o beneficio ndo sera concedido (BRASIL, 1991).

O horario de funcionamento das unidades da Policia Federal, segundo o art. 1° da
Portaria n° 1.253 — DG/DPF, de 13 de agosto de 2010, tem inicio as 07 (sete) horas e
término as 21 (vinte e uma) horas de todos os dias uteis. A jornada de trabalho dos
servidores policiais € de 40 (quarenta) horas semanais, de acordo com o §1°, art. 2°, da

referida portaria (BRASIL, 2010b).

Todavia, € necessario ter em mente que as exigéncias de programas de
pos-graduacdo stricto sensu vao além dos compromissos em sala de aula e,
frequentemente, exigem maior tempo de dedicagdo em atividades ndo presenciais, como
estudo e pesquisa. Nesse sentido, Faro (2013) identificou o fator tempo, associado a fonte
de recursos financeiros, como um dos principais agentes estressores em alunos de
pos-graduacao stricto sensu. Segundo o autor, o comprometimento de todo o tempo livre
com os estudos e a impossibilidade de se dedicar integralmente ao emprego, entre outras
preocupacoes, sao responsaveis por acentuar o estresse de mestrandos e doutorandos, o

que impacta negativamente no desempenho académico e na saude mental dos alunos.

Dessa forma, a verificagdo da possibilidade de compensagao de horario com base
apenas na carga horaria do curso de pos-graduacdo implica num sacrifico desarrazoado
para o servidor que procura se capacitar em uma das areas estratégicas de interesse da
Policia Federal. Logo, essa imposi¢ao deve ser vista com cautela pelo gestor responsavel
pela anélise do pedido, uma vez que se trata de um compromisso do servidor com o

desenvolvimento de competéncias a serem aplicadas em beneficio da instituicao.
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A previsao de disponibilidade de vagas no PROCAP ¢ uma prerrogativa apenas
nos casos de afastamento. Segundo a Portaria n® 3.024/2016 — DGP/DPF, durante o
quadriénio 2016/2019, ha 15 (quinze) vagas por ano para afastamento, totalizando 60
(sessenta) vagas (BRASIL, 2016a). A quantidade total de vagas representa menos de
0,52% do quadro de funcionarios ocupantes dos cargos de carreira policial, que se

aproxima de 11.688 servidores (BRASIL, 2017a).

Ademais, ao passo que ha limitagdo na quantidade de servidores que podem ser
afastados num mesmo periodo, a IN n° 100/2016 — DG/DPF nao apresenta quaisquer
critérios objetivos de selecao. A disponibilizacao de 15 (quinze) vagas se da sem qualquer

tipo de planejamento, divisdo por cargos, regides e areas de interesse.

Por mais que seja uma decisdo condicionada ao interesse da administracdo, o
estabelecimento de um processo seletivo com aspectos objetivos, até entdo, inexistente, ¢
essencial para preservar o principio da isonomia. Nesse sentido, ndo se ha de olvidar que
os atos do poder publico devem ser pautados pela transparéncia, eixo estratégico para a

modernizagdo da administrag¢do publica brasileira (ABRUCIO, 2007).

Os Quadros 4 ¢ 5 elencam, respectivamente, a quantidade de servidores que foram
contemplados com a redugdo de jornada de trabalho para participagao em programas de
pos-graduacdo stricto sensu com base no paragrafo 1° do art. 11 da IN n° 100/2016 —
DG/DPF e o niimero de servidores que foram afastados para participar de programas de
pos-graduacao stricto sensu no pais e no exterior entre 2009 e 2017, conforme prevé o
art. 96-A da Lei n°® 8.112/1990 c/c art. 8° da IN n° 100/2016 — DG/DPF.

Quadro 4 - Relagdo de servidores contemplados com a redugdo de jornada de trabalho

para participagdo de programas de pos-graduacao stricto sensu com base no art. 11, § 1°,
da IN n° 100/2016 — DG/DPF.

Ano Cargo Programa Local Instituicao Periodo
Universidade
2016 DPF Doutorado Boa Vista/RR Federal de Roraima 01/09/2016 a
30/08/2020
— UFRR
Pontifica
Belo Universidade 01/03/2017 a

2017 APF Doutorado Horizonte/MG | Catélica de Minas 30/03/2021

Gerais — PUC/MG
Universidade de 02/05/2017 a

2017 DPF Doutorado Brasilia/DF Brasilia - UnB 02/05/2019
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Continuagao do Quadro 4.
Ano Cargo Programa Local Instituicao Periodo

Instituto Superior
de Ciéncias

. Policiais e 10/07/2017 a
2017 DPF Mestrado Lisboa/Portugal Seguranca Interna 31012018
de Portugal —
ISCPSI
Universidade
2017 PPF Mestrado Belém/PA Federal do Para — 01/03/2017 a
UFPA 30/12/2018

Fonte: Adaptado da Mensagem Eletronica n® 275/2017 — SIC/DGP/PF, de 03 de
novembro de 2017.

Nota-se que, em 2016, apenas 1 (um) servidor, ocupante do cargo de Delegado de
Policia Federal, foi contemplado com a reducdo de jornada de trabalho para participagdo
em programa de pos-graduagdo stricto sensu. Em 2017, at¢ o momento da solicitagao
dos dados, contudo, esse numero subiu para 4 (quatro) servidores, 2 (dois) Delegados de
Policia Federal, 1 (um) Agente de Policia Federal e 1 (um) Papiloscopista Policial
Federal. Nao houve a participacdo de Peritos Criminais Federais nem de Escrivaes de
Policia Federal. Somados, desde a publicagdo da IN n°® 100/2016 — DG/DPF, somente 5
(cinco) servidores, dentre os 11.688 ocupantes dos cargos de carreira policial (BRASIL,

2017a), usufruiram de tal dispositivo para capacitacao.

Outra constatacao foi a auséncia de institui¢des localizadas em cidades de interior,
0 que sugere que, provavelmente, todos os servidores contemplados estejam lotados em
capitais, devido as caracteristicas dessa ferramenta de capacitacdo. Além disso, foi
possivel verificar que, apesar de ndo haver previsao de prorrogacao do prazo de reducao
de jornada de trabalho para mais de dois anos na IN n°® 100/2016 -DG/DGP, em 2016,
houve a concessao de redugdo de jornada de trabalho pelo periodo de 4 (quatro) anos a
um servidor e, em 2017, pelo periodo de 4 (quatro) anos e 29 (vinte e nove) dias a outro
servidor (maior, inclusive, que o periodo maximo autorizado para afastamento). Embora
se entenda que essas medidas sejam oportunas, a depender do programa de
pos-graduacao, nao se pode deixar de apontar que sua concessao esta em desacordo com
a norma. Tal reflexdo reforca a necessidade de se adequar a Instru¢do Normativa a

realidade apontada por esse estudo.
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Quadro 5 - Relacdo de servidores contemplados com afastamento para participacao de
programas de pos-graduagao stricto sensu com base no art. 96-A da Lein® 8.112/1990 c/c
art. 8° da IN n° 100/2016 — DG/DPF.

Ano Cargo Programa Local Instituicao Periodo
Universidade
2013 DPF Doutorado Lisboa/Portugal | Catolica Portuguesa 01/10/2013 a
31/07/2014
—UCP
Salamanca/ Universidade de 16/09/2013 a
2013 DPE Mestrado Espanha Salamanca — USAL 31/07/2014
Oxford/ Universidade de 01/10/2013 a
2013 | PCF | Doutorado Inglaterra Oxford 31/09/2017
. Universidade de 10/08/2016 a
2016 PCF Doutorado Brasilia/DF Brasilia — UnB 31/07/2018
s Universidade de 15/08/2016 a
2016 PCF Doutorado Brasilia/DF Brasilia — UnB 14/03/2018
e Universidade de 01/03/2016 a
2016 PPF Mestrado Brasilia/DF Brasilia — UnB 01/03/2018
. Universidade de 17/07/2017 a
2017 DPF Doutorado Brasilia/DF Brasilia — UnB 177112017
Universidade do 01/09/2017 a
2017 DPF Doutorado Porto/Portugal Porto — U Porto 30/05/2018
Faculdade de
Finangas, Governo
e Relagoes
Bogota/ L 10/08/2017 a
2017 DPF Mestrado Coldmbia Intern.acml.lals da 30/06/2019
Universidad
Externado de
Colombia — UEC
Coimbra/ Universidade de 11/09/2017 a
2017 | DPF | Mestrado Portugal Coimbra — UC 21/12/2018
Instituto Superior
de Ciéncias
. Policiais e 05/08/2017 a
2017 DPF Mestrado Lisboa/Portugal Seguranca Interna 03/10/2017
de Portugal -
ISCPSI
Londres/ University of East 25/09/2017 a
2017 | DPF | Mestrado Tnglaterra London — UEL 25/09/2018
. Colégio
2017 DPF Mestrado Wash;r}gg{tjo: DC. Interamericano de 031 é(/)ggzo 01 17;
Defesa — OEA
Faculdade de
Washington D.C. Assuntos de 03/07/2017 a
2017 DPF Mestrad
estrado / EUA Seguranca 08/06/2018
Internacional
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Continuagao do Quadro 5.
Ano Cargo Programa Local Instituicao Periodo

Universidade
) Federal de Santa
2017 = PCF Doit‘;sr; 4o | PerthAusirilia | Catarina (UFSC) e 023;%5;)0117;
Curtin University —
Cu
Centre of
Excellence in

Public Safety

Management
2017 PPF Doutorado Rotterdam/ (CESAM)/ 20/10/2017 a
Holanda 15/10/2018
Rotterdam School
of Management/

Erasmus University
Rotterdam — EUR

Fonte: Adaptado da Mensagem Eletronica n® 275/2017 — SIC/DGP/PF, de 03 de
novembro de 2017.

Inicialmente, percebe-se que, segundo os dados fornecidos, nenhum servidor foi
afastado para participar de programas de pds-graduagao stricto sensu nos anos de 2009,
2010,2011,2012,2014 ¢ 2015, salvo aqueles cujo pedido j& havia sido deferido em 2013.
No ano de 2013, foram afastados 2 (dois) Delegados de Policia Federal e 1 (um) Perito
Criminal Federal. Em 2016, usufruiram de tal dispositivo 2 (dois) Peritos Criminais
Federais e 1 (um) Papiloscopista Policial Federal. J& em 2017, 8 (oito) Delegados de
Policia Federal, 1 (um) Papiloscopista Policial Federal e 1 (um) Perito Criminal Federal
tiverem seu pedido de afastamento deferido. Nao houve o afastamento de Agentes de

Policia Federal nem de Escrivaes de Policia Federal, no periodo estudado.

Apesar de a Portaria n° 3.024/2016 — DGP/DPF prever a disponibiliza¢do de 15
(quinze) vagas por ano para afastamento durante o quadriénio 2016/2019 (BRASIL,
2016a), somente 3 (trés) vagas foram ocupadas em 2016, e 10 (dez) vagas no ano de 2017.
Ademais, 12 dos 16 servidores afastados desde 2013 cursaram o programa de

pos-graduacdo em instituigdes estrangeiras.

A partir dos dados apresentados, constata-se que o cargo de Delegado de Policia
Federal foi o que mais usufruiu dos dispositivos de reducao de jornada de trabalho e de
afastamento para participagdo em programas de pos-graduagdo stricto sensu,
representando 61,9% do total de pedidos deferidos. Contudo, ndo se pode afirmar que

ocorreu uma priorizagao na sele¢ao de servidores relacionada ao cargo, pois nao se sabe
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sob que circunstancias essas escolhas foram feitas nem a quantidade de pedidos para

afastamento e reducdo de jornada de trabalho submetidos por cada cargo.

No entanto, em decorréncia do trabalho apresentado por Miranda (2014), ndo se
acredita na hipotese de essa discrepancia ser em virtude da demonstragdo de maior
interesse por parte dos Delegados de Policia Federal em participar de programas de
pos-graduacao stricto sensu. De acordo com o pesquisador, em 2014, havia 96 doutores
entre os 10.742 servidores ocupantes dos cargos de carreira policial. Desses 96, 78
(setenta e oito) eram Peritos Criminais Federais, 6 (seis) eram Delegados de Policia
Federal, 4 (quatro) eram Agentes de Policia Federal, 3 (trés) eram Papiloscopistas
Policiais Federais e 1 (um) era Escrivao de Policia Federal, o que correspondia, a época,
a 7,23%, 0,36%, 0,06%, 0,59% e 0,06% do total de servidores ocupantes de cada cargo,

respectivamente.

A seguir, faz-se uma analise da tramitacdo dos pedidos para afastamento e redugdo
de jornada de trabalho para participacdo em programas de pds-graduagdo stricto sensu.
No que concerne ao requerimento, instrucao, analise e deferimento dos processos de
capacitacdo, a matéria esta regulamentada nas Secdes I e III do Capitulo III da IN

n° 100/2016 — DG/DPF.

Segundo a IN, o requerimento deve ser apresentado pelo interessado em formato
especifico e conter as informagdes exigidas em seu art. 6°. Além disso, impde-se que
esteja justificado no pedido o atendimento dos requisitos e critérios para participacao em
acOes de capacitagdo, definidos nos arts. 4° e 5°, j4 mencionados. Feito isso, a chefia
imediata e, posteriormente, o dirigente da unidade se manifestam sobre o atendimento

dessas imposi¢des, segundo o art. 6°, §1° (BRASIL, 2016b).

Suprida as exigéncias, com manifestacdo favoravel da chefia imediata e do
dirigente da unidade, o requerimento de acdo de capacitagdo segue para a Equipe de
Tecnologia e Desenvolvimento (T&D) para registro, verificagdo da regularidade da
instrug¢do e encaminhamento (art. 7°) ao Comité Gestor de Capacitacdo — CGC (art. 7°,
inc. II), apos a manifestacao favoravel do respectivo Diretor ou Corregedor-Geral, nas
unidades centrais, ou Superintendente Regional, nas descentralizadas (art. 15) e depois
da emissao de parecer pela Escola Superior de Policia (CESP) sobre o interesse
institucional e a adequacdo do projeto as areas estratégicas de capacitacdo previstas no

PROCAP, segundo o art. 7°, §5° da IN n° 100/2016 — DG/DPF (BRASIL, 2016b).
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Em seguida, encaminha-se o processo para manifestacdo do Diretor da ANP e
ciéncia do Diretor de Gestdo de Pessoal (art. 15, §1°). Apds manifestacdo da Coordenagao
de Or¢amento, Financas e Contabilidade da Diretoria de Administracdo e Logistica
Policial da Policia Federal (COF/DLOG/PF) quanto a disponibilidade or¢amentaria,
finalmente, encaminha-se o requerimento ao Diretor-Geral para decisao (art. 15, §2°).
Nos casos de afastamento do Pais, apds decisdo do Diretor-Geral, o requerimento ainda
¢ remetido ao Ministro da Seguranca Publica para autorizagdo, em conformidade com o

art. 16 (BRASIL, 2016b).

A IN n° 100/2016 — DG/DPF nao explicita, porém acredita-se que 0s processos
para reducdo de jornada de trabalho ndo exijam manifestacio da COF/DLOG/PF. Sendo
assim, apos a ciéncia do Diretor de Gestao de Pessoal, o requerimento seria encaminhado
ao Diretor-Geral para decisdao (BRASIL, 2016b). A Figura 6 ilustra o fluxograma dos
pedidos de reducao de jornada de trabalho e afastamento para participagdo em programas

de pos-graduacao stricto sensu.

Figura 6 - Fluxograma dos pedidos de redugado de jornada de trabalho e afastamento para
participagdo em programas de pos-graduagdo stricto sensu.

Pedido
Art. 62
CGC
| I Art. 78, inc. 1l I
A h 4
Chefia Imediata ﬂ Diretor da ANP | Ninissiroda
(1] o a
Art. 62, §1° Art. 15, §1¢2 Seguranca Publica
MC}E:P . | l Art. 16
I % §5¢ h 4 p.N
— _\/ ‘ﬂ DGP ' |
D'SE?;;;:“ | Art. 15, §1° Diretor-Geral
nt Diretor Art. 15, §2°
Art. 62, §12 |
- Cnnegednr—Geral . _
Superintendente
Art. 15 CDF}'[H.OG}'PF 1
b . Art. 15, §2¢2 '
Equipe de T&D ‘1}
Art. 72 )

Nota: pressupde-se que a etapa em verde se destina apenas a pedidos de afastamento para
participacdo em pos-graduacgdo stricto sensu. A etapa em amarelo se destina apenas a
pedidos de afastamento para fora do pais.
Fonte: Elaborado pelo autor com base na IN n° 100/2016 — DG/DPF (2017).

A partir da analise do fluxograma, percebe-se que os pedidos de afastamento e

redug¢do de jornada de trabalho seguem um caminho com 10 a 12 etapas e envolvem varios
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postos de chefia. Ressalta-se, nesse ponto, que, praticamente, todos os dirigentes de
unidades, Superintendentes, Corregedor-Geral e Diretores ocupam o cargo de Delegado
de Policia Federal. Algumas das excecdes sdo a Diretoria Técnico-Cientifica e as
unidades a ela ligadas administrativamente, cujas funcdes de chefia sdo desempenhadas

por Peritos Criminais Federais.

Acredita-se que a disponibiliza¢do de vagas por cargo e o estabelecimento de um
processo seletivo seria capaz de reduzir a burocracia nos pedidos de afastamento e de
reducgdo de jornada de trabalho, bem como tornar o processo mais isondomico, impessoal
e transparente. Guimaraes (2000), contudo, adverte sobre a dificuldade de se transformar
estruturas burocraticas e hierarquizadas do setor publico em organizagdes mais flexiveis

e empreendedoras.

A fim de evitar privilégios corporativistas e praticas de favorecimento observadas
em organizagdes publicas com elevada autonomia operacional (CASTOR; JOSE, 1998),
uma opgao seria dinamizar o processo decisorio, conferindo maior poder aos comités e
diluindo a responsabilidade pelo julgamento dos pedidos em grupos com
representatividade de cargos distintos. Bertero (1976) explica que a centralizacao

corresponde ao grande congestionador dos processos decisorios na administragdo publica.

5. ANALISE DA SITUACAO-PROBLEMA
5.1. Oportunidades de Intervencao

Em face aos resultados expostos, percebe-se que a Policia Federal conta com um
corpo técnico de Peritos Criminais Federais cujo nivel de formagdo se deve,
principalmente, aos estudos pregressos desses profissionais, € ndo aos mecanismos de
incentivo a participacao de seus servidores em programas de pos-graduacao stricto sensu.
Por conseguinte, ndo houve um direcionamento ou controle da produgdo cientifica para
as areas de interesse da Pericia Criminal Federal da maioria desses trabalhos de mestrado,

doutorado e p6s-doutorado.

Constatou-se, ainda, a ocorréncia de menores indices de conclusdao de programas
de mestrado e doutorado por PCFs lotados em cidades no interior dos estados e na regiao
Norte do pais, bem como foi possivel notar uma maior participagdo em programas de
pos-graduacao stricto sensu por parte daqueles servidores com menor tempo de exercicio

no cargo. Os testes de correlagdo de Spearman, contudo, identificaram que quanto maior
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a idade dos peritos, menor a quantidade de titulos de doutorado obtidos, ao passo que,
quanto maior o tempo de servigo, menor ¢ o numero de cursos de mestrado concluidos

pelos PCFs.

Essa situacao, como foi visto, indica uma possivel redugao na formacao de peritos
mestres e doutores nos proximos anos, em virtude do novo perfil de lotagdes
disponibilizadas para aqueles PCFs recém empossados. Caso ndo haja uma intervengao
estratégica nesse sentido, os novos servidores, estatisticamente mais propensos a
participar de cursos de pds-graduacdo stricto sensu, serao cerceados dessa possibilidade
em razao da lotagdo que ocupam. Além disso, ha que se considerar medidas para atrair
aqueles Peritos Criminais Federais com mais tempo de servigo, a fim de melhor aproveitar

suas experiéncias e seu conhecimento.

Tal cenario evidenciado, configura-se, sobretudo, um risco para o sucesso dos
objetivos de incentivo a pesquisa e a difusdo da criminalistica estabelecidos no Mapa
Estratégico da Pericia Criminal Federal. Consequentemente, acredita-se que a inércia em
relagdo a esse quadro pode comprometer o intento da Pericia da Policia Federal de se

tornar referéncia mundial na aplicacao e no desenvolvimento das Ciéncias Forenses.

Todavia, nao se pode olvidar que os resultados também apontaram a existéncia de
boas praticas por parte da administra¢do da Policia Federal. Ao analisar os programas de
mestrado fomentados pela PF, comprovou-se o potencial da atuagdo da Diretoria
Técnico-Cientifica no incentivo a participagdo dos PCFs em programas de
pos-graduacao stricto sensu, apesar de terem sido contemplados, principalmente, aqueles
servidores lotados em capitais da regido centro-oeste e nordeste. As parcerias firmadas
com institui¢des de ensino superior foram, indubitavelmente, a forma mais efetiva de
incentivo a participacdo dos Peritos Criminais Federais em cursos de pos-graduagao.
Outra constatagdo importante foi o protagonismo desempenhado pela ferramenta SIPES

na formagao de mestres, mesmo com tao pouco tempo de atividade.

Quanto aos procedimentos para execucdo da Politica de Desenvolvimento de
Pessoal da Policia Federal, observou-se que, apesar da baixa oferta, ha uma subutilizagao
das vagas disponibilizadas para afastamento para participagdo em programas de
pos-graduacao stricto sensu. Além disso, apenas 5 servidores foram contemplados com a

reducdo de jornada de trabalho desde a publicagdao da IN n® 100/2016 — DG/DPF.
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Verificou-se, ainda, que 61,9% do total de pedidos de afastamento e redugdo de
jornada de trabalho deferidos foram usufruidos por apenas um dos cinco cargos de
carreira policial da Policia Federal, no caso, o de Delegado de Policia Federal.
Acredita-se que essa discrepancia tenha sido causada pela auséncia de critérios objetivos
de selecdo e pela oferta de vagas indiferente ao cargo, bem como as caracteristicas

inerentes a andlise e ao deferimento dos processos de capacitagao.

Finalmente, onde ha wuma situacdo-problema, surgem oportunidades de
intervengdo, quais sejam: atualizar os procedimentos para execucdo da Politica de
Desenvolvimento de Pessoal da Policia Federal a realidade apontada neste trabalho, com
o intuito de incentivar e facilitar a participagdo dos servidores da Policia Federal em
cursos de pos-graduagao stricto sensu; e, baseado nos moldes da ferramenta SIPES, criar
um sistema de apoio a pos-graduacao no ambito da Diretoria Técnico-Cientifica, visando
ao desenvolvimento gerenciado de competéncias necessdrias a atuagdo da Pericia

Criminal Federal, extensivel ou adaptavel aos demais cargos da Policia Federal.

5.2. Propostas de Intervencao

5.2.1. Modernizagao dos procedimentos para execucao da Politica de Desenvolvimento

de Pessoal da Policia Federal

Nesta subse¢do, deseja-se apresentar inovagdes relacionadas aos procedimentos
para execu¢dao da Politica de Desenvolvimento de Pessoal da Policia Federal. As
propostas serdo baseadas nas reflexdes e nos dados sobre afastamento e redugdo de
jornada de trabalho para participacdo em programas de pds-graduacdo apresentados na

subsecdo 4.4.

I) Aumento do periodo maximo de concessdao da redugdo de jornada de trabalho

para participagdo em programa de pds-graduagdo stricto sensu

Sugere-se que o artigo 11, §1°, da IN n° 100/2016 — DG/DPF passe a vigorar com
a seguinte redagdo “Para os programas de mestrado, doutorado e pds-doutorado podera
ser concedida a redugdo de jornada de trabalho, pelo periodo maximo de 2 (dois) anos

para programas de mestrado e pds-doutorado, e pelo periodo maximo de 4 (quatro) anos

para programas de doutorado, de até 3 (trés) horas diarias na fase presencial e até 2 (duas)

horas diarias para pesquisa ou elaboragdo das respectivas dissertacdes ou teses”. A parte

grifada representa o acréscimo a redacdo original. Com isso, regularizam-se as
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concessoes acima do tempo permitido e corrige-se a potencial inadequacao dessa

ferramenta para os estudantes de doutorado.

II) Deferimento dos pedidos de reducdo de jornada de trabalho e afastamento para
participacdo em programa de pds-graduacdo stricto sensu apenas quando

comprovada a impossibilidade de concessao de horario especial

Reforca-se o entendimento de que a regra para deferimento do afastamento
condicionado a impossibilidade de concessdo de horario especial ndo se aplica aos
pedidos de redugao de jornada de trabalho. O art. 11, caput, da IN n° 100/2016 — DG/DPF
¢ taxativo e ndo d4 margem para interpretacdo contraria, vejamos: “Os afastamentos
previstos nesta se¢do somente serdo deferidos na impossibilidade da concessao de horario
especial, previsto no art. 98 da Lei 8.112, de 1990 (grifo nosso). Portanto, ainda que num
caso especifico seja possivel conceder o horario especial, o servidor podera usufruir da

reduc¢do de jornada de trabalho, a critério da Administragao.

Ainda assim, no caso dos pedidos de afastamento, cujo deferimento pressupde a
impossibilidade da concessdo de horario especial, ndo ha qualquer norma que estabeleca
0 que vem a ser essa incompatibilidade. Dessa forma, sugere-se que a regra seja espelhada
nas condicionantes para concessao de licenga capacitacdo definidas no art. 37, inc. Il e
inc. III, §1°, da IN n° 100/2016 — DG/DPF. Tais dispositivos impdem que apenas sera
concedida a licenga capacitagdo para a participagdo em acgdes de capacitagdo com carga

horaria minima semanal igual ou superior a 15 (quinze) horas-aula.

A fim de suavizar as consequéncias de se mensurar os esfor¢os necessarios para
se cursar um programa de pos-graduacdo apenas com base em sua carga hordria,
sugere-se que, para cada crédito (hora aula semanal) cursado, seja somada uma hora de
dedicagdo exclusiva aos estudos por semana. Sendo assim, propde-se que sejam
acrescidos os seguintes paragrafos ao art. 11 da IN n° 100/2016 — DG/DPF:
“Presumir-se-a a impossibilidade de concessao de horario especial prevista no caput deste
artigo quando a carga horaria semanal de dedicagdo exclusiva aos estudos for igual ou
superior a 15 (quinze) horas”; e “A carga horéria semanal de dedicagdao exclusiva aos
estudos sera igual ao dobro da carga horaria semanal do programa de pds-graduagao

stricto sensu’”.

IIT) Quantidade de vagas e critérios para selecao dos servidores contemplados com

afastamento para participagcdo em programa de pos-graduacao stricto sensu
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Foi visto que a Portaria n° 3.024/2016 — DGP/DPF, durante o quadriénio
2016/2019, determinou a disponibilizacao de 15 (quinze) vagas por ano para afastamento,
totalizando 60 (sessenta) vagas, sem qualquer regra de distribuicdo. Contudo, apenas 3
(trés) vagas foram ocupadas em 2016, e 10 (dez) vagas no ano de 2017. Ademais,

verificou-se acentuada diferenga na subdivisdo dessas vagas entre as carreiras policiais.

Assim sendo, para aumentar o nimero de vagas e assegurar uma distribuicdo
isondmica, recomenda-se que sejam disponibilizadas 10 (dez) vagas para cada um dos
cargos de carreira policial da Policia Federal e para os cargos de carreira administrativa
(Plano Especial de Cargos), por ano, totalizando 60 (sessenta) vagas anuais no quadriénio
2020/2023. A reparticdo dessas vagas pelas unidades da Policia Federal levard em conta
a quantidade de efetivo lotado em cada regido do pais (centro-oeste, nordeste, norte,
sudeste e sul). A cada 10% do efetivo de determinado cargo lotado numa regido,
conceder-se-a 1 (uma) vaga para aquela regido, com a ressalva de que cada regido tera
direito a, a0 menos, 1 (uma) vaga. Para fins de distribuicdo das vagas, a concentracdo de
servidores de determinado cargo em dada regido sera arredondada para a dezena mais

proxima. Casos conflitantes serao dirimidos pelo Comité Gestor de Capacitagao.

Dentro da regido, realizar-se-a o rodizio anual entre os estados que usufruirdo das
vagas. As vagas ndo ocupadas serdo repassadas, inicialmente, a outro estado dentro da
mesma regido. Isso, contudo, ndo interferira na ordem do rodizio, a fim de evitar que as
vagas sejam desperdicadas. Por fim, se a vaga permanecer sem ser aproveitada, outra
regido podera fazer uso. O aproveitamento das vagas ocorrerd com a premissa de
contemplar servidores ocupantes do mesmo cargo ou de cargos com maior quantidade de
servidores ativos, como o cargo de Agente de Policia Federal e os cargos do Plano

Especial de Cargos da Policia Federal (BRASIL, 2017a).

Utilizando o cargo de Perito Criminal Federal como exemplo, suponha-se que
33% dos PCFs estejam lotados na regido Centro-Oeste. De acordo com a regra de
arredondamento, a dezena mais proxima de 33 ¢ 30, o que da uma concentragdo de 30%,
gerando 3 (trés) vagas de afastamento por ano para a regido. Como a regido ¢ composta
por 3 (trés) estados e o Distrito Federal, seria necessario realizar rodizio de vagas entre o
Distrito Federal, Goias, Mato Grosso e Mato Grosso do Sul. Logo, a cada ano, trés estados
teriam 1 (uma) vaga para afastamento. Caso uma dessas vagas ndo fosse usufruida,

poderia ser aproveitada pelo estado ndo contemplado aquele ano, sem mudar a ordem do
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rodizio. Se a vaga permanecesse sem ser aproveitada, outra regido do pais poderia fazer

uso ou outro cargo com maior quantidade de servidores ativos.

Uma questdo que permanece ¢ como escolher o servidor que ird ocupar a vaga.
ApoOs ser previamente autorizado seu afastamento, nos moldes que serdo discutidos no
topico V desta subsecao, os projetos serdo avaliados, de forma transparente, pela Equipe
T&D do estado a fim de selecionar o servidor a ser contemplado. Os trabalhos que irdo
competir pela vaga, a principio, deverdo ser enviados até novembro do ano anterior aquele
em que sera disponibilizada a vaga para o estado na escala de rodizio. Nada impede que
os afastamentos sejam deferidos para programas que ja estejam em curso. Nos casos de
redistribuicdo da vaga para outro estado, a sele¢dao do servidor a ser contemplado podera
ser feita com base em projetos anteriormente apresentados que ndo foram selecionados

ou por novo processo seletivo.

Apresentados os projetos, as Equipes T&D deverao analisar os seguintes aspectos,
conferindo uma nota de 0 a 10 a cada um: a = clareza dos objetivos apresentados no
projeto (peso 2); b = viabilidade financeira, cronologica e de infraestrutura para execugao
do projeto (peso 2); ¢ = adequagao do projeto ao planejamento estratégico da Policia
Federal (peso 3); e d = relevancia, aplicabilidade e potencial impacto dos resultados do
projeto as demandas da Policia Federal (peso 3). Serdo reprovados os projetos que tenham

recebido nota inferior a 5 em um dos aspectos avaliados.

Caso a Equipe T&D entenda que ndao hé interesse institucional no
desenvolvimento do projeto ou que este nao esteja de acordo com a areas estratégicas de
capacitacdo previstas no PROCAP, ela podera desclassificar o projeto de forma
justificada. A nota final de cada projeto serd dada pela Equacdo 1. Aquele projeto que
obtiver a maior nota final, sera o selecionado.

a.2+b.24+c.3+d.3
10

Equacgao 1 Nota final do projeto =

Ademais, sugere-se uma revisdo do tramite dos pedidos para afastamento e
reducdo de jornada de trabalho para participagdo em programas de pds-graduagao stricto
sensu de forma a torna-los menos burocraticos. Sendo assim, propde-se dois tipos de
analise, devido as especificidades de cada pedido, quais sejam: reducdo de jornada de
trabalho; e afastamento para participacdo em programa de pos-graduacdo stricto sensu

com ou sem Onus para a Policia Federal relacionado as atividades de ensino.
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IV) Tramite dos pedidos para redugdo de jornada de trabalho para participa¢do em

programas de pds-graduacgao stricto sensu

A Mensagem Oficial Circular n® 2/2017 — DGP/PF, publicada no Boletim de
Servigo n°® 139, de 21/07/2017, trouxe uma orientacdo para que os servidores que
estivessem matriculados no curso de aperfeicoamento profissional, necessario para
promocao na carreira policial federal, de acordo com o Decreto n°® 7.014/2009, fariam jus
a reducao de jornada de trabalho de 1 (uma) hora diaria para cada disciplina cursada com
tutoria. Ainda, a referida mensagem instruiu que o procedimento para reducao da jornada
deveria ocorrer entre a chefia imediata e o servidor convocado para o curso, sem
necessidade de autorizagao dos Setores de Recursos Humanos nas descentralizadas ou da

Coordenagdo de Recursos Humanos, nos 6rgios centrais (POLICIA FEDERAL, 2017¢).

Baseado nesse precedente, sugere-se que os pedidos de reducdo de jornada de
trabalho para participagdo em programas de pos-graduagao stricto sensu sejam realizados
entre o servidor e o dirigente da unidade (Diretor ou Corregedor-Geral, nas unidades
centrais, Superintendente Regional, nas Superintendéncias e Delegado Chefe nas
Delegacias descentralizadas), com anuéncia da chefia imediata. Além disso, propde-se as
seguintes etapas: emissdo de parecer pelos Setores de Recursos Humanos nas
descentralizadas ou da Coordenagcdo de Recursos Humanos, nos oOrgdos centrais,
atestando que o servidor se encontra dentro das exigéncias estabelecidas pela IN
n°® 100/2016 — DG/DPF e explicitadas no Quadro 3 da subse¢do 4.4; emissao de parecer
pelas Equipes de T&D atestando a conformidade do projeto com o Plano Estratégico e
com as linhas de pesquisa classificadas como de interesse da Policia Federal,
regulamentadas na Portaria n® 3.024/2016 — DGP/DPF e expostas no Quadro 2 da
subsecao 3.4.3; obrigatoriedade de anuéncia e concessao de poder de veto de deferimento
dos pedidos, devidamente justificado, ao Diretor ou Corregedor-Geral, nas unidades
centrais, ou Superintendente Regional, nas descentralizadas, a fim de proteger aspectos

relacionados ao planejamento, a conveniéncia e a oportunidade da Administragao.

Dessa forma, o tramite dos pedidos para redug¢do de jornada de trabalho para
participagcdo em programas de pds-graduacdo stricto sensu seguiria o seguinte caminho:
pedido = anuéncia da chefia imediata = deferimento pelo dirigente da unidade =
parecer de regularidade do Setor de Recursos Humanos ou da Coordenacao de Recursos
Humanos > parecer de conformidade da Equipe de T&D —> anuéncia ou veto do Diretor
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ou Corregedor-Geral, nas unidades centrais, ou Superintendente Regional, nas

descentralizadas, quando for o caso.

Com isso, como foi visto na Figura 6 da subsecdo 4.4, reduz-se o tramite dos

pedidos de reducdo de jornada de trabalho de 10 para 6 passos.

V) Tramite dos pedidos para afastamento para participacdo em programas de
pos-graduacao stricto sensu com e sem Onus para a Policia Federal relacionado as

atividades de ensino

Com o aumento do niumero de vagas e a inser¢ao das regras de rodizio de vagas e
de selecao dos projetos, discutidas no item III desta subsecdo, acredita-se que o tramite
dos pedidos para afastamento possa ser simplificado. Uma vez que a vaga ja foi
previamente destinada a determinado estado, propde-se que o tramite dos pedidos de
afastamento seja semelhante aquele sugerido para os pedidos de reducao de jornada de
trabalho. No caso dos pedidos para afastamento, seria eliminada a etapa de avaliagao pela
Equipe T&D, devido ao acréscimo de outra etapa, qual seja: ser aprovado no processo
seletivo proposto no item III desta subsecdo. Ja para os pedidos de afastamento com 6nus
para a Policia Federal relacionado as atividades de ensino, haveria uma etapa adicional,

a de manifestagdo da COF/DLOG/PF quanto a disponibilidade or¢gamentaria.

Sendo assim, o trAmite dos pedidos de afastamento para participacdo em
programas de pos-graduacao stricto sensu sem O6nus para a Policia Federal relacionado as
atividades de ensino seguiria o seguinte caminho: pedido = anuéncia da chefia imediata
—> deferimento pelo dirigente da unidade = parecer de regularidade do Setor de Recursos
Humanos ou da Coordenagdo de Recursos Humanos = anuéncia ou veto do Diretor ou
Corregedor-Geral, nas wunidades centrais, ou Superintendente Regional, nas
descentralizadas > manifestagio da COF/DLOG/PF quanto a disponibilidade
or¢amentaria (quando o pedido envolver 6nus para a Policia Federal relacionado as
atividades de ensino) = ser aprovado no processo seletivo conduzido pela Equipe de
T&D. Nos casos de afastamento do Pais, apds aprovagdo no processo seletivo, o

requerimento ainda seria remetido ao Ministro da Seguranca Publica para autorizacao.

Finalmente, nota-se que houve uma redugdo significativa da participagdo do
Comité Gestor de Capacitagao nesses processos com o novo modelo de distribui¢ao das
vagas para afastamento e com as mudangas propostas no tramite dos pedidos de redugado

de jornada de trabalho e de afastamento para participacdo em programas de
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pos-graduacao stricto sensu. Portanto, sugere-se que o Comité Gestor de Capacitacao seja
o responsavel por gerenciar a distribuicdo das vagas para afastamento, de acordo com a
proposta do topico III desta subsecdo, e o encarregado por subsidiar e fiscalizar a atuacao
das Equipes T&D, além de fornecer treinamentos para seus integrantes no sentido de

capacita-los para realizar o processo seletivo dos projetos.
5.2.2. Criagdo de um sistema de apoio a pos-graduacao no ambito da DITEC

Como segunda oportunidade de intervencdo, propde-se, em termos gerais, a
criacdo de um sistema de apoio a pos-graduagao operado no ambito da DITEC, baseado
e inspirado nos moldes da ferramenta SIPES. Como foi visto na subsecao 5.4, ao tratar
dos programas de po6s-graduacdo fomentados pela Policia Federal, mais especificamente
pela Diretoria Técnico-Cientifica, a parceria com instituicdes de ensino superior foi a
principal responsavel pela formagdo de peritos pos-graduados no ambito da Policia

Federal.

Dessa forma, sugere-se que seja criada uma estrutura abrigada pela DITEC com a
finalidade de firmar convénios com instituigdes de ensino de acordo com as demandas da
Pericia da Policia Federal, fomentando cursos regulares e alternando as areas de
conhecimento. Seria possivel, assim, desenvolver as competéncias organizacionais
necessarias a atuagdo da Pericia Criminal Federal de forma controlada e simultanea a
especializacao do seu quadro de servidores. Ressalta-se que os cursos devem possuir um
formato que permita a participacao de servidores lotados em diferentes regides do pais,
como aqueles oferecidos na forma de encontros mensais, com 5 dias seguidos de aula,

por exemplo.

Agoes nesse sentido ja sdo realizadas, porém de forma isolada e desconexas,
reféns da iniciativa dos servidores e da realidade or¢amentaria e gerencial das unidades
de lotagao dos peritos. O que se propoe € a regulamentagao e a estruturacao dessa pratica
em um sistema de apoio a pds-graduagdo. Para tanto, utilizou-se o Manual do Sistema de
Pesquisa e Desenvolvimento em Criminalistica (Manual do SIPES), apresentado na

subsecao 3.4.4, como modelo.

I) Organograma, atribui¢des e cronograma das principais atividades do sistema de

apoio a pos-graduacao

A Figura 7 ilustra o organograma do sistema de apoio a pos-graduacao, elaborado

a partir do organograma do SIPES.
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Figura 7 - Organograma do sistema de apoio a pds-graduagao.

Diretoria Técnico-Cientifica

Instituto Nacional Divisio de Pesquisa, Padroes
de Criminalistica e Dados Criminalisticos
Divisao de Comissao de apoio
Pericias a pos-graduacio

Coordenacio Geral
dos Grupos Finalisticos de Area

Grupos Finalisticos de
Area

‘Turmas de
Po6s-Graduacio

Fonte: Elaborado pelo autor.

Os Grupos Finalisticos de Area (GFAs) permaneceriam responsaveis pela
coordenagao das demandas de P&D e seriam formados por Peritos Criminais Federais
lotados no Instituto Nacional de Criminalistica. O niimero de servidores responsaveis
pelos GFAs pode variar de acordo com a realidade do setor. Dessa forma, os servidores
de cada setor (contabilidade, meio ambiente, laboratorio, informatica, documentoscopia,
etc) assumiriam a responsabilidade de reunir e organizar a lacuna de competéncias
organizacionais necessarias ao desempenho da sua respectiva area. Ademais, exerceriam
o papel de elo entre o sistema de apoio a pds-graduacdo e os servidores que trabalham

nas unidades descentralizadas.

Suas principais atribuigdes seriam: receber sugestoes € organizar a lacuna de
competéncias organizacionais de determinada area de criminalistica; definir junto a
coordenacao geral dos GFAs os temas prioritarios, entre as areas de criminalistica; firmar
parcerias com instituicdes de ensino superior para oferta de turmas de pds-graduagao
voltadas ao suprimento da lacuna de competéncias identificada; realizar o processo
seletivo para preenchimento das vagas ofertadas; e acompanhar e avaliar o andamento do

programa de pos-graduagdo, com elaboragdo de relatorio semestral das atividades.
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ApOs a definicdo das prioridades, os responsaveis pelos GFAs se reuniriam com
a coordenacao geral dos GFAs para debater as demandas de cada area, com a finalidade
de estabelecer os temas prioritarios. A coordenagdo geral dos GFAs seria a encarregada
por organizar e apresentar a comissao de apoio a pés-graduagdo o que foi definido em
cada GFA. Sendo assim, a coordenagao geral dos GFAs teria como principais atribuigdes
o seguinte: definir junto aos GFAs os temas prioritarios, entre as areas de criminalistica;
apresentar a comissdo de apoio a pos-graduacdo os temas prioritarios das areas de
criminalistica e, junto a ela, ordena-los; estabelecer junto a comissdo de apoio a
pos-graduacao o cronograma de execugdo dos cursos de pos-graduagdo; coordenar o
firmamento de parcerias com instituicdes de ensino superior para oferta de turmas de
pos-graduacdo voltadas ao suprimento da lacuna de competéncias organizacionais

identificada; e supervisionar o processo seletivo para preenchimento das vagas ofertadas.

Competiria a comissao de apoio a pds-graduagdo estabelecer o cronograma dos
cursos de pds-graduagdo que seriam ofertados, com base na ordem de temas prioritarios
definida junto a coordenacdo geral dos GFAs. A comissdao de apoio a pds-graduagdo
contaria com o responsavel pela coordenacao geral dos GFAs e com representantes do
Instituto Nacional de Criminalistica e da Diretoria Técnico-Cientifica, além de chefes de

SETECs, UTECs e de divisdes de pericia do INC.

Propde-se o seguinte cronograma anual permanente das principais atividades do

sistema de apoio a pds-graduagdo (Quadro 6).

Quadro 6 - Calendario anual do sistema de apoio a pos-graduacao.
Atividade Data de Conclusio Responsavel

Os servidores, em qualquer data, poderdo

encaminhar sugestdes de temas para estudo | = --------—- Todos
aos GFAs.

Os GFAs deverdo reunir os temas de interesse

¢ apresenta-los a Coordenagdo Geral dos 01/mar. GFA
GFA:s.

Definicéo dos temas prioritarios em cada area

¢ encaminhamento a Comissdo de Apoio a 01/abr.
Po6s-Graduagdo para analise.

Coordenacao Geral e
GFA

Comissdo de Apoi
Definigdo de que area(s) sera(ao) omlssao‘ © APOIo

a
autorizada(s) a ofertar vagas para um ) , N
rograma ((16) os-graduacao nogano fe inte e 01/maio Pos-Graduagao e
- u u
P g N pt & b ¢ dad g Coordenacgdo Geral
uais serdo os temas abordados.
d dos GFAs
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Continuagao do Quadro 6.

Atividade Data de Conclusao Responsavel
Apresentacdo de relatorio das atividades dos
cursos de pos-graduagdo em andamento a 01/jul. GFA

Comissdo de Apoio a Pos-Graduagdo.

Estabelecimento  de  convénios  com

instituicdes de ensino superior para execugao

do(s) programa(s) de pos-graduagdo da(s) 01/out.
area(s) selecionada(s) com turmas iniciando

até marco do ano seguinte.

Coordenacgdo Geral
dos GFAs e GFAs

Realizagdo de processo seletivo e divulgagdo
do resultado para ocupacdo das vagas
ofertadas de acordo com o tema sugerido; ¢ 01/dez Coordenacdo Geral
apresentacdo de relatorio das atividades dos ’ dos GFAs e GFAs
cursos de poés-graduagdo em andamento a
Comissdo de Apoio a Pos-Graduagdo.

Fonte: Elaborado pelo autor.

A fim de exemplificar a ideia geral da proposta, suponha-se que o Grupo
Finalistico de Meio Ambiente, apds receber todas as sugestdoes de temas para estudo e
organiza-las previamente, tenha definido, junto & Coordenacdo Geral dos GFAs, os
seguintes temas prioritarios para estudo: elaboragdo de técnicas de valoragdo de danos
ambientais; criagdo de metodologias para valoragdo de madeira ilegalmente extraida de
areas extensas e de dificil acesso; formulagdo de metodologia para avaliagdo e
mensuracao de polui¢dao hidrica, atmosférica e de solos; elaboragdo de métodos para
caracterizacdo de danos ambientais utilizando sensoriamento remoto; e determinacao da

origem geografica de determinada amostra resultante do trafico ou caga de animais

silvestres.

Prosseguindo, admita-se que a area de Meio Ambiente tenha sido a escolhida pela
Comissao de Apoio a Pos-Graduagdo, apds apresentacao dos temas de todas as areas pela
Coordenagdo Geral dos GFAs. Sendo assim, o Grupo Finalistico de Meio Ambiente
receberia o incentivo financeiro e administrativo da Diretoria Técnico-Cientifica para
executar um programa de mestrado ou doutorado profissionalizante em parceria com uma

instituicdo de nivel superior no ano seguinte a indicagdo pela comissao.

Com base nos temas eleitos, o programa estabeleceria vagas para os servidores
interessados estudarem e desenvolverem pesquisas buscando solucionar ou avangar nos
estudos para suprimento da lacuna de competéncias identificada. O Quadro 7 ilustra uma

possivel distribuicao de vagas para a situacao hipotética mencionada.
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Quadro 7 - Distribui¢do hipotética de vagas para um programa de pos-graduacao.
Tema Vagas

Técnicas de valoragdo de danos ambientais. 2

Valoragao de madeira ilegalmente extraida de areas extensas e de dificil acesso. 2

Avaliacdo e mensuragdo de poluigdo hidrica, atmosférica e de solos. 2

Caracterizagdo de danos ambientais utilizando sensoriamento remoto. 2

Determinacao da origem geografica de determinada amostra resultante do trafico ou )

caca de animais silvestres.
Fonte: Elaborado pelo autor.

Recomenda-se, ainda, que os servidores selecionados, caso estejam lotados em

local diverso de onde serd a parte presencial do curso, se houver, recebam didrias e
passagens custeadas pela DITEC. Com isso, supera-se o problema gerado pela
disparidade da realidade or¢gamentéria de cada superintendéncia. Sugere-se, também, que
haja uma recomendagdo da DITEC de que todos os servidores participantes sejam
liberados de compensar as horas faltantes no servico em virtude de aulas ou outras
atividades presenciais dos cursos. Dessa forma, acredita-se que ficard assegurada a

participagdo dos servidores nos programas de pos-graduacdo com igualdade de

condicoes.

Salienta-se que os servidores selecionados deverdo cumprir as exigéncias
previstas na IN n° 100/2016 — DG/PF, entre elas a de se comprometer a atuar como
colaborador e multiplicador nas atividades de ensino da Academia Nacional de Policia,
bem como ressarcir as despesas pertinentes a capacitacao em caso de ndo conclusao, com

aproveitamento, do curso de pos-graduagao.
IT) Processo seletivo

A selecdo devera ser realizada em uma unica fase, com direito a recurso interposto
pelo candidato. O candidato encaminhara ao respectivo GFA o pré-projeto de pesquisa
referente a vaga pleiteada. O documento do pré-projeto devera possuir no maximo 5
(cinco) paginas para programas de mestrado e 10 (dez) paginas para programas de
doutorado e seguir a seguinte estrutura: tema da vaga; titulo do projeto; introducdo;
revisdo da literatura; metodologia; resultados esperados; e referéncias bibliograficas.
Ademais, anexados ao pré-projeto, deverdo constar o orcamento da pesquisa,
discriminando os provaveis custos envolvidos no projeto de pesquisa, € o cronograma de

execucao das atividades.
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O documento da proposta ndo deve conter a identificacio do candidato. Além
disso, deve acompanhar manifestagdo do dirigente da unidade (Diretor ou
Corregedor-Geral, nas unidades centrais, Superintendente Regional, nas
Superintendéncias e Delegado Chefe nas Delegacias descentralizadas), com anuéncia da
chefia imediata, declarando que estdo cientes e concordam com a participagao do servidor

no processo seletivo.

Para fins de avaliacdo, serd atribuida uma nota de 0 a 10 ao pré-projeto de
pesquisa. Para composi¢ao da nota, serdo considerados trés aspectos, quais sejam:
qualidade do pré-projeto (3 pontos); adequagao do pré-projeto ao tema da vaga (4 pontos);
e viabilidade de execugdo do projeto de pesquisa (3 pontos). Em qualidade do pré-projeto,
devera ser avaliado o dominio do candidato acerca do tema e sua habilidade de apresentar
sua proposta de forma légica e inteligivel. Para fins de avaliacdo da adequacdao do
pré-projeto ao tema da vaga, serd observada a relevancia da pesquisa e sua ligagao com o
tema, além de sua capacidade de preencher ou avancar nos estudos sobre a lacuna de
competéncias identificada. Quanto a viabilidade de execugdo do projeto de pesquisa, sera
apreciada a disponibilidade de recursos financeiros, materiais € humanos para que sejam

cumpridos o cronograma e o orcamento definido para as atividades de pesquisa.

Serdo desclassificados os pré-projetos que tenham recebido nota inferior a 50%
do total de cada aspecto avaliado. Serdo selecionados aqueles candidatos que obtiverem
as maiores notas por tema, de acordo com o numero de vagas. Em caso de empate,
deverdo ser informadas as matriculas dos candidatos, sendo selecionado aquele candidato

com 0 menor nimero de matricula.

Sugere-se que o processo leve em consideracdo os dados apresentados neste
trabalho e estabelega uma reserva de 25 % das vagas para unidades de criminalistica com
indices mais baixos de acessibilidade a programas de pos-graduacao, como aquelas
situadas na regido norte e em cidades do interior do pais e na faixa de fronteira. Tal medida
ofereceria oportunidade aqueles servidores lotados em regides que ndo contam ou que
possuem poucas opg¢des de instituicdes de ensino superior de contribuirem com seus

estudos e cursar um programa de pds-graduacao.

Posto isso, o pré-projeto de pesquisa dos candidatos devera informar se estdo
lotados em alguma unidade no Acre, Amapa, Amazonas, Mato Grosso, Mato Grosso do
Sul, Para, Rondonia e Roraima e em unidades de fronteira, sem especificar qual unidade,
apenas com a palavra SIM ou NAO. Isso permitira direcionar as propostas de servidores

100



lotados nessas regides as vagas reservadas para unidades com menor indice de
participacdo de PCFs em programas de pos-graduacao stricto sensu. Essa reserva de vagas
ndo impede, todavia, que um candidato dessas regides seja selecionado para ocupar uma
vaga geral, desde que possua a maior nota, o que deixaria a vaga reservada para ser

ocupada por outro candidato de locais com menor oportunidade.

Além disso, como essas regides de menor indice de participagdo de PCFs em
programas de pds-graduacdo coincidem, em grande parte, com aquelas destinadas,
preferencialmente, a lotacdo inicial dos servidores, espera-se que a reserva de vagas
equilibre a participagdo de peritos com mais tempo de servigo com aqueles menos
experientes no cargo. Ao passo que se deve explorar a experiéncia e o conhecimento dos
servidores mais antigos, ndo se pode deixar de tentar corresponder ao interesse dos recém

empossados em continuar seus estudos.

6. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo geral analisar a Politica de
Desenvolvimento de Pessoal da Policia Federal com enfoque sobre a participagdao de
Peritos Criminais Federais em programas de pds-graduagao stricto sensu. Ao delinear as
circunstancias da obten¢ao dos titulos ostentados pelos PCFs, foi possivel verificar que a
Policia Federal possui um corpo técnico de peritos altamente capacitados. No entanto,
observou-se que esse efetivo com elevado nivel de formacgao se deve, principalmente, aos
estudos pregressos desses profissionais, € ndo aos mecanismos da Policia Federal de

incentivo a participacao de seus servidores em programas de pds-graduacao stricto sensu.

Ademais, observou-se a ocorréncia de menores indices de conclusio de programas
de mestrado e doutorado por PCFs lotados em cidades no interior dos estados e na regiao
Norte do pais, bem como maior participagdo em programas de pos-graduacao stricto
sensu por parte daqueles com menor tempo de exercicio no cargo. Isso indica uma
possivel redu¢do na formagao de peritos mestres e doutores futuramente, devido ao novo
perfil de lotacdo disponibilizado aos PCFs recém empossados e a falta de uma politica

adequada de remogao.

Este estudo, entretanto, evidenciou o protagonismo da Diretoria
Técnico-Cientifica no incentivo a participagdo dos PCFs em programas de

pos-graduacdo stricto sensu. Em que pese terem sido contemplados, principalmente,
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aqueles servidores lotados em capitais da regido centro-oeste e nordeste, as parcerias
firmadas com institui¢des de ensino superior pela DITEC foram, inegavelmente, a forma
mais efetiva de incentivo a participagdo dos Peritos Criminais Federais em cursos de

pos-graduacao.

Nesse sentido, acredita-se que a criagdo de um sistema de apoio a pos-graduagao
seria uma maneira de incentivar a especializagdo dos Peritos Criminais Federais e,
simultaneamente, proporcionar o desenvolvimento gerenciado de competéncias
necessarias a atuagdo da Pericia Criminal Federal. Como foi visto, as especificidades do
trabalho pericial, as inovagdes tecnoldgicas e a constante evolugao dos meios empregados
em empreitadas criminosas demandam dos 6rgdos publicos o investimento incessante em

pesquisas e na capacitagdo dos peritos.

Quanto aos procedimentos para execuc¢dao da Politica de Desenvolvimento de
Pessoal da Policia Federal, constataram-se os seguintes principais problemas:
subutilizagdo das vagas de afastamento para participa¢do em programas de pos-graduagao
stricto sensu; auséncia de critérios objetivos para deferimento dos pedidos de
afastamento, apesar da delimitacdo do nimero de vagas; baixa quantidade de servidores
contemplados com a redugdo de jornada de trabalho para participagao em programas de
pos-graduacdo stricto sensu; excesso de burocracia no tramite dos pedidos para
afastamento e reducdo de jornada de trabalho para participacdo em programas de
pos-graduacao stricto sensu; € acentuada diferenca quanto ao deferimento de pedidos de
afastamento e redugdo de jornada de trabalho de acordo com os cargos de carreira policial,
em que o cargo de Delegado de Policia Federal foi responsavel por 61,9% dos pedidos

deferidos desde 2009.

Assevera-se, nesse ponto, que o incentivo ao desenvolvimento de competéncias
individuais e organizacionais ndo deve ser tratado como um ato benevolente da
administracdo publica, mas como uma obrigacdo necessdria. As ferramentas
disponibilizadas para tal fim ndo podem ser utilizadas como premiagdo nem direcionadas
aum determinado nicho de servidores. Essa postura, além de ferir os principios que regem
a atuagdo da administragao publica, frustra a tentativa de melhorar a qualidade e aumentar
a eficiéncia dos servigos prestados pelo setor publico por meio da aplicagdo de modelos

de gestdo por competéncias.

A vista disso, imagina-se que as propostas sugeridas neste trabalho sejam capazes
de modernizar e desburocratizar os procedimentos para execuc¢ao da Politica de
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Desenvolvimento de Pessoal da Policia Federal relacionados a pos-graduacao stricto
sensu. Com a regulamentacao do que vem a ser os casos de impossibilidade de concessao
de horéario especial, a analise dos pedidos passaria a ser menos subjetiva, o que reduziria
as chances de decisdes arbitrarias. Além disso, a criagdo de vagas separadas por cargos e
regides, bem como o estabelecimento de critérios objetivos para selecdo dos servidores
contemplados com afastamento para participagdo em programa de pos-graduacgdo stricto
sensu, conferiria impessoalidade, isonomia e transparéncia a execu¢do da Politica de

Desenvolvimento de Pessoal no ambito da Policia Federal.

Apesar de o plano de carreira da Policia Federal nao ter sido o foco desse estudo,
vale recordar que seus servidores nao contam com a possibilidade de progressao funcional
com base na titulagdo nem com retribuicdes de ordem pecunidria relacionadas a
capacitacdo do servidor. Acredita-se, dessa forma, que a existéncia de reconhecimento
financeiro por esses esforgos seria um meio de valorizar o servidor especializado, além
de um forte incentivo a titulacdo dos servidores, que, em contrapartida, contribuiriam com
pesquisas e estudos em suas respectivas areas, aprimorando técnicas e métodos de

investigacao.
Para trabalhos futuros, sugere-se explorar as seguintes linhas de pesquisa:

e Analise do plano de carreira da Policia Federal frente as carreiras com grau
semelhante de complexidade, inclusive do poder judiciario e legislativo, sob a
perspectiva da valorizagdo do servidor por meio de adicional de qualificagdo
em razdo de conhecimentos adquiridos em agdes de treinamento, titulos,
diplomas ou certificados de cursos de pos-graduagao;

e Investigacdo da percepcdo daqueles servidores que cursaram programas de
poOs-graduacao fomentados pela Policia Federal quanto aos reflexos/aplicagao
dos estudos no trabalho concreto;

e Estudo sobre como os servidores avaliam o aproveitamento de suas
competéncias desenvolvidas por meio de programas de pds-graduagdo pela
Policia Federal,

e Verificagdo do impacto quantitativo e qualitativo gerado na institui¢do pelo
resultado dos estudos daqueles servidores que cursaram programas de

pos-graduacao fomentados pela Policia Federal; e
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e Avaliacdo da percepcao dos servidores ndo titulados ou ndo especializados
quanto aos aspectos que os motivariam a fazer ou deixar de fazer uma

especializacao.

Finalmente, espera-se que este estudo tenha fornecido informagdes e reflexdes que
inspirem, de alguma forma, o aprimoramento da Politica de Desenvolvimento de Pessoal
da Policia Federal, bem como o planejamento das atividades de capacitagdo e
desenvolvimento de competéncias organizacionais por parte da Diretoria

Técnico-Cientifica da Policia Federal.
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