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1. INTRODUCAO

O objetivo deste estudo ¢ entender o sistema de avaliacdo de desempenho e

treinamento e desenvolvimento, efetuados pela Policia Militar do Estado de Sao Paulo.

Sabendo que todas as secretarias que compdem a gestdo publica do Estado de
Sao Paulo, bem como a Procuradoria do Estado e Autarquias, utilizam o sistema de
avalia¢do, desde 10 de fevereiro de 2012 conforme Decreto 57.780, que foi alterado
pelo Decreto 58.373, de 05 de setembro de 2012. Em razdo do exposto e da necessidade
de disciplinar a aplicagdo das normas indicadas, facilitando a fiscaliza¢do e o controle
administrativo, a Diretora de Pessoal da Policia Militar do Estado de Sao Paulo, no uso
da competéncia que lhe foi conferida através do inciso I, artigo 40, do Decreto n® 7.290,
de 15 de dezembro de 1975 e artigo 14, incisos I e III, alineas “a” e “b”, do Decreto n°
52.833, de 24 de marco de 2008, combinado com a Instrugdo UCRH 01, de 28 de
janeiro de 2016, estipula a obrigatoriedade e as responsabilidades a serem cumpridas

para execuc¢do da Avaliacdo de desempenho de seus funcionarios.

Para os policiais militares a avaliagdo de desempenho ¢ muito importante, pois
para concursos internos, que sdo realizados para promogdes, precisam estar sempre
dentro do esperado para a fun¢do, pois no caso de negativo, ou seja, uma avaliacdo

inferior, os impede de participarem de concursos internos.
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2. DESCRICAO DA EMPRESA

Policia Militar do Estado de Sao Paulo (PMESP), CNPJ 04.198.514/0134.85
nome fantasia Centro Integrado de Apoio (CIAF) natureza juridica Orgdo Publico do
Poder Executivo Estadual, enderego Avenida Cruzeiro do Sul, 260, Bairro Canindé, Sao

Paulo/SP, CEP: 03033-020, atividade principal seguran¢a e ordem publica.

A PMESP exerce a funcdo de prevencao ostensiva ao crime, onde através das
viaturas caracterizadas e policiais militares fardados e armados patrulham
diuturnamente os 645 (seiscentos e quarenta e cinco) municipios do Estado de Sao
Paulo, contam com efetivo de 100.000 (cem mil) pessoas entre homens e mulheres, que

exercem a funcdo de trazer a sensagdo de seguranga a populacao paulista.

3. PROJETO INTEGRADO

A sistematizacdo para aplicagdo da Avaliagdo de Desempenho aos policiais
militares segue a seguinte rotina; no més de Janeiro ¢ avaliado o cumprimento das
metas propostas na avaliacdo anterior, posteriormente em Agosto segue 0 mesmo
parametro. Todos os policiais militares serdo avaliados por seus superiores hierarquicos

que estiveram no comando, no periodo minimo de 60 dias.

A PMESP preza pela gestdo da qualidade, busca todos os anos o selo de
premiagdo em bronze, prata e ouro. Para que isso aconteca, ¢ de suma importancia que

seja efetuada com imparcialidade a avaliagdo de desempenho de seus funcionarios.
Os objetivos a Corporacao sao:

I - contribuir para a melhoria da gestdo de pessoas na Policia Militar
do Estado de Sao Paulo e, em consequéncia, melhorar os servigos
prestados & comunidade;

IT - proceder a avaliacdo do desempenho de papéis profissionais, ndo
do comportamento de pessoas;
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IIT - fornecer “feedback” sobre o efeito da a¢do humana no trabalho,
possibilitando ao profissional Avaliado a oportunidade de se conhecer
melhor, corrigir o desempenho e/ou aperfeigoar suas habilidades;

IV - subsidiar o Comandante, Chefe ou Diretor da OPM de nivel de
comando igual ou superior a Btl PM na formulag@o dos conceitos para
as promogoes do pessoal Policial Militar;

V - possibilitar a administrac¢do traduzir as suas inten¢des por meio de
estabelecimento de metas, negociadas entre o Avaliador e o Avaliado,
para serem atingidas em um periodo de tempo determinado, sempre
vinculadas a consecugdo das metas da OPM;

VI - propiciar o desdobramento das metas aos integrantes da PMESP;

VII - fazer com que cada profissional mantenha o foco na meta, para
que saiba o que se pretende do seu trabalho;

VIII - permitir agdo gerencial.

( 1-24-PM)

3.1 TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Na PMESP todo més ¢ disponibilizado um video de treinamento, onde sio
orientados sobre todo tipo de matéria que envolve o servigo policial militar, desde
tratamento com o publico externo como também manuten¢do e uso de armas, viaturas e

equipamentos em geral. Este video € obrigatorio e altamente controlado.

O preparo para o desenvolvimento desses profissionais sdo umas das principais
preocupagdes na Gestdo de Pessoas, resultando em aspectos positivos tanto para o

profissional, quanto para o cliente receptor dos servigos prestados.

Ainda com intuito de instru¢do aos policiais, todo ano ¢ realizado Estagio de
Aperfeicoamento Profissional (EAP), onde todos os policiais passam por este estagio, €
sem ele também os impede de prestarem concursos internos, de serem promovidos e de

participarem de algum curso de capacitagdo profissional.

Para eles, esse tempo de EAP ¢ muito valido, pois neste periodo eles reveem
seus treinamentos fisicos e com armas, podendo sanar duvidas e aprender novas
técnicas, sendo possivel também estar junto com outros profissionais, o que torna o

evento prazeroso, leve e divertido.
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3.1.1 METODOS DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

1. Mentoria

O programa de mentoria ¢ um dos tipos de treinamento bastante utilizados nas

organizacdes. Nele, os profissionais experientes se tornam mentores para 0s mais novos.

Essa convivéncia possibilita que o novo funcionario aprenda com quem ja sabe.

O profissional mais experiente na organizagdo orienta os recém-chegados com
reunides frequentes, contribuindo em assuntos especificos, procedimentos, politicas
internas, entre outros aspectos. O objetivo € o desenvolvimento, crescimento e

maximizac¢do do desempenho do colega de trabalho.
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2. Gamificagao

A gamifica¢do ¢ uma metodologia que tem feito sucesso nas empresas. Ela se
utiliza de elementos ludicos para promover o conhecimento, aproveitando a dinamica de

diferentes tipos de jogos. Esse mecanismo ¢ eficiente para aumentar o interesse dos

colaboradores e engajar no programa de desenvolvimento.

Os usudrios precisam cumprir as fases e questdes propostas pelo game e vao
subindo de nivel assim que concluem determinadas etapas. Além disso, a estratégia
costuma utilizar quadro de classificagdo e recompensas baseadas no desempenho
individual. Desse modo, o individuo vai prestar cada vez mais aten¢do, a fim de

conseguir crescer no jogo com mais rapidez.

3. EAD

DNLINE EDUCATION

Outra metodologia bastante utilizada ¢ a educacdo a distancia (EAD), pois ¢

uma forma muito pratica para as empresas e colaboradores. Como os contetidos estao


https://micropowerglobal.com/entenda-a-importancia-da-gamificacao-na-educacao-corporativa/
https://micropowerglobal.com/curso-presencial/
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em um ambiente virtual, podem ser acessados em qualquer momento e lugar, por meio

da internet.

Dessa forma, ndo € necessario encontrar um espago fisico que comporte todos
os funcionarios nem um horario Unico. Isso contribui para a economia de dinheiro e

tempo, tornando o processo mais simples e pratico.

Além disso, as capacitagdes podem ser feitas conforme a demanda, ou seja, de
acordo com a necessidade do negocio. A flexibilidade de horarios aumenta o alcance da
capacitagdo e facilita a participacdo de mais colaboradores, pois ndo é necessario o

deslocamento, e a adequagdo a rotina ¢ mais facil.

4. Treinamento presencial

Esse ¢ o estilo de treinamento tradicional que ¢ utilizado por diferentes
empresas hd muito tempo e continua sendo empregado nas capacitagcdes corporativas.
Ele funciona como uma sala de aula, na qual os colaboradores se reunem em
determinado local para receber conteudos especificos ou gerais, que visam ao

desenvolvimento da equipe.

A vantagem dele estd no didlogo e interagdo que as aulas oferecem, pois os
colaboradores conseguem tirar as duvidas imediatamente com o professor, € os

processos de trabalho podem ser alinhados com todos os profissionais.

Por outro lado, o custo dessa modalidade ¢ alto, ja que ¢ necessario encontrar
um local adequado, contratar quem dara o treinamento e paralisar o servigo para

realiza-lo. Desse modo, a logistica ndo ¢ tdo favoravel.


https://micropowerglobal.com/como-capacitar-uma-equipe-multigeracional/
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5. Seminarios e Workshops

Os Seminarios e Workshops sdo utilizados de maneira pontual na educagao
corporativa, mas também trazem resultados interessantes. O objetivo € abordar de forma
pratica um assunto especifico, como um novo direcionamento em determinada atividade
ou a implantacdo de uma tecnologia diferente. Por ser algo pratico, costuma contribuir

para aumentar o engajamento dos participantes.

Nessa metodologia, trabalha-se bastante o debate, perguntas e respostas, trocas
de experiéncias e atividades praticas. Para o melhor aproveitamento, ¢ interessante que
os colaboradores tenham alguma base teodrica sobre o assunto que sera abordado,

facilitando a fixacdo dos conhecimentos compartilhados.

6. Grupos de estudo
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Os Grupos de estudo sdo compostos pelos profissionais da organizagdo que

estdo envolvidos em um mesmo projeto, setor ou assunto. A criacdo deles pode ser
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pontual, quando visa resolver um problema especifico, ou constante, possibilitando a

troca de informacdes e discussdo de temas importantes para o negocio.

A unido e motivagdo ¢ importante dentro de uma equipe e, com essa
metodologia, ¢ possivel que cada profissional apresente necessidades e desafios do
cotidiano empresarial. Esses didlogos permitem conhecer melhor a relevancia do
servico feito por colegas de outro setor, a criagdo de mecanismos que facilitem a rotina

de trabalho e o aumento do desempenho da equipe.

7. CHACAP

O CHACAP veio para revolucionar e potencializar a aprendizagem
corporativa. A metodologia integra os conceitos e teorias educacionais as ferramentas

de aprendizagem mais modernas no que se diz respeito a educacgio.

A sigla ¢ a jungdo do CHA, um termo reconhecido nos RHs das empresas para
desenvolvimento de planos de carreira e objetivos de performance, e o CAP, baseado na
“Taxonomia de Bloom”. Benjamin Bloom foi psicélogo americano especializado na
area educacional, que criou a taxonomia como foco nos objetivos de aprendizagem em

diversos niveis. Desse modo, ela ¢ a jungdo do desempenho com a aprendizagem.

A metodologia ¢ a base de todas as atividades desenvolvidas pela MicroPower
e foi desenvolvida para oferecer a melhor solu¢dao de acordo com cada necessidade de

capacitacdo dos nossos clientes.

10
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O CHACAP também ¢ a diretriz que guia a estrutura de Universidades
Corporativas em empresas que desejam implementar a Educagdo a Distancia as suas
estratégias de negbcios, visando o aumento de produtividade e, consequentemente, a

alta performance de seus talentos.

A metodologia CHACAP engloba todas as atividades ligadas ao
desenvolvimento de projetos educacionais, definindo os objetivos de aprendizagem

baseados nos seguintes principios:

e Necessidades e os objetivos que o cliente deseja alcangar;

e Objetivos e nivel de desempenho que o aluno devera atingir.

Essas sao algumas metodologias de treinamento que podem ser aplicadas em
empresas de modo eficiente. Esse € um processo de extrema importancia para o sucesso
da organizagdo. Por isso, ¢ fundamental contar com a ajuda especializada para melhorar
a implantacdo dos programas educacionais corporativos, a fim de que todos possam sair

ganhando: profissionais e empregadores.

8. TREINAMENTO MOTIVACIONAL

O treinamento motivacional tem como objetivo fazer com que o profissional
veja o quanto suas atividades sdo importantes para a corporagdo, sendo assim, esse

treinamento ¢ de extrema importancia para requerer estimulos constantes.

11
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Esse método ¢ aplicado por meio de dinamicas de grupos, aplicagdo de

feedbacks, palestras, dentre outros.

3.1.2 PROCESSO DE DIAGNOSTICO

DE NECESSIDADES DE
TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Sdo varios os motivos que podem levar a necessidade de T&D dentro da
empresa. Entre eles: baixo desempenho da equipe, insatisfacdo de clientes, mudancas
dentro da organizagdo; como o surgimento de novos cargos, atualizagdes, necessidade
de melhoria na qualidade, entre outros. Quando se percebe alguns desses indicios, a
aplicacdo de treinamento e desenvolvimento torna-se necessaria para melhorias dentro
da organizacio. E preciso serem feitas andlises para identificar quais serio as

necessidades do momento, para aplicagao dos treinamentos.

Na esfera PMESP, os treinamentos sdo bem elaborados, constantes e
obrigatorios para todo o efetivo, independente do posto ou graduacao, tudo ¢ realizado
na plataforma da intranet com prazos especificos. Quando da Avaliacdo de
Desempenho, caso o policial militar receba a classificacdo inferior, e depois de tomadas
medidas para melhorar a avaliagdao, continue com a mesma classifica¢ao, o profissional
sera encaminhado para um acompanhamento psicologico chamado Programa de
Acompanhamento e Apoio ao Policial Militar (PAAPM), pois os estudos efetuados apos
implementagdo do Sistema de Avaliagdo de Desempenho (SADE), mostrou que os
avaliados que obtém a classificagdo inferior, estdo muitas vezes enfrentando algum
problema psicoldgico, como depressdo, transtorno pos traumatico, transtorno bipolar, e
outros, tendo em vista que a profissdo em si gera um estresse muito desgastante no

decorrer dos anos de carreira. Cientes disto, a PMESP dispde de todos os recursos para

apoiar seu profissional.

12
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3.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

A avaliagdo de desempenho ¢ uma importante ferramenta da gestdo de pessoas,
através dela a empresa consegue analisar o grau de contribuicdo e envolvimento dos
colaboradores. Dessa forma, pode-se observar se o0s objetivos pessoais dos
colaboradores estdo alinhados com os da empresa. Existem varios tipos de avaliagdes,

sendo elas:

1. Autoavaliacao

Nesse tipo de avaliacdo os colaboradores se auto avaliam de dessa forma
promovem a reflexdo, distinguindo seus pontos fortes e fracos e assim melhorando seu

desempenho na empresa.
2. Avaliagao 360°

Neste modelo de avaliagdo todos participam, gestores, lideres e liderados, certo
afirmar que esse tipo de avaliagdo pode trazer consigo um pouco de parcialidade de
alguns dos envolvidos. Para uma efetivagdo desse método, seria bom utilizd-lo em

conjunto com outro tipo, para certificar-se dos resultados.

3. Avaliagao por objetivos

Esse modelo de avaliagdo se baseia no cumprimento dos objetivos definidos
para um colaborador. E preciso considerar o seu empenho e seus resultados, mas
também as circunstancias externas que podem ter interferido em suas tarefas. Esse ¢ o

método utilizado pela PMESP.
4. Avaliagdo por competéncias

A avaliagdo por competéncias ¢ a aferi¢do realizada no quanto o funciondrio
cumpriu com esses requisitos dentro do periodo proposto, podendo ser dividida em trés
categorias sendo conhecimento da sua area de atuacgdo, aptidao para desenvolvé-la e

saber fazer realmente aquilo que lhe € proposto pela empresa.

13
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5. Avaliagdo da equipe

O nome ja diz por si s, a avaliagdo em equipe ajuda a compreender o
comportamento individual de cada integrante, podendo desta forma ajudar no aspecto

relacionamento.
6. Avaliagdo por escala grafica

Neste método ¢ avaliado a assiduidade, trabalho em equipe e sdo utilizadas
escalas de valores, devendo ser dentro do possivel utilizada juntamente com outra

técnica de avaliagao.
7. Avaliagao da lideranga

O desempenho da lideranca também deve ser avaliado, os lideres possuem
grande responsabilidade sobre o desempenho das equipes. A avaliacdo pode ser feita
pelos colaboradores e superiores dos lideres para ficar mais completa. No caso da
PMESP esse método estd vinculado ao da avaliagdo por objetivos, pois as avaliagcdes

ocorrem em todo nivel de graduagdo ou patentes.

3.2.1 TECNICAS DE AVALIACAO

Quando pensamos em avaliagdo de desempenho, temos um vasto campo com
diferentes técnicas para medir a performance dos funciondrios. Entretanto alguns
métodos sdo usados com mais frequéncia, ndo por serem mais eficientes ou rapidos que
outros. Porém cada cultura organizacional exige uma técnica de avaliagdo diferente,
algumas delas sao:

e Avaliacdo 360: Onde o funcionario tem a oportunidade de se auto avaliar e
avaliar seus superiores e colegas de trabalho. Este modelo vem ganhando forca
nas instituicdes, pois as avaliagdes sdo andnimas, e dd ao colaborador a

confianca de avaliar seus colegas como um todo.

14
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Avaliagao por competéncia: Este método individual é baseado nas competéncias
que o funcionario cumpriu dentro do periodo avaliado, tais como se 0 mesmo
tem aptiddo, sabe executar as tarefas que sdo propostas e se as faz com
motivacao.

Avaliagdo de Equipe: Muito usada para se avaliar a equipe como um todo, a
avaliacdo do time traz alguns critérios pré estabelecidos, como as competéncias
necessarias, metas definidas, a comunicagao e o fluxo de trabalho.

Avaliagdo por escala grafica: E um dos métodos mais tradicionais, onde os
requisitos para a avaliacdo s@o um documento que ¢ dividido em colunas
horizontais e verticais, contendo os critérios que serdo analisados, como bons ou
ruins

Avaliagdo por comparagdo por pares: Também conhecida como comparagao
binaria, o nome se da pelo fato da mesma ser realizada através da comparagao de
dois colaboradores. A vantagem ¢ que este tipo de avaliacdo traz a empresa a
simplicidade na execucdo, porém ¢ mais limitada as empresas pequenas pelo seu
tempo de execugao.

Escala Grafica: Esta avaliacdo ndo exige muita técnica, entretanto a mesma se
torna limitada. A maneira como a avaliagdo ¢ executada consiste na criagdo de
um formulario, com colunas com as variaveis que serdo avaliadas e os valores

ou notas das competéncias.

3.2.2 MODELOS DE AVALIACAO

Na PMESP ¢ utilizado o método de avaliacdo por objetivos realizado pela

lideranga. Hoje com a tecnologia avancada, todo processo ¢ feito online pela plataforma

da Intranet de acesso somente aos funciondrios (policiais militares) sendo que o

graduado (chefe) que ird avaliar seu subordinado fara de forma eletronica. O avaliado

terd acesso as informacgdes da sua avaliacdo e caso ache que ndo condiz com a verdade,

ele tem um prazo de 30 dias para entrar com recurso formal, solicitando nova avaliacao

pelo chefe de maior patente do seu avaliador.

15
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Nas avaliagdes sdo verificadas todo um conjunto, responsabilidade, iniciativa,
capacitacdo profissional, motivagdo para o trabalho, disciplina no trabalho, controle
emocional, relacionamento interpessoal, tenacidade, perspectiva da carreira profissional,
produtividade, sociabilidade e aptiddo fisica, no final com a contagem dos pontos, o
avaliado pode ficar com uma dos quatro niveis de classificacdo da avaliagdo, sendo elas:
Superior, Normal com Tendéncia Superior, Normal com Tendéncia inferior e inferior.
Caso o avaliado fique com a avaliacdo inferior e ndo queira entrar com recurso, ele tem
a op¢ao de mudar de equipe, ou de companhia (local onde exerce as suas fungdes),

dando assim oportunidade de melhorar sua avaliagdo no proximo semestre.

O Oficial comandante direto do Avaliado, deve se reunir para definir quais
medidas saneadoras serdo aplicadas, além de outras providéncias administrativas
julgadas necessarias para melhorar o desempenho do Policial Militar avaliado com

conceito INFERIOR.

As medidas saneadoras sdo:

I - Treinamento interno para fins de atualizacdo;

IT Indicagdo para frequéncia a curso ou estagio;

IIT - Indicagdo para estudos especificos da area (atualizagdo profissional);

IV - Adequacdo e ou alteracdo de fungao/atividade;

V - Encaminhamento para orientagao ou acompanhamento psicologico;

VI - Readequagdo para nova fungdo, em atividade ligada a sua capacitagao

técnico-profissional;

VII - Movimentagdo interna ou movimentagao para outra OPM, onde possa

desempenhar sua capacitagdo técnico-profissional;

VIII - Indicagdo para a realizagdo de estagio de atualizacao profissional sobre

Chefia e Lideranga;

IX - Outras providéncias administrativas a critério do Cmt/Ch/Dir.

16
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4. CONCLUSAO

Em vista dos argumentos apresentados para a elaboragdo do trabalho, sabemos
que a Secretaria de Seguranga Publica do Estado de Sao Paulo e outras entidades
correlacionadas utilizam o mesmo sistema de avaliacdo desde 10 de Fevereiro de 2012.
Para os policiais militares, a avaliagdo de desempenho ¢ de extrema importancia, pois
com a mesma, se consegue galgar possiveis vagas em concursos internos. O trabalho foi
desenvolvido com informagdes referentes a PMESP ( Policia Militar do Estado de Sao
Paulo), na qual a funcdo se caracteriza em prevengdo ostensiva e preventiva ao crime
através de policiais militares fardados e armados que patrulham os 645 municipios do

Estado de Sao Paulo.

A avaliacdo de desempenho com os policiais militares, sdo realizadas
semestralmente da forma que o més de janeiro serd comparado com a avaliacdo anterior,
posteriormente em agosto segue o mesmo parametro. Entretanto, s6 serd possivel que
ocorra a avaliacdo se o superior hierarquico ocupar o comando em um periodo igual ou
superior a 60 dias, os métodos utilizados sao diversificados entre avaliagdo de objetivo e
lideranga, onde todo o processo ¢ feito de forma eletronica. Apos a execugdo do teste o
gestor imediato ird avaliar seu subordinado, caso o mesmo ache que sua avaliagdo ndo
condiz com a verdade, o mesmo tem prazo de 30 dias corridos para entrar com um
recurso formal solicitando sua reavaliacdo para algum gestor de maior patente. Esta
avaliacdo traz diversos tipos de competéncias exigidas do colaborador, a contagem dos
pontos faz com que o avaliado seja classificado em quatro linhas sendo elas superior,
normal com tendéncia superior, normal com tendéncia inferior e inferior. Através dessa
avaliacdo ¢ disponibilizado treinamentos para o desenvolvimento de seus profissionais.
As praticas adotadas sdo videos mensais onde os colaboradores sdo orientados quanto
ao tipo de procedimento e servigos prestados, com a mesma linha de pensamento todos
os anos a Policia Militar oferece um estagio de aperfeigoamento profissional, o0 mesmo
tem obrigatoriedade, pois a falta impede que os profissionais consigam prestar futuros

concursos internos ou serem promovidos.

Porém os treinamentos ndo se limitam aos citados anteriormente, o

embasamento tedrico vem através da mentoria de profissionais experientes auxiliando
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0s mais novos, essa técnica possibilita que seja trocada vivéncias. Nao podemos deixar
de citar a gamificacdo que vem fazendo sucesso entre as empresas, pois a mesma
oferece elementos ludicos para promover o conhecimento e aproveitamento em
dindmicas. Entretanto algumas organizagdes ndao dispdem de muitas horas ou mesmo
lugares especificos para que os treinamentos sejam executados, por conseguirem fazer
as demandas de forma remota optam pela técnica de EAD, mesmo sendo conhecida no
mercado muitas organizagdes ainda preferem o treinamento de forma presencial, pois
esta técnica permite que exista dialogos e interagdo entres os participantes, como
também se ¢ capaz de tirar a divida diretamente com o orientador do treinamento.

Apesar de ndo serem os unicos métodos, sdo os mais utilizados entre as organizagdes.

Caso apos o treinamento nao se veja melhoria, o colaborador pode mudar de
equipe se julgar necessario, ou o superior do avaliado deve definir quais medidas
saneadoras serdo aplicadas, além de outras providéncias administrativas se julgar

necessario para melhoria de desempenho do policial.

Depois de conhecermos como funciona na pratica as Avaliacdes de
Desempenho, Treinamentos € Desenvolvimentos da Policia Militar do Estado de Sao
Paulo, podemos concluir o quanto é de grande importancia essas praticas dentro de uma
organizagdo, sdao ferramentas que se forem usadas corretamente, analisadas e
controladas, podem trazer muitos beneficios ao ambiente de trabalho, tanto em prol da
empresa, quanto do funciondrio. Com essas praticas, todos tém a oportunidade de se
aperfeigoar, adquirir novos conhecimentos, aprimorar os que ja tem, e de analisar se os
objetivos estdo sendo alcancados e onde ¢ preciso haver mudangas para melhoria.
Treinamentos sdo eficazes no desenvolvimento de pessoas e agregam valores, essas
acOes também contribuem significativamente na motivacao dos colaboradores, fazendo

com que tudo ocorra da melhor forma possivel apos eles terem sido capacitados.

Assim fica explicito de que a capacitacdo e o desenvolvimento sucessivo dos
profissionais militares se apresenta como uma forte alternativa para que a administragao
venha oferecer uma gestdo de qualidade, que reflita em resultados positivos para a

comunidade local e para a carreira dos policiais.
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