INSTITUTO SUPERIOR DE CIENCIAS
POLICIAIS E SEGURANCA INTERNA

A AVALIACAO CURRICULAR COMO ESTRATEGIA
DE ENRIQUECIMENTO E VALORIZACAO NA

POLICIA DE SEGURANCA PUBLICA

Autor: Liliana Patricia Pinto Marinho

Orientador: Superintendente José Ferreira de Olivei ra

Lisboa, fevereiro de 2015




LILIANA PATRICIA PINTO MARINHO

A AVALIACAO CURRICULAR COMO ESTRATEGIA DE ENRIQUECIMENTO E VALORIZACAO

NA

PoLiCIA DE SEGURANGA PUBLICA

Relatorio Final do 1.° Curso de Comando e Direcdo P olicial

Orientador:

Superintendente José Ferreira de Oliveira

Lishoa: 2015



AGRADECIMENTOS

Interessa lembrar as pessoas que, ndo obstante a simplicidade do trabalho,
se prontificaram, sempre que necessario, a dar o seu apoio, suporte e contributo
para a sua concretizacdo. Correndo o risco de me esquecer de alguns daqueles
que ao longo destas semanas me escutaram, orientaram e compreenderam o
objetivo desta tarefa, vou personalizar alguns nomes.

Ao Senhor Diretor Nacional Adjunto para a Unidade Organica de Recursos
Humanos da Direcdo Nacional da Policia de Seguranca Publica, Senhor
Superintendente José Ferreira de Oliveira, pela disponibilidade para orientar este
trabalho, que mereceu o seu total incentivo desde o primeiro contacto, pelos
doutos conselhos e por toda a cooperacao.

A Senhora Professora Doutora Paula Espirito Santo pelo auxilio na parte
metodoldgica.

Ao Senhor Professor Doutor Artur Rocha Machado pela prestimosa
colaboracéo na partilha de bibliografia e pertinentes sugestdes.

A Senhora Intendente Maria dos Anjos Pereira, ao Senhor Intendente Jo&o
Paulo Caetano e a Senhora Subintendente Ana Rodrigues, pela partilha de saber
e contributos que conduziram ao enriquecimento do trabalho.

Aos oficiais, chefes e agentes do Comando Metropolitano da Policia de
Seguranca Publica do Porto pela partilha de experiéncias fundamentais para o
estudo.

A Comissério Lucia Silva pela amizade, por toda a disponibilidade e auxilio
prestado na recolha de dados e de bibliografia.

A Diana Catarina, amiga incondicional, pelas palavras encorajadoras nos
momentos de esmorecimento e prestimosa colaboracdo na revisédo do trabalho.

Ao Joao pelo amor, paciéncia, estimulo nas horas de desalento, partilha de
ideias e apoio incondicional em todos 0s momentos.

A todos, muito obrigada!

A AVALIAGAO CURRICULAR COMO ESTRATEGIA DE ENRIQUECIM ENTO E VALORIZAGAO NA PSP [



RESUMO

A gestao de recursos humanos e de carreiras assume-se, na sociedade atual,
como a pedra angular de qualquer gestor, porque o capital humano, fundamental
em qualquer organizacéo, exige ser motivado e reconhecido. Neste sentido, a
Policia de Seguranca Publica, apesar de manter uma estrutura organizacional de
matriz weberiana, tem vindo a adotar a meritocracia como método de ascensao
na carreira.

Importa, por isso, aferir, recorrendo a revisdo documental e a observacao
participante, se a materializacdo do método de avaliacao curricular, utilizado para
recrutamento para categoria superior na carreira policial da Policia de Seguranca
Plblica, é blindado e consubstancia uma estratégia para o enriquecimento e
valorizacdo do pessoal policial. Conclui-se que o modelo esta desprotegido,
identificando-se fatores que carecem de ser expurgados, porgue nao garantem o0s
principios da equidade, da justica e da igualdade de oportunidade e condi¢cfes de
todos os candidatos, baluartes neste processo.

Em consequéncia, ferem a consciéncia estamental do trabalhador e

conduzem a sua desmotivagao.

Palavras-chave: Policia de Seguranca Publica; avaliagdo curricular; meérito;

motivacao.
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ABSTRACT

The human resources and careers management has assumed itself, in our
current society, as the cornerstone of any manager, because of the human capital,
essential in any organization, which requires being motivated and recognized.

Therefore, the Public Security Police, which has kept an organizational
structure of Weber matrix, has been adopting the meritocracy as a career
advancement method.

Thus, it is important to verify, making a serious request to the document
review and observation, if the effective method of curriculum evaluation used
during the recruitment process to a higher category inside the police force of the
Public Security Police is unbreakable and if it substantiates a strategy to enrich
and enhance the police officers. We can conclude that the model is unprotected,
and we are able to identify some factors that need to be cleared because they do
not guarantee the principles of equity, of justice and of equality of opportunities as
well as the same conditions to all the candidates, that are the basis of this
process.

As a result, this model hurts the esteem and honourableness of the worker

and it leads to a lack of motivation.

Keywords: Public Security Police; curriculum evaluation; merit; motivation.
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RESUME

La gestion des ressources humaines et des carrieres professionnelles
s'imposent dans la société actuelle comme la pierre angulaire de tout
gestionnaire, car le capital humain, clé de toute organisation, exige d'étre motivé
et reconnu. C’est ainsi que la Police de Sécurité Publique, bien gu’elle maintienne
une structure organisationnelle de matrice wébérienne, a adopté la méritocratie
comme modele de progression professionnelle.

Notre étude a pour objectif de vérifier si la méthode d'évaluation
professionnelle utilisée pour la progression dans la carriere de Police est
effectivement blindée et si elle constitue une stratégie pour I'enrichissement et le
perfectionnement du personnel de la police. Il semble que le modeéle n'est pas
véritablement protégé et nous identifions les criteres qui doivent étre purgés en
raison de ne pas assurer les principes d'équité, de justice et d'égalité des chances
et des conditions matérielles pour tous les candidats.

En conséquence, ces criteres froissent l'estime et [I'honorabilité du

fonctionnaire et conduit & sa démotivation.

Mots-clés: Police de Sécurité Publique; évaluation curriculaire; mérite; motivation.
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INTRODUCAO

1. ENQUADRAMENTO TEMATICO

Os sucessivos governos, cientes da inadaptacédo do velho modelo burocratico
da Administracdo Publica (AP), de matriz weberiana®, & nova realidade social e
econdémica, tém procurado respostas nos novos sistemas de gestdo publica,
desenvolvidos em diversos paises, operados no quadro da Nova Gest&o Publica?
(NGP) e da public governance. As grandes reformas da Administracdo® tém
incidido na procura de redugdo do centralismo burocratico e das despesas do
aparelho administrativo estatal e, no que respeita aos recursos humanos, na
criacdo de mecanismos de valorizacdo dos trabalhadores através do
reconhecimento do mérito individual, de oportunidades de aperfeicoamento
profissional, de formagdo adequada ao sistema de carreiras e pela criagdo de
incentivos que premeiem a criatividade, o trabalho e o mérito (Madureira &
Rodrigues, 2006; Madureira, Rodrigues e & Ascensio, 2013).

A Policia de Seguranca Publica (PSP), apesar de manter bem arraigado o
sistema administrativo-burocratico, fruto das especificidades proprias®, néo
escapa a essas reformas estruturantes do Estado-administracdo. Por isso,
consciente de que 0 sucesso institucional passa pela sua capacidade de
adaptacao, a PSP tem revisto as suas politicas de gestado de recursos humanos,

porquanto, em todas as organizacfes, a pessoa é o fator mais relevante para o

! Caracteriza-se pela existéncia de um formato organizacional e de uma direcdo regulados por
regras rigidamente estabelecidas, em que as acdes decisérias ou deliberativas procuram
concretizar objetivos pré-definidos.

2 Expressao introduzida por Christopher Hood (1991, pp. 4, 5), utilizada para designar as doutrinas
administrativas que visam a profissionalizacdo da gestdo nas organizacdes publicas, padrées de
desempenho e medidas de avaliacdo, énfase no controlo e nos resultados, desagregacdo das
grandes unidades do setor publico, introducéo da competigdo no setor publico, enfoque nos estilos
e praticas de gestdo do setor privado (managerialismo) e énfase na disciplina e parcimoénia na
utilizacdo dos recursos.

® Mormente o Plano de Reestruturagdo da Administracdo Central do Estado (PRACE) e o Plano de
Reducédo e Melhoria da Administracdo Central (PREMAC)

* De entre essas especificidades, destacam-se trés que, pela forca da tradicdo politico-cultural
centralizadora e autoritaria, geram atritos nas mudancas em curso, mantendo o sistema de
administracdo burocratica como dominante: o monopdlio estatal da forca publica (coacdo); a
organizacdo fortemente hierarquizada da instituicdo policial; e a origem castrense das forgas de
seguranca que, ainda hoje, impde disciplinas e valores muito proprios.
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Introdugdo

seu desenvolvimento e sustentabilidade. O gestor de recursos humanos tem,
obrigatoriamente, de *“... conhecer as pessoas que gere, para melhor
compreender 0s seus comportamentos, quer profissionais, quer pessoais, e poder
fazer uma leitura correta das suas motivacdes e desmotivacbes” (Camara, Guerra
e Rodrigues, 2013, p. 31).

Neste contexto, a gestdo de carreiras surge nas organizagdes como uma
resposta mais completa as suas necessidades no que concerne a gestdo de
recursos humanos. Por um lado, estimula o desenvolvimento pessoal e
profissional e, por outro lado, integra uma pandplia de politicas e praticas de
administracao de pessoas, com o0 objetivo de utilizar a capacidade do ser humano
por inteiro (Dutra, 1996, pp. 7, 8).

A PSP nao tem ficado alheia a esta politica de gestdo de carreiras, tendo
adotado estratégias que, além de constituir um fator motivacional, assentam no
enriquecimento e valorizagdo dos seus recursos humanos. Como refere
Sotomayor, Rodrigues & Duarte (2014, p. 265), 0 sucesso de uma organizacao
passa por ter colaboradores motivados, empenhados na prossecucdo dos

objetivos da organizacéo e que se identifiguem com a sua cultura organizacional.

2. JUSTIFICACAO DO TEMA

A organizacdo hierarquica da PSP caracteriza-se pela existéncia de um
formato organizacional e de uma direcdo regulados por regras rigidamente
estabelecidas, em que as ac¢fes decisérias ou deliberativas procuram concretizar
objetivos pré-definidos, tendentes a coordenacdo da vida em sociedade. Este
sistema de gestdo pressupfe a existéncia de categorias e postos (que, na
tradicdo, encontram as suas origens nos modelos de organizacdo militares®), de
onde decorre o conceito de carreira e, por ineréncia, um sistema de promocao e
de progresséo juridicamente disciplinado em funcdo de certos principios, uns
imprescindiveis, outros mutaveis. E esta particularidade que atribui, & matéria da
gestao das carreiras policiais, destacada relevancia.

A gestdo de carreiras tem vindo a assumir uma importancia crescente no

quadro dos novos modelos de administracdo, tanto em funcdo da gestédo

°> Antes do nascimento da primeira forca de seguranca civil (0 Corpo de Policia Civil), as
instituicbes policiais antecessoras tinham natureza militar: a Guarda Real de Policia, a Guarda
Nacional e as Guardas Municipais. Sobre estas corporacdes, vide Borges, 1980, pp. 133-183.
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Introdugdo

organizacional (da propria instituicdo), como em funcéo da gestdo de recursos
humanos, maxime, na vertente motivacional.

A motivacdo e o desempenho dos trabalhadores sdo determinantes para o
sucesso de uma organizacdo. Por isso, as politicas de gestdo de recursos
humanos, quando bem conduzidas, contribuem para a qualidade do servigo e
para a satisfacao do cliente/utente/cidaddo (Bilhim, 2006, pp. 206, 207).

No quadro desta tematica e na linha de raciocinio de que as pessoas séo 0
elemento chave para o sucesso de qualquer instituicdo, elege-se como objeto do
presente estudo o modelo de recrutamento para acesso a categoria superior na
carreira, em vigor na PSP, assente no método de avaliagao curricular, no sentido
de aferir se este favorece a motivacao e a valorizacdo do pessoal policial da PSP.
O facto de estar em curso diversos procedimentos concursais® contribui para a

atualidade do tema.

3. PROBLEMATICA DA INVESTIGACAO

Qualquer problema a ser pesquisado, s6 tem relevancia se puder contribuir
para a obtencdo de novos conhecimentos e oferecer solucbes para as
organizacoes (Gil, 1999, pp. 50, 51).

O presente trabalho, cuja matéria ainda ndo se encontra tratada, visa dar
corpo a um estudo descritivo e de carater exploratério’ sobre o método de
avaliacao curricular utilizado no acesso a categoria superior da respetiva carreira
(promocéao) do pessoal com fungdes policiais na PSP. Pretende-se verificar se 0s
critérios valorativos do método de avaliacdo curricular sdo equilibrados, justos e
propiciam, na realidade, a consubstanciacdo de uma estratégia para a motivagao,
o desenvolvimento de competéncias, a valorizagdo e o0 enriquecimento dos

recursos humanos da PSP.

® Procedimento concursal n.° 02/2014 para preenchimento de quinhentos postos de trabalho de
agente principal; Procedimento concursal n.° 04/2014 para preenchimento de vinte e dois postos
de trabalho de comissario do Curso de Formacao de Oficiais de Policia (CFOP); procedimento
concursal n.° 05/2014 para preenchimento de vinte e dois postos de trabalho de comissario nao
CFOP; procedimento concursal n.° 06/2014 para preenchimento de cinquenta e cinco postos de
trabalho de chefe principal; procedimento concursal n.° 08/2014 para preenchimento de quinze
postos de trabalho de intendente; procedimento concursal n.° 09/2014 para preenchimento de oito
postos de trabalho de superintendente (entretanto ja concluido); e o procedimento concursal n.°
10/2014 para preenchimento de treze postos de trabalho de superintendente-chefe.

’ Sobre este assunto vide Ribeiro, 1999, p. 24, 25.
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Face a dimenséo restritiva imposta a elaboracéo do relatério, ndo se aflora as
formulas de ponderacdo dos critérios valorativos. O relatério também nédo se
reporta a figura da progressdo, nem ao recrutamento para categorias de ingresso
na carreira.

Gizada a problematica do estudo, é necessario encontrar o fio condutor da
investigacao e definir a questdo basilar, que consiste na tentativa de exprimir, com
a maior exatidao possivel, 0 que se procura saber (Quivy & Campenhoudt, 2005,
pp. 34, 44; Sarmento, 2013, p. 8). Neste sentido, esta investigacdo procura dar
resposta a seguinte questéo de partida:

O método de avaliagdo curricular para efeitos de pr  omocao, em vigor na
PSP, assenta em lidimos e justos fatores, contribui  ndo para a motivacao, o
enriquecimento profissional e a valorizacdo do pess oal policial?

Para responder a pergunta de partida € importante abordar outras questdes,
gue podem ser consideradas perguntas intermédias e permitam construir um
caminho mais claro, rumo a possiveis conclusdes sobre o problema central deste
trabalho. Neste seguimento, as perguntas derivadas (PD) séo:

PD 1: Os vetores valorados no método de avaliacdo curricular para
promocdo do pessoal policial da PSP garantem a equidade e a
justica?

PD 2. O meétodo de avaliagdo curricular aplicado na PSP propicia a
consolidacdo de uma estratégia de enriquecimento e valorizacao

das pessoas?

4. OBJETIVOS DA INVESTIGACAO

Delineada a questdo da investigacdo, segue-se a formulacdo do objetivo
geral:

Aferir a justica e a equidade dos critérios pondera  dos no método da
avaliacao curricular, utilizado no processo de recr utamento para categoria
superior da carreira do pessoal policial da PSP.

Face ao objetivo geral, € ainda necessario precisar e restringir as linhas

orientadoras da investigacao, relevando os seguintes objetivos especificos:
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i. ldentificar as implicacbes que o0s critérios utilizados no método de
avaliacdo curricular tém na motivacdo e no desenvolvimento de
competéncias.

ii. Verificar se os critérios valorados no método de avaliacdo curricular
garantem a equidade, a justica e a igualdade de oportunidades e de
condi¢bes dos candidatos.

5. METODOLOGIA DA INVESTIGACAO

A metodologia cientifica utilizada, face a matriz descritiva e exploratoria do
estudo, foi 0 método qualitativo e de observacéo participante®,

A investigacdo suporta-se, numa primeira fase, na revisao da literatura, com o
objetivo de estremar conceitos. Segue-se a analise documental do acervo
legislativo e documental relevante para o estudo, nomeadamente dos ultimos trés
regimes estatutarios do pessoal policial da PSP. Por fim, através do método de
observacdo participante, integrando a investigadora 0 universo de recursos
humanos da PSP, acedeu-se a documentos relacionados com o0s Varios
procedimentos concursais e outros do dominio reservado da instituicdo policial® e
recolheu-se informacgédo junto de oficiais, chefes e agentes do Comando
Metropolitano da PSP do Porto (COMETPOR), em particular da 2.2 Divisao

Policial, candidatos em procedimentos concursais'® em curso ou passados.

6. SINTESE DOS CAPITULOS

O corpo da investigacdo condensa-se em trés capitulos, procurando-se a
adocdo de uma sistematica integradora de trés ideias fundamentais do estudo,
que se sintetizam no titulo de cada um desses capitulos.

O Capitulo 1 é dedicado a caracterizagcdo da carreira profissional nas
instituicbes administrativo-burocraticas e a concetualizacdo das nocdes de
carreira, mérito, promoc¢do e motivacdo. Estes conceitos sdo essenciais para a
compreensao global do estudo, sem o que seria dificil chegar ao que se pretende

demonstrar.

® para mais desenvolvimento sobre este método vide Gil, 1999, pp. 113, 14; Correia, 2009, pp. 31-
36; Santo, 2010, pp. 29,30; Sarmento, 2013, p. 4.

° Ordens de Servigo, Despachos da PSP e Normas de Execucdo Permanente.

1% procedimentos concursais invocados na nota 3.
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Introdugdo

No Capitulo 2, faz-se uma breve investida na historia da PSP, de forma a
compreender a evolu¢cdo do quadro dogmaético e legislativo no que tende as
carreiras e respetivo processo de promocao, incluindo-se a analise do estatuto e
regulamentos em vigor. Afinal, o0 moderno sistema meritocratico ndo surgiu
espontaneamente. Tem raizes histéricas com interesse para a presente
investigacao.

No Capitulo 3, focam-se, com base nos dados obtidos através da observacéo
participante, com a maior objetividade possivel, as vulnerabilidades dos fatores do
método de avaliagdo curricular que comprometem os principios da justica e
equidade.

Na ultima parte, retiram-se as conclusfes obtidas, as limitacdes do estudo e

as sugestdes para investigagoes futuras.
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CAPITULO 1

A CARREIRA PROFISSIONAL NAS INSTITUICOES
ADMINISTRATIVO-BUROCRATICAS

No presente capitulo, evidenciam-se alguns aspetos genéricos e conceitos
essenciais ao enquadramento e compreensao da tematica. Caracteriza-se, em
magros tracos, a nocado de administracdo burocratica e especificam-se alguns
aspetos quanto a sua recente modernizacdo, para chegar a ideia da crescente
importancia que tem sido dada a gestdo dos recursos humanos nas organizagoes.
A esta moderna gestdo, associam-se 0s conceitos de carreira, promogéo, merito,

e motivacao, a volta dos quais flui o estudo.

1.1. A CARREIRA COMO ELEMENTO CARACTERIZADOR E ESSE NCIAL
DAS ORGANIZACOES ADMINISTRATIVAS

Quando se pensa na organizacao administrativa do Estado, € comum trazer a
colacdo o aparato burocratico criado e destinado a prosseguir as mais diversas
funcdes essenciais a vida em sociedade (e.g. a seguranca publica, a justica, a
defesa nacional, a garantia dos direitos e liberdades individuais), confiadas a
determinados 6rgdos do Estado contemporaneo, dotados de poderes funcionais
ou competéncias proprias, definidas e delimitadas por lei.

Os modelos de organizagdo da AP sempre tiveram tracos caracteristicos, uns
decorrentes das necessidades de funcionamento dos servicos publicos (numa
l6gica de eficécia, eficiéncia e racionalidade dos meios), outros inerentes ao
recrutamento e contratacdo de funcionarios, cuja matéria central é, direta ou

indiretamente, “... o salario, mediante a definicdo do horario, dos cargos de
trabalho, dos sistemas de incentivacdo, do enquadramento das categorias e da

carreira” (Regalia, in Bobbio, Matteucci & Pasquino, 1998, p. 271).
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A carreira profissional constitui um dos mais importantes mecanismos
estruturantes da organizagao das instituicdes publicas.

E com o Decreto-lei (DL) n.° 191-C/79, de 25 de junho, que, pela primeira vez,
se fixaram principios gerais para a estruturacdo de carreiras. Nessa altura, o
Governo reconheceu a urgéncia em disciplinar tdo importante matéria, face as
numerosas situacdes de injustica originadas pelo estado de subvalorizagdo que
era dada a multiplas categorias ou carreiras™'. Apesar de o objeto central deste
diploma legal ser a “carreira profissional’, o legislador ndo definiu o conceito,
parecendo ter deixado para as ciéncias sociais e literatura juridica o 6nus dessa
tarefa.

O conceito carreira, como menciona Bilhim (2002, pp. 145, 146; 2006, p. 288),
rodeia-se de varios significados, podendo entender-se como 0 conjunto de
experiéncias profissionais, a ocupacgao profissional, a sequéncia de fun¢des ou o
desenvolvimento profissional. Os dois Ultimos tépicos sdo 0s gue interessam ao
presente estudo.

No DL n.° 248/85, de 15 de julho®, surge a definicéo legal de carreira, como
“... 0 conjunto hierarquizado de categorias, as quais correspondem func¢des da
mesma natureza a que os funcionarios terdo acesso de acordo com a antiguidade
e 0 meérito evidenciado no desempenho profissional” (artigo 4.°, n.° 1).

Uma carreira, vista da base para o vértice de uma piramide, compreende
varios patamares ou estratificagcdes, cujo sentido ascendente é acompanhado por
um incremento da responsabilidade funcional e alargamento do poder decisorio,
associando-se, em regra, um aumento do status social ou, melhor, o que Weber
denomina de consciéncia “estamental™®. Esses patamares s&o designados de
categoria, “... a posicdo que os funcionarios ocupam no ambito de uma carreira,
fixada de acordo com o conteudo e qualificacdo da funcdo ou fungdes, referida a
escala salarial da funcao publica (artigo 4.°, n.° 2, do DL n.° 248/85).

A ideia essencial do conceito carreira € a de profissdo caracterizada pela
melhoria e pela ascenséo gradual, dagueles que a exercem. Significa o conjunto
de lugares e respetivas categorias percorridos sucessiva e ascensionalmente por

um funcionario, mediante promocdao (Alfaia, 1990, p. 232).

! preambulo do DL n.° 191-C/79, de 25 de junho.
12 Revogado pela Lei n.° 12-A/2008, de 27 de fevereiro.
'3 Desenvolver-se-4, na oportunidade, este conceito de Weber.
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Autores como Videira & Rodrigues (2002, p. 50) e Machado & Portugal (2014,
p. 32) descrevem carreira como 0 percurso profissional, constituido por uma série
de categorias, em que cada uma delas tem contetdos idénticos ou pertencem a
mesma area funcional, gradualmente mais complexas e exigentes em
responsabilidades, a que se pode ascender mediante diversos critérios de gestao
(experiéncia, antiguidade, mérito), distribuidas por diversas posi¢des salariais, no
ambito das quais se alcanca a evolucdo profissional™.

A expressao carreira, além de sugerir um papel mais ativo do trabalhador,
implica a sua interligagdo a véarias dimensdes: autodesenvolvimento,
desenvolvimento da carreira e desenvolvimento da vida pessoal e familiar
(Kilimnik, Castilho & Sant’/Anna, 2006, p. 258-261).

Como é bom de ver, as organizacbes devem centrar uma boa parte da sua
atencdo na gestdo de carreiras. Gerir carreiras consiste num “... processo que
revela mais-valias para a organizacao e para o individuo, uma vez que permite a
gestdo de expetativas, objetivos, desenvolvimento de competéncias e
empenhamento organizacional” (Ascenséo, 2009, p. 52).

A gestéo de carreiras tem um impacto sério no mundo profissional envolvente.
Uma grande parte da energia humana é desperdicada quando a gestdo de
recursos humanos € mal empreendida por uma organizacdo. Uma gestao
apropriada de carreiras (e de recursos humanos) passa muito pela estipulacdo de
critérios de avaliagdo de mérito do trabalhador que favoreca a equidade, a justica
e a oportunidade de ascensao (Sotomayor, Rodriges & Duarte, 2014, pp. 165-
170).

A AP, ao longo das varias reformas, teve sempre essa preocupacéo, de modo
que tem vindo a estruturar o sistema de carreiras, introduzindo novas técnicas de
gestdo, nomeadamente recrutamento e selecéo, formacéo profissional, analise de
funcbes e avaliagdo do desempenho, com o fim de contribuir para a sua
modernizacao (Videira & Rodrigues, 2002, p. 33).

A PSP nao ficou imune a estas metamorfoses na Administracdo e a gestao de

carreiras tem-se traduzido na procura de estratégias, mecanismos € instrumentos

4 vVideira & Rodrigues (2002, p. 33) acrescentam que “... a estruturacdo de um sistema de
carreiras pressupde a realizacdo prévia de uma acdo de analise de fungdes ou uma avaliacao
global de funcdes que defina o universo funcional da organizacdo. A analise de funcdes contribui
para a estruturacdo de um sistema de carreiras, ao identificar e definir as diversas areas
funcionais, respetivos graus de complexidade e responsabilidade e permite estruturar e designar
adequadamente grupos de pessoal e carreiras profissionais de carater dinamico”.
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gue possibilitem antecipar as expetativas e necessidades dos seus recursos
humanos, bem como reforcar a sua valorizagdo e satisfacdo. O método de

avaliacao curricular € uma dessas estratégias.

1.2. CARREIRA E ESTRUTURA HIERARQUICA DAS INSTITUIC OES

Os novos modelos managerialistas da AP nao se apresentam como modelos
de rutura com o paradigma burocréatico weberiano. Do ponto de vista analitico, a
AP exibe fragmentos do modelo burocratico, da NGP e da governance (Araujo,
2004).

O modelo weberiano da organizacdo da AP caracteriza-se, na esséncia, pela
existéncia de um contrato de nomeacao para um cargo publico, salario e carreira,
pela divisdo vertical do trabalho, pelo desdobramento quantitativo das tarefas
administrativas, pela distribuicdo ou reparticdo da autoridade e do poder decisorio
ao longo da hierarquia, pela distribuicéo, fixacao e delimitacdo dos meios coativos
a empregar, e pela existéncia de uma estrutura de comando e diregcdo em forma
piramidal, orientada do topo para a base — hierarquia de cargos (Weber, 2004,
pp. 199, 204, 529).

Nas bases da teoria da burocracia, Weber aponta a autoridade racional-legal
como fonte de poder dentro das organizacdes, caracterizando o modelo
burocratico a partir trés principios essenciais: a formalidade — estabelecendo as
regras, 0s meios e os fins a atingir, para reduzir, tanto quanto possivel, a
discricionariedade individual na execucdo das tarefas (Weber, 2004, pp. 200,
233); a impessoalidade — “obedece-se as regras e nao a pessoa”, evitando-se,
assim, a apropriacdo individual do poder (Weber, 2004, pp. 198, 201); o
profissionalismo, que toma o mérito como valor e critério fundamental para a
ocupacdo dos cargos da organizacao e para a promo¢a o dos funcionarios
(Weber, 2004, pp. 198, 201, 202), além de que, a ocupacgdo de um cargo, sendo
profissdo, “... € considerada equivalente a aceitacdo de um especifico dever de
fidelidade ao cargo” (Weber, 2004, p. 200)*.

As caracteristicas e 0s mecanismos tipicamente burocraticos e de carater
hierdrquico abundam na instituicdo policial: a definicho e imposicdo de

procedimentos e normas universais (transversais a toda a instituicdo), tendentes a

> Sobre a natureza e pressupostos da dominacdo e administragdo burocratica, veja-se Weber,
2004, pp. 193-233, e Secchi, 2009, pp. 351-362.
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uma atuacdo uniforme e estandardizada na concretizagdo dos objetivos
institucionais; a emissdo de ordens e diretivas rigidas, fundadas em
regulamentacao fixada por regras juridicas; a qualificacdo ou formacéo técnica
dos oficiais e funcionarios; a regra da vitaliciedade juridica e efetiva do cargo ou
posto hierarquico, como forma de garantia contra a demisséo arbitraria; a criacao
de padroes de desempenho e a avaliagdo de performances; a supervisao e
monitorizacdo da atividade e dos comportamentos dos funcionarios; o controlo da
organizacdo atraves de auditorias; a estruturacdo organizacional desenhada em
patamares (divisbes e departamentos), obedecendo a um esquema ldgico de
subordinagédo gradual; e a estratificacdo da autoridade e do poder, orientada do
topo para a base'®. Estes mecanismos do modelo hierarquico convergem para
trés caracteristicas fundamentais da hierarquia apontadas por Meuleman: a
autoridade, a legalidade e a accountability'” (Meuleman, 2008, p. 3; Weber, 2004,
pp. 202, 203).

Se bem que, de forma progressiva, se tenha procurado reduzir o centralismo
burocratico na AP ou, mesmo, a sua substituicdo por modelos de administracéo
publica gerencial (NGP), ao longo das sucessivas reformas administrativas'®, a
verdade é que, no ambito da administracdo policial, 0 modelo burocratico
weberiano tem sido predominante, mantendo-se bem enraizado. A manutencao
deste modelo na instituicdo policial é imprescindivel, porque o exercicio de
prerrogativas de autoridade e a coercitio — corolario do principio do monopdlio
estatal da violéncia legitima — impdem uma organizacao vertical da hierarquia, ao
longo da qual é distribuida a autoridade e o poder decisorio, essencial a funcao de
controlo, evitando abusos ou até uma apropriacdo do poder pelos membros da

organizacao.

'® Sistema de hierarquia de cargos, assistido de um poder de controlo e fiscalizacdo dos inferiores

elos superiores.

" Accountability é um conceito de dificil traducdo para o portugués. Em sentido literal, o termo
significa a prestacdo de contas por parte de quem foi incumbido de prestar uma tarefa a outrem.
Secchi (2009, p. 354, nota 3) e Mozzicafreddo (2003, p. 2-5) referem que a accountability pode ser
considerada o somatorio dos conceitos de responsabilizacéo, transparéncia e controlo
® A caracterizacdo das reformas operadas na Administracdo Publica em Portugal pelos varios
governos, tendo como linha de partida o regime democratico apdés o 25 de abril e aproveitando a
fragmentacéo iniciada por Inés Nolasco (2004, p. 35), pode dividir-se, em quatros grandes
periodos: 1974/1985; 1985/1995; 1995/2004 e 2005/2014 (Carvalho, 2007, p. 11, 21; Moura e Sa
& Sintra, 2008, pp. 64, 65; Madureira, Rodrigues & Ascensio, 2013, pp. 17, 56, 57; Hood, 1991, pp.
4, 5; Hood, 2001, p. 12553; Bilhim, 2006, p. 114; Aradjo 2007, p. 4 e Programas do | ao XIX
Governo)
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A hierarquia na administragéo revela-se, assim, na existéncia de categorias
dispostas por certa ordem. Apresenta-se, como um sistema de organizacao
administrativa estratificado em patamares, disposto de acordo com uma légica de
subordinacdo gradativa, orientada do topo para a base da estrutura piramidal,
concentrando, no vértice, a responsabilidade pela atividade da organizacdo. Na
administracdo policial, este tipo de organizacdo burocratica € acompanhado de

um sistema de carreiras®®.

1.3. CARREIRA, MERITO E PROMOCAO

No guadro das atuais politicas de gestao administrativa, quando se fala em
carreira, fala-se necessariamente em mérito e promogao.

Durante largos anos, os administradores, gestores e responsaveis tomaram
COmMoO escopo a mecanizacdo, Unico meio capaz, no seu entendimento, de
proporcionar o aumento da produtividade e a melhoria dos resultados (Pacéao,
2004, p. 245). Com o aparecimento da Escola das Relagdes Humanas e a
«humanizacdo» das teorias de administracdo, houve uma inversdo nessa
preocupacao, passando o «homem» (recurso humano) a merecer a principal
atencao das organizagOes (Pacéo, 2004, p. 246; Chiavenato, 2004, p. 116). Hoje,
0s recursos humanos ndo se reduzem a mais um dos muitos recursos das
organizacdes, mas, nesta sociedade da informacdo, onde a mudanca é
permanente, consubstanciam o0 recurso estratégico mais valioso, sendo
encarados como “capital humano™® (Bilhim, 2006, p. 7).

A gestdo de carreiras é, ha muito, reconhecida como uma ferramenta

administrativa essencial na gestdo de recursos humanos de uma organizacdo?.

% O artigo 36.%, n.° 2, do DL n.° 299/2009, de 14 de outubro, que aprova o atual Estatuto de
Pessoal Policial da PSP (EPPPSP) dispbde que “A hierarquia de comando tem por finalidade
estabelecer, em todas as circunstancias de servico, relacfes de autoridade e subordinagéo entre o
pessoal policial e é determinada pelas carreiras, categorias, antiguidade e precedéncias previstas
na lei, sem prejuizo das relages que decorrem do exercicio de cargos e fungfes policiais”.
%% Chiavenato (2004, p. 629) define capital humano como “o conjunto integrado de conhecimentos,
habilidades e competéncias das pessoas numa organizacdo. (...) o capital humano é possuido
pelas pessoas que os detém e ndo pela organizagdo que as emprega. O capital humano é uma
E)larte renovavel do capital intelectual”.

Uma gestéo de recursos humanos deficiente ou laxista pode conduzir a resultados desastrosos.
E oportuno reavivarmos o Decreto-lei n.° 26:115, de 23-11-1935, que aprovou a reforma de
vencimentos do funcionalismo civil, com vista a corrigir “... prejuizos (...) causados por algumas
dezenas de anos de reformas desordenadas”, reconhecendo a “... ingratissima tarefa de endireitar
uma arvore que se deixou crescer e engrossar demais” (preambulo, p. 1759). De entre as causas
gue desestruturaram a AP da época, que tinha “... quadros em forma de piramide com a base
para o alto”, o DL aponta o perverso “... intuito de compensar a modicidade de alguns
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Por um lado, o estabelecimento de carreiras profissionais, estimula as pessoas a
pensar no desenvolvimento de competéncias profissionais®® e a tracar um
percurso que as leve a autorrealizacao e a estima pessoal. Por outro lado, oferece
a organizacdo uma forma racional de satisfazer o preenchimento das vacaturas
na ordem hierarquica da autoridade, em funcdo do mérito, potenciando a
produtividade, a qualidade no servico e a aceitagcdo, por parte do nomeado ou
promovido, de um especifico dever de fidelidade ao cargo (Bilhim, 2006, pp. 286-
295).

Os interesses aqui representados centram-se numa ideia comum as partes®:
o mérito. Na atualidade, as politicas da meritocracia®* sdo o verdadeiro motor da
gestdo de carreiras profissionais. O homem nao aceita mais a ocupacao dos
cargos e as promocdes na carreira na base de um sistema de nomeacao ou
escolha arbitraria® ou de “espirito de favoritismo pessoal’®®, tipico das
administracdes desgovernadas ou de dominacdo senhorial. O funcionario
moderno, seja publico ou privado, aspira a um “direito de funcionarios” (Weber,
2004, p. 203) e conta com o reconhecimento da sua qualificacdo pessoal e
intelectual geral para agarrar as oportunidades de ascenséo na carreira (Kilimnik,
Castilho & Sant’Anna, 2006, p. 265).

A promocéo (recrutamento ou ascensdo) na carreira traduz-se no conjunto de
procedimentos pelo qual uma organizacdo seleciona, para cargos superiores ou
posto imediato, os trabalhadores potencialmente qualificados e capazes de

27
|

satisfazer as necessidades de pessoal®’. Os métodos de sele¢édo podem incidir na

antiguidade ou tempo de servico, no merito, na escolha ou na distingao (que ainda

vencimentos com a artificiosa promocao dos funcionarios aos lugares superiores da escala” (p.
1759). O desgoverno do sistema de carreiras e promoc¢des tem graves consequéncias.

22 Bilhim (2006, p. 237, 285) refere-se as competéncias profissionais como a combinacéo de
conhecimentos, saber-fazer, experiéncias e comportamentos.

28 Empregador e empregado, ou titular do cargo/funcdo e organizacao.

% “A meritocracia é hoje valorizada e aceite como sinal de modernidade, garantia ética, baluarte
contra a corrupgao e garantia de imparcialidade na gestdo das pessoas no setor publico” (Bilhim,
2012, p. 58.

** As Bases da Constituicdo de 1822 denotam bem o repudio por estas nomeagfes arbitrarias
tipicas do Antigo Regime. No sentido de repor a igualdade e isonomia social, o artigo 13.°
prescreve que “Todos os Cidaddos podem ser admitidos aos cargos publicos sem outra
distingéo, que nao seja a dos seus talentos e das s  uas virtudes ". A ideia de mérito vingava ja
nesta época. Negrito nosso.

%% Este espirito de favoritismo é alvo de reparo no DL n.° 26:115, de 23-11-1935, sendo apontado
como causa de quadros de pessoal mal constituidos e o sobredimensionamento de categorias
funcionais. A dificil solucdo passou pela despromocdo de um certo nimero de funcionarios mais
modernos na categoria (p. 1762).

2T Cf. artigo 2.°, alinea a) da Portaria n.° 83-A/2009 de 22 de janeiro, e Viana, 2007, p. 21.
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perduram nas instituicbes militares e na PSP?®), onde se valoriza a competéncia
técnica e profissional demonstrativa de dotes especiais (resumindo-se, ao fim ao
cabo, ao mérito).

Cada vez mais, a média dos funcionarios prefere um modelo de ascensédo na
carreira (em que insere) fundado no mérito, desde que os critérios fixados para a
avaliacdo do desempenho e curricular respeitem e garantam postulados de
justica, de equidade, de igualdade de oportunidades e de honestidade.

Ciente da importancia destes principios, da necessidade de premiar quem
tem mérito, e sob a influéncia das politicas de gestdo da NGP, o XV Governo
Constitucional promulgou um pacote de legislagédo com vista a alterar e melhorar
o sistema de avaliacdo de desempenho da AP, que fora estabelecido nos anos
oitenta, através do Decreto Regulamentar n.° 44-B/83, de 1 de junho. Com a Lei
n.° 10/2004, de 22 de marco, € publicado o SIADAP (Sistema Integrado de
Avaliacdo do Desempenho), um “... modelo de avaliagdo global que permite
implementar uma cultura de gestdo publica, baseada na responsabilizacdo de
dirigentes e outros trabalhadores relativamente a prossecucdo dos objetivos
fixados, mediante a avaliacao dos resultados” (Bilhim, 2006, p. 276, 277).

Pela primeira vez?®, criou-se um sistema integrado que permite a avaliacdo
individual de desempenho dos trabalhadores, dos dirigentes e dos servicos e
organismos da administracdo direta do Estado, um instrumento estratégico que
visa ndo sO a criacdo de dindmicas de mudanca e de melhoria na AP, mas
também, de motivacao profissional (artigo 1.° da Lei n.° 10/2004, de 22 de marco).

Os principios regentes do regime atual®® continuam a vincar esta preocupac&o
centrada no estimulo da motivacdo, com vista a incentivar o aperfeicoamento do
trabalhador e a promover a sua motivacdo profissional e desenvolvimento de

competéncias, de forma a aumentar os seus niveis de eficicia e qualidade no

%8 Cf., a titulo de exemplo, artigo 61.° (promocéo por distincdo) do EPPPSP e artigos 117.°2 a 122.°
do Estatuto dos Militares da Guarda Nacional Republicana (GNR), aprovado pelo DL n.° 297/2009
de 14 de outubro.

?® 0 modelo de avaliagdo anterior, formulado numa “classificacéo de servico”, era desestruturado e
a sua regulamentacdo e ambito subjetivo dispersos por varios diplomas (entre outros, Decreto
Regulamentar n.° 44-B/83, de 1 de junho, e DL n.° 191-C/79, de 25 de junho e n.° 191-F/79, de 26
de junho.

% Que passou a designar-se de Sistema Integrado de Gestdo e Avaliacdo do Desempenho na
Administracdo Publica, mas manteve a sigla SIADAP (Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro,
alterada pelas Leis n.° 64-A/2008, de 31 de dezembro, n.° 55-A/2010, de 31 de dezembro e n.° 66-
B/2012, de 31 de dezembro).
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servico®’. A valorizacdo individual e a melhoria da eficiéncia profissional
constituem dois principios fulcrais. H4 muito que o legislador ordinério reconhece
a necessidade de criar incentivos ao desenvolvimento individual e profissional.
Por exemplo, o regime dos quadros dirigentes aprovado pelo DL n.° 191-F/79, de
26 de junho, estabelecia, como principio fundamental, a “... criacdo de estimulos
complementares ao desenvolvimento da carreira”, tendo corrigido “... situacdes
de injustica relativa de efeitos desestimulantes que importa evitar” (preambulo).

Uma gestdo baseada na valorizacdo das competéncias e no mérito constitui,
hoje, mais do que nunca, um principio essencial e indelével. E importante garantir
a diferenciacdo de desempenhos dos trabalhadores, numa légica de
reconhecimento e motivacdo, transparéncia e imparcialidade, assegurando a
utilizacéo de critérios objetivos e publicos®.

Esta € a forma correta de promover uma lidima gestdo do pessoal, “...
baseada em critérios de justica e oportunidade”, que potencie a “... importancia
do desempenho individual no desenvolvimento da carreira” [artigo 3.°, alineas c) e
g) da Portaria n.° 881/2003, de 21 de agosto®].

A transparéncia, a imparcialidade, a justica e a integridade de qualquer
processo de avaliagdo (de desempenho ou curricular) é fundamental, devendo
assentar em “... critérios objetivos, regras claras e amplamente divulgadas” [artigo
3.9, alinea e) da Lei n.° 10/2004, de 22 de marco].

1.4. MOTIVACAO E CONSCIENCIA “ESTAMENTAL” DO TRABAL HADOR

Por razdes de dimensao analitica e porque se ndo afiguram pertinentes para
a clarificacdo do conceito, ndo s&o abordadas as diversas teorias motivacionais®*
classicas e contemporaneas®, mas apenas se aflora o conceito motivacdo
humana em relacdo ao trabalho, que permanece como um grande desafio para as

organizacdes (Schultz, 2013, p. 21; Ramlall, 2004, p. 52). Segundo alguns autores

L Artigos 1.9, n.° 2, 5.9, alineas b) e d), e 6.°, alinea d) da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro.

%2 Artigo 3.° da Lei n.° 10/2004, de 22 de marco, e artigo 5.°, alinea d) da Lei n.° 66-B/2007, de 28
de dezembro.

% Aprova o Regulamento do Sistema de Avaliacdo de Servico do Pessoal com Funcdes Policiais
da PSP.

% O ponto de partida para as teorias de motivacéo assenta em trés elementos que interagem e se
correlacionam entre si: as necessidades, os motivos e os incentivos (Carvalho, Bernardo, Sousa &
Negas, 2014, p. 178; Schultz, 2013, p. 20; Ramlall, 2004, p. 53).

% Ppara mais desenvolvimento vide Teixeira, 2005, pp. 143-161 e Carvalho, Bernardo, Sousa &
Negas, 2014, pp. 179-183.
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(Cunha, Rego, Cabral-Cardoso & Neves, 2014, p. 113), o conceito motivacao € de
dificil definicdo, por se tratar de um construto invisivel.

Para Chiavenato (2004, p. 114), Gil (2008, p. 202 apud Schultz, 2013, p. 21) e
Schultz (2013, p. 20), a motivacao € a forca existente no interior da cada pessoa
gue a estimula a agir, razdo pela qual a generalidade das teorias defende que as
pessoas passam a trabalhar com maior motivagdo e entusiasmo, face a
determinadas oportunidades e estimulos.

Pinder (2008, p. 11) define motivacdo como o conjunto de for¢cas energéticas
qgue tém origem quer no individuo, quer fora dele, e que dao origem ao
comportamento de trabalho, determinando a sua forma, direcao, intensidade e
duracéo, reduzindo o conceito a quatro elementos: estimulacdo, acao e esforco,
movimento e persisténcia e a recompensa pelo trabalho prestado ou alcance dos
resultados. Neste sentido, verifica-se que a motivacao influencia o desempenho e
0 grau de empenhamento com o trabalho ou a organizagdo (Cunha, Rego,
Cabral-Cardoso & Neves, 2014, pp. 113-115).

Pode dizer-se que a gestdo da motivacdo deve consagrar-se como uma das
atribuicbes centrais de qualquer gestor, uma vez que é apontada como essencial
para a melhoria da produtividade de qualquer organizacao (Teixeira, 2005, p. 140;
Cunha, Rego, Cabral-Cardoso & Neves, 2014, p. 113; Torres, 2014, p. 186). E
preciso estar atento a motivacdo dos colaboradores, criando condi¢cées no
ambiente de trabalho que sejam capazes de satisfazé-los, sendo imprescindiveis
conhecimentos e habilidades para desperta-la e/ou manté-la, porque, quanto mais
motivado o colaborador estiver, maior serd o conjunto de capacitacbes no
trabalho desenvolvido no dia-a-dia por aquele (Schultz, 2013, p. 21-23).

A ascensao na carreira policial tem implicagdes na remuneracdo (salario),
dado que esta ndo aumenta em funcdo do rendimento ou produtividade, mas
segundo a natureza das func¢des, o nivel ou grau de responsabilidade e o tempo
de servico.

E sabido que, no que respeita a motivacdo profissional, o salario ndo é o
elemento primordial ou fundamental. Mais do que as condi¢cdes de remuneracéo,
o trabalhador valoriza o reconhecimento pelo seu trabalho. O mérito constitui o
valor e critério fundamental para a ocupacédo dos cargos da organizacao e para a
ascensao na carreira. Traz-se a colacdo uma passagem de Weber (2004, pp. 207,

208), por traduzir, com muita a propriedade, esse raciocinio:
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Um salario garantido em dinheiro, em conexdo com a possibilidade de uma
carreira que nao depende puramente do acaso e da arbitrariedade, da
disciplina e do controlo enérgicos, mas que respeita o sentimento de
dignidade, além do desenvolvimento de um sentimento de honra
estamental e a possibilidade de critica publica, oferece, segundo toda a
experiéncia, o 6timo relativo para o estabelecimento e a conservacao de
uma mecanizacao rigorosa do aparato burocratico, e, sob este aspeto, ele
funciona com maior seguranca do que qualquer escravizagao juridica, pois
uma forte consciéncia estamental ®® dos funcionarios ndo apenas é
compativel com a disposi¢cao a subordinacao incondicional aos superiores,
mas — como no caso do oficial — é consequéncia desta, por equilibrar o

sentimento de dignidade pessoal dos funcionarios.

Uma parte (se ndo a maioria) dos funcionarios aspira a uma fixacdo mecanica
das condi¢cdes de ascensao na carreira, em funcéo do tempo de servigo (Weber,
2004, p. 204), por entender ser esta a Unica forma de evitar situa¢gdes de injustica
relativa, que comportam efeitos desestimulantes.

Em simultaneo, esses funcionarios sdo também motivados por necessidades
sociais, de estima e de autorrealizacdo (Rego & Cunha, in Taylor, 2011, p. 29). Os
trabalhadores sdo capazes de prescindir de regalias econOmicas, mas nao
abdicam dos valores de honra, honorabilidade, justica e estima (Teixeira, 2005, p.
160).

Numa espécie de paradoxo, véem-se confrontados com duas forcas
antagonicas: acreditam, por um lado, no valor profissional € no mérito como

axiomas ou principios que devem estar na base da ascensao na carreira; mas,

% Weber ndo toma o conceito estamento no sentido proprio da palavra, como forma de
estratificacdo social. Amplia-o, ligando-o0 a uma qualidade em funcdo de honras sociais, a que
aspiram aqueles que procuram integrar, por mérito proprio, uma rede ou teia de relacionamentos
mais préxima de um poder influente exercido numa determinada esfera de atividade. A esta
ambicao associa-se o prestigio, o orgulho (e uma certa vaidade) profissional, uma consciéncia de
status honoravel.
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por outro lado, falta-lhes a fé no processo produtivo de promoc¢des, ndo dando
créditos a praxis na aplicacdo dos critérios de avaliagao curricular.

Perante este ilogismo, acabam por render-se a um processo de promocao
baseado na fixacdo mecanica das condi¢cdes de ascensao na carreira. Admitem
gue este método favorece 0s ociosos ou mandrides, ao promové-los, mas, pelo
menos, ndo prejudica aqueles que, movidos por uma consciéncia estamental,
sentimentos de estima e autorrealizacdo, procuram ascender na carreira por
meérito proprio.

N&o se rejeita, de todo, estes argumentos, mas é no aprimoramento da
meritocracia que se acredita encontrar a mais justa forma de ascensdo na
carreira. O processo de promocdo deve crismar, tanto quanto possivel e
sobretudo, o principio da justica.

E comum um notavel profissional trabalhar abaixo das suas capacidades, por
ter sido invadido por um sentimento de injustica e frustracdo, ao ver o seu colega
de profissao e posto, que se manteve “na sorna”, a ser bafejado por um louvor ou
outra recompensa que lhe pode valer uma promocéo futura.

A sornice®’, como se diz neste pais, & uma das causas de reducdo de
produtividade no trabalho — com especial particularidade na administragcéo
policial —, trazendo graves prejuizos para a comunidade. O agente policial
(independentemente do posto) com mais energia, vitalidade e ambicdo, que
estabelecia e mantinha os seus proprios padrdes e que trabalhava arduamente,
acaba por sofrer o efeito da desmotivacdo e do desestimulante sentimento de
injustica, ao ver 0 seu colega — que se manteve sempre na mandriice ou que
teve sempre um ritmo de trabalho mais fraco e menos eficiente — a ser
recompensado.

Acaba por vencer o discurso do “néo te rales”, de que nos fala Taylor (2011,
p. 56): afinal, “porque é que me hei de esforcar a trabalhar, se aquele preguigoso
recebe o mesmo que eu e s6 faz metade do que eu faco?”. O cenario agrava-se
se acrescentarmos alguns ingredientes ao nosso exercicio: uma recompensa
(elogio, louvor) ou uma promogao ao “mandrido” (ou mais inapto) e nada ao
“notavel profissional”. Este é um triste panorama que, certamente, todos 0s

profissionais de policia ja vivenciaram.

%" Embora em contexto diferente, também Taylor (2011, pp. 52, 53) se refere a sornice como um
dos fatores da baixa produtividade.
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A tendéncia para o “ndo te rales” aumenta a medida que sai reforcado o
sentimento de injustica com situa¢des de reconhecimento publico pelo trabalho de
profissionais que, no fim de contas, se limitaram a estar “no lugar certo, na hora
certa” ou foram ilegitimamente favorecidos e agraciados pelas mais diversas e
duvidosas razdes. Esta mandriice acaba também por degenerar em “sorna
sistematica” (Taylor, 2011, p. 57).

E, assim, se vé o servico policial a transformar-se numa verdadeira sinecura,

isto €, um emprego rendoso e de pouco trabalho.
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CAPITULO 2

AS PROMOCOES NA POLICIA DE SEGURANCA PUBLICA

Este capitulo é dedicado a Policia de Seguranca Publica, em particular. Nele
se faz uma incursdo no processo de promoc¢dao, recuando a meados do século
passado para, finalmente, chegar ao presente. Acredita-se que, para acertar no
futuro, tem de fazer-se uso das experiéncias passadas. Com que mais se pode

aprender sendo com a Historia?

2.1. BREVES REFERENCIAS SOBRE O QUADRO EVOLUTIVO DAS
PROMOCOES NA PSP

Basta recuar até ao regime organico e estatutario da PSP aprovado pelo DL
n.° 39497, de 31 de dezembro de 1953 — que vigorou durante mais de 30 anos,
até 1985 — para tracar um quadro mais ou menos elucidativo do processo de
promoc¢des na carreira.

Este decreto, embora ndo proceda a uma reforma, sistematiza um conjunto
de disposicdes legais dispersas e fragmentarias por que se regia a instituicdo
policial, tornando mais clara a missdo e a organizacdo da PSP. O diploma é
constituido por dois capitulos essenciais: 0 primeiro trata “Da organizacdo da
Policia de Seguranca Publica”, o segundo “Do pessoal™®,

Esta sistematica normativa desperta, desde logo, para a importancia que era
dada, j4 naquela época, aos assuntos relacionados com a gestdo de recursos
humanos. Ao aparato administrativo policial seguia-se, de imediato, a pessoa, se
bem que, em pleno Estado Novo, esta tomasse o formato Unico de “trabalhador”,
0 ser autdmato da producédo, sem direitos nem espaco reivindicativo.

Para ndo entrar em pormenores, atente-se, apenas, a alguns artigos daquele

decreto, respeitantes ao modo de ascensao na hierarquia. O pessoal da PSP

% O Capitulo 3 (o Gltimo) tem por epigrafe “Disposicdes gerais e transitorias”.
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distribuia-se por seis quadros, dos quais se destacam os de oficiais do Exército e
os de agentes de policia®. Naquele, as categorias iam de brigadeiro ou coronel a
tenente. Neste, estruturava-se em comissario-chefe, comissario, chefe de
esquadra, subchefe ajudante, primeiro e segundo subchefe, guarda de 1.2 classe,
guarda de 2.2 classe e guarda provisoério®.

No essencial, a ascensdo no quadro de agente de policia fazia-se por trés
vias regulares: por antiguidade, mediante concurso e por escolha. As promocdes
a subchefe-ajudante, primeiro-subchefe e guarda de 1.2 classe sucediam apos
ter-se completado cinco anos de servico na respetiva categoria imediatamente
anterior*". As promocdes a comissario, chefe de esquadra e segundo-subchefe
eram feitas mediante concurso, de entre, respetivamente, os chefes de esquadra,
os subchefes e os guardas (de 1.2 e 2.2 classe), com exemplar comportamento e
mais de cinco anos de servigo efetivo, possuidores do respetivo curso de
habilitacdo (comissario, chefe de esquadra e segundo-subchefe). As promoc¢des a
comissario-chefe eram feitas pelo comandante-geral de entre os comissarios
propostos pelo conselho de oficiais*.

A ascensdo na carreira fazia-se, também, através de uma via especial: a
promocao por distincdo, destinada a galardoar feitos considerados excecionais®.

As guardas do sexo feminino, recrutadas para o servico de vigilancia de
mulheres e criancas e fins assistenciais, tinham a categoria Unica de guarda de
2.2 classe. N&o lhes era admitida a ascensao na carreira de policia, uma limitacdo
gue surgia ja no artigo 23.° do DL n.° 34:882, de 4 de setembro de 1945, que
aprovara o Quadro Unico do pessoal do Comando-Geral da PSP.

Como se pode verificar, a ascensao na carreira fazia-se, para uns, de forma
mecanica, por antiguidade (de guarda de 2.2 classe a guarda de 1.2 classe), e o

desempenho (e mérito) sé relevava para aqueles que eram promovidos por

% Existiam, ainda, os guadros de funcionarios de secretaria, pessoal menor, pessoal contratado e
pessoal do quadro especial adstrito aos servicos de armas e explosivos (artigo 55.° do DL n.°
39497, de 31-12-53).

0 ct. Mapa | anexo ao DL n.° 39497, de 31-12-1953, e artigo 154.° do Regulamento da PSP,
aprovado em anexo ao Decreto n.° 39550, de 26-02-1954. Veja-se, também, para mera
comparacao, o quadro geral da PSP publicado em anexo ao DL n.° 23:815, de 01-05-1934 e os
Mapas anexos aos Decretos-Leis n.° 28:405, de 31-12-1937, e n.° 34:882, de 04-09-1945.

L Cf. artigo 65.° do DL n.° 39497, de 31-12-1953. Os artigos 169.° e 170.° do Regulamento da
PSP de 1954 parecem ter esbatido o carater “automatico” da promocéo por antiguidade.

2 Cf. artigos 66.° e 67.° do DL n.° 39497, de 31-12-1953, e 171.° e 172.° do Regulamento da PSP
de 1954.

B Cf. artigos 68.° do DL n.° 39497, de 31-12-1953, e 176.° do Regulamento da PSP de 1954.
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escolha ou por distingdo. No caso das promocoes feitas na base do concurso,
prevalecia o mérito préprio de quem conseguia passar nas provas, € nao
propriamente a apreciacao e o reconhecimento das aptiddes e competéncias por
parte dos superiores hierarquicos.

Decorridas mais de trés décadas, o velho Estatuto de 1953 foi revogado e
substituido por um novo, aprovado pelo DL n.° 151/85, de 9 de maio™.

O (novo) Estatuto reduziu, para trés, os quadros de pessoal: pessoal dirigente
com funcdes policiais e ndo policiais, pessoal com fungdes policiais e pessoal
com funcbes nédo policiais. Para os quadros de pessoal com func¢des policiais
foram definidas novas carreiras: carreira de oficiais de policia e carreira policial
de base, dividida nas categorias de subchefes e guardas®.

A gestédo da (nova) carreira policial mereceu um capitulo no diploma, com a
epigrafe de “Progressdo na carreira policial’. Apesar da maior densificacéo
normativa dada a esta matéria, manteve-se, na esséncia, as formas de ascensao
na hierarquia: a antiguidade no posto, o concurso, a escolha e a distingdo. Pouco
se evoluiu em matéria de relevancia de mérito e desempenho do trabalhador para
efeitos de promocéo e, pior do que isso, a gestao de carreiras ficou tolhida por
uma opcao politica no que respeita ao provimento e promocdo de oficiais de
policia: a recente criacéo da Escola Superior de Policia*® motivara a extingéo da
carreira policial de base, cujo pessoal se via agora impedido de ascender a
categoria de oficial de policia®’.

Esta conjuntura feriu, de morte, a consciéncia estamental, a honorabilidade e
a motivacdo dos homens e mulheres que, com toda a legitimidade,
ambicionavam ascender aos lugares intermédios e superiores da hierarquia.
Disso nos da conta o DL n.° 204-A/89, de 23 de junho (preambulo), que, por um

lado, resolveu repor rapidamente o estado das coisas, por se mostrar “...

* publicado no Diario da Republica (DR) n.° 106, | Série, de 09-05-1985, pp. 1247-1264.

% A categoria de oficiais de policia compreendia as funcdes (postos) de superintendente,
intendente, subintendente, comissario, subcomissario e aspirante a oficial de policia. Foram
extintos os postos de comisséario-chefe e chefe de esquadra. A categoria de subchefes
compreendia os postos de subchefe-principal (que se substituiu ao posto de subchefe-ajudante),
primeiro-subchefe e segundo-subchefe. Por fim, a categoria de guardas compreendia os postos de
guarda principal (criado), de guarda de 1.2 e de 2.2 classe (artigos 52.° e ss. do DL n.° 151/85, de 9
de maio). Com a publicacdo do DL n.° 375/88, de 21 de outubro, foi criado o posto de comissario
principal e estabelecidas as condicGes de acesso ao posto de subchefe principal e guarda
principal. Com o DL n.° 204-A/89, de 23 de junho, foram “repristinados” os postos de chefe de
esquadra e subchefe-ajudante.

“5 Entrou em funcionamento em 1984.

47 Cf. artigo 81.° e ss. do DL n.° 151/85, de 9 de maio.
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inconveniente que o preenchimento dos lugares de subcomissario e comissério
[fosse] assegurado apenas pelos elementos formados pela Escola Superior de
Policia”. Por outro lado, reconheceu-se que “... a manutencdo de uma carreira
policial de base, com possibilidade de acesso a carreira de oficial de policia, ndo
s6 satisfaz as necessidades da corporagcdo, como permite colmatar deficiéncias
de enquadramento dificeis de aceitar e com fortes implicacdes negativas no
cumprimento das missdes que & PSP estdo atribuidas™®.

Com a publicacdo do DL n.° 321/94, de 29 de dezembro®, as carreiras foram
reformuladas, passando para trés: oficiais, subchefes e guardas™. As vias ou
formas de ascensdo na hierarquia mantiveram-se, com a particularidade de a
promocédo por escolha surgir autonomizada na sistematica normativa e passar a
ser transversal a todas as carreiras. Uma das condi¢cdes para 0 acesso ao posto
imediato por esta via, era revelar “... competéncia técnica e profissional
demonstrativa de dotes especiais™* (artigo 133.°). A Portaria n.° 392/95, de 3 de
maio, encarregou-se de fixar os critérios gerais para a apreciacdo do merito do
pessoal com funcdes policiais com efeitos na promocdo por escolha. Esses
critérios gerais refletiam o conjunto de aptiddes e qualificacdes que servem de
base a apreciacdo do mérito do pessoal.

O processo de escolha baseia-se, aqui, na apreciacdo do merito, tendo em
vista ordenar, no respetivo posto, o pessoal considerado mais competente e que
revele maior aptidao para o desempenho de funcdes de maior responsabilidade.
A apreciacdo do mérito fazia-se com base na avaliacdo da competéncia
profissional e na avaliacdo curricular, subordinada a juizos de valor precisos e

objetivos®. Pela primeira vez, a avaliacdo do mérito ganhou contornos

8 Cf. preambulo do DL n.° 204-A/89, de 23 de junho. O predmbulo do DL n.° 321/94, de 29 de
dezembro (revoga o Estatuto de 1985), frisa novamente esta questdo. Com a publicacdo do DL n.°
511/99, de 24 de novembro [cf. artigo 22.°, n.° 3, alinea a)], a ascensao a categoria de oficial de
policia passou a fazer-se, de novo, por uma Unica via, para todo o pessoal policial: a frequéncia e
conclusdo do CFOP (hoje, CMICP).

49 Aprova a organizacdo e o estatuto do pessoal da PSP.

0 cf. artigos 64.° a 69.° do DL n.° 321/94, de 29 de dezembro. Na carreira de oficial, foi criado o
Elosto de superintendente-chefe e extinto o de comissario principal.

Mais duas condicbes se impunham: estar posicionado no ter¢co superior da escala de
antiguidades e ter o tempo minimo de servico no posto atual exigido para a promocao (artigo 133.°
do DL n.° 321/94, de 29 de dezembro).
°2 Cf. artigos 3.° e 4.° da Portaria n.° 392/95, de 3 de maio. Na verdade, nem todos os critérios de
avaliacdo elencados na dita Portaria estdo sujeitos a juizos objetivos. Dos trezes fatores
apresentados, cinco requerem a formulacao de juizos subjetivos: vide alineas a) e d) a g) do artigo
4.°n°2,
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normativos®®. Esta promoc&o por escolha, baseada num processo de avaliacdo
do desempenho e do curriculo do candidato, difere muito do processo de
promocao por escolha dos Estatutos de 1953°* e 1985°°.

O sistema de avaliacdo de aptiddes e competéncias e de promocoes
constante no regime organico e estatutario de 1994°° e na Portaria n.° 392/95, de
3 de maio, € original neste aspeto. A avaliagdo do mérito do pessoal ganhou
preponderancia e comecgou a alinhavar os seus principios, como a equidade, a
oportunidade, a justica, fazendo-o através da “... apreciacdo do curriculo, com
especial relevo para as aptiddes individuais, tendo em vista assegurar uma justa
progressao na carreira e uma adequada gestao dos recursos humanos” (artigo
137.° do DL n.° 321/94, de 29 de dezembro). Foi um passo importante de

transicéo para o sistema atual.

O Estatuto aprovado pelo DL n.° 511/99, de 24 de novembro, procurou criar
condicdes favoraveis para uma racionalizacao eficiente da gestdo de pessoal e
das respetivas carreiras. Eliminou algumas designacdes centenarias de cariz
militar, reduziu os postos nas carreiras®’, introduziu o regime da progress&o nos
escaldes remuneratorios e desenvolveu o sistema de avaliacdo curricular,
convertendo-o numa condi¢ao essencial para a promogao.

A complexidade das reestruturacdes, aliada a inerente dificuldade em criar um
regime fiavel de ponderacédo curricular e a demora na aprovacdo de um modelo
justo de avaliacdo de desempenho®®, aconselharam a adocdo de um regime
transitério de promocgdes, cuja duragdo inicial de seis meses fora prorrogada por

mais um ano™. Durante este periodo (e bem para além dele), as promocées

*3 Artigo 137.° do DL n.° 321/94, de 29 de dezembro.

> Cf. artigos 67.° do DL n.° 39497, de 31-12-1953, e 172.° do Regulamento da PSP de 1954.

°® Cf. artigos 81.%, n.° 4, e 82.°, n.° 3 do DL n.° 151/85, de 9 de maio, e artigos 3.% n.° 1, e 8.° do

DL n.° 204-A/89, de 23 de junho.

*® DL n.2 321/94, de 29 de dezembro.

" A carreira de guarda passou a designar-se agente de policia, reduzindo os postos a agente

principal e agente. A carreira de subchefe reduziu-se aos postos de subchefe principal e subchefe

e com a publicacdo do DL n.° 155/2001, de 11 de maio, a carreira assumiu a designacao de chefe,

desenvolvendo-se pelos postos de chefe e subchefe. Na carreira de oficial de policia, foi extinto o
osto de chefe de esquadra (artigo 22.° e ss. do DL n.° 511/99, de 24 de novembro).

® O n.° 2 do artigo 43.° estabeleceu um regime transitério de ponderacdo curricular até a

aprovacao do regime de avaliacdo de servico (desempenho). No entanto, 0 mecanismo nunca foi

posto em execucdo e as promocgdes fizeram-se por antiguidade, até a aprovacdo do regulamento

de avaliacdo de servico do pessoal com funcdes policiais, a que se refere o n.° 1 do artigo 43.° do

Estatuto de 1999, que sé surgiu em 2003, com a publicacdo da Portaria n.° 881/2003, de 21 de

agosto.

> Veja-se os Decretos-Leis n.° 173/2000, de 9 de agosto, e n.° 322/2001, de 14 de dezembro.
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processaram-se por antiguidade e ndo pelo método de avaliagdo curricular, que
s viria a ser exequivel com a publicacdo das Portarias n.° 1522-A/2002, de 20
de dezembro, e n.° 881/2003, de 21 de agosto.

2.2. O REGIME EM VIGOR

2.2.1. CARREIRAS E PROMOCOES

O regime de carreiras esta definido nos artigos 36.° a 64.° do DL n.° 299/2009,
de 14 de outubro, que aprova o Estatuto do Pessoal Policial da PSP (EPPPSP).
No essencial, mantém as carreiras e categorias do regime estatutario anterior,
introduzindo apenas uma alteragcdo na designacdo dos postos da carreira de
chefe, que se desenvolve agora pelas categorias de chefe e chefe principal®.

A respeito do recrutamento para categoria superior®™ dentro das respetivas
carreiras®?, é feito mediante procedimento concursal, através da utilizacdo do
método de avaliag&o curricular, mantendo-se a nomeagéo por distingdo como via
de excecdo no acesso a categoria ou carreira imediatamente superior (artigo 45.°
do EPPPSP).

O regime legal de recrutamento sofreu algumas alteragdes — in mitius —
relativamente ao processo anterior. O concurso de avaliagdo curricular do

1°3 também baseado no

Estatuto de 1999 deu lugar a um procedimento concursa
método da avaliacdo curricular®®, mas mitigado pela verificacdo de pré-requisitos

gerais e especificos®®, ponderando as funcdes desempenhadas, o nivel de

% O capitulo V do DL n.° 511/99, de 24 de novembro, tem por epigrafe “carreiras, postos e
categorias”, 0 que sugere uma distincao entre estes conceitos. Curiosamente, as designacdes de
posto e categoria acabam por ser utilizadas como sinénimos. No EPPPSP de 2009, a designacao
de posto é abandonada.

®. O recrutamento traduz-se no “... conjunto de procedimentos que visa atrair candidatos
potencialmente qualificados, capazes de satisfazer as necessidades de pessoal de uma entidade
empregadora publica ou de constituir reservas para satisfacdo de necessidades futuras” (artigo
2.9, alinea a) da Portaria n.° 83-A/2009, de 22 de janeiro, alterada e republicada pela Portaria n.°
145-A/2011, de 6 de abril).

%2 Nao se aborda, aqui, o ingresso nas carreiras de oficial, de chefe e de agente de policia, dado
que depende das condicdes de acesso e conclusdo do CFOP, CFC e CFA, respetivamente, que
nao tem que ver com o objeto do presente estudo.

%3 A Portaria n.° 83-A/2009, de 22 de janeiro, no artigo 2.°, alinea b) define procedimento concursal
como “... 0 conjunto de operacdes que visa a ocupacdo de postos de trabalho necessarios ao
desenvolvimento das atividades e a prossecucado dos objetivos de 6rgdos ou servicos”.

% O método de selecdo por avaliagdo curricular é o constante no artigo 11.° da Portaria n.° 1522-
A/2002, de 20 de dezembro, de que se tratara adiante (cf. infra 2.2.2).

®*0 artigo 45.° do EPPPSP reporta-se, ainda, no tocante ao recrutamento para categoria superior,
a realizacdo de curso especifico (v. g. Curso de Direcdo e Estratégia Policial ou Curso de
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desempenho alcancado, o registo disciplinar, a antiguidade e, em alguns casos, a
classificacao final de curso especial (CCDP ou CDEP) e/ou de formacdo de
oficial, chefe ou agente de policia.

No procedimento concursal®

, a ordenacao final dos candidatos é feita na
base de um método de sele¢do principal (e obrigatério) — a avaliacdo curricular
— que visa avaliar as aptiddées profissionais dos candidatos, através da
ponderacdo de varios critérios objetivos elencados no n.° 3 do artigo 11.° da
Portaria n.° 1522-A/2002, de 20 de dezembro, e densificados no Despacho n.°
45/MEAI/2007. De entre estes critérios objetivos, realca-se a avaliacdo de servigo
(desempenho), cujos mecanismos para a sua concretizagdo constam da Portaria
n.° 881/2003, de 21 de agosto.

A forma de ponderacao da avaliacdo curricular — que néo pode ser inferior a
55%°) — ¢ fixada pelo juri do concurso, constando da primeira ata do
procedimento concursal®, sem prejuizo da observacdo das ponderacdes
legalmente fixadas®®.

A par da avaliacdo curricular, sdo considerados outros fatores de ponderacéo,
a saber: a verificagdo de pré-requisitos gerais, elencados no artigo 45.° do DL n.°
299/2009, de 14 de outubro, e dos restantes pré-requisitos (v. g. tempo minimo de
servico na categoria); a nota do CCDP no recrutamento para a categoria de
subintendente (com ponderacdo de 40%, nos termos do artigo 50.°, n.° 6 do
mesmo DL) ou a nota do CDEP no recrutamento para a categoria de
superintendente (com ponderacado de 30%, nos termos do artigo 48.°, n.° 6 do
mesmo diploma legal). O CDEP e o CCDP constituem pré-requisitos especiais.
Os pré-requisitos gerais sao fixados no aviso de abertura do procedimento
concursal, tendo sido feita excecdo para a categoria de superintendente-chefe,

que foram fixados pelo Despacho n.° 12938/2014, de 14 de outubro.

Comando e Direcéo Policial) e a verificacdo de pré-requisitos gerais, elencados no n.° 2 daquele
dispositivo legal. Nao entraremos em pormenor na analise destes sistemas de avaliagdo do mérito,
por dois motivos essenciais: quanto aos cursos especificos, sdo relevantes no processo de
promocdes mas ladeiam o nosso objeto de estudo; quanto aos pré-requisitos gerais, alguns nao
estdo a ser ponderados, por exemplo as provas de avaliacdo de tiro policial ou da aptidao fisica
nos 24 meses anteriores.

®®Cuja tramitacdo é subsidiariamente regulada pela Portaria n.° 83-A/2009, de 22 de janeiro,
alterada e republicada pela Portaria n.° 145-A/2011 de 6 de abril.

®7 Cf. artigo 6.2, n.° 5, da Portaria n.° 83-A/2009, de 22 de janeiro.

%8 Cf. artigo 11.°, n.° 5 da Portaria n.° 1522-A/2002, de 20 de dezembro.

%9 Cf. artigos 48.° e 50.° do DL n.° 299/2009 de 14 de outubro.

"® publicado no DR n.° 205, Il Série, de 23-10-2014.
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2.2.2. A AVALIACAO CURRICULAR

A avaliagdo curricular €, como se disse, 0 método de sele¢cdo em vigor no
procedimento concursal de recrutamento para a categoria superior nas carreiras
da PSP’*, conforme estabelece o artigo 45.° do EPPPSP, ponderando-se as
funcBes desempenhadas e o nivel de desempenho nelas alcancado, o registo
disciplinar, a antiguidade e a classificacao final no(s) curso(s).

Na falta de aprovacdo da Portaria preconizada no artigo 46.° do EPPPSP,
tém-se mantido os critérios da avaliacédo curricular fixados pela Portaria n.° 1522-
A/2002, de 20 de dezembro, ao abrigo do Estatuto de 199974, designadamente a
habilitacdo académica de base, a classificacdo final do(s) curso(s) de formacao
e/ou promocéo, a formacao profissional, a avaliacdo de servico e a experiéncia
profissional (artigo 11.°, n.° 3 da dita Portaria).

O Despacho n.° 45/MEAI/2007, de 2 de maio, em consonancia com a Portaria
n. 1522-A/2002, no respeito pelos principios da igualdade, justica e
imparcialidade, firma os fatores densificadores e a escala valorativa dos critérios
de avaliacdo curricular dos concursos de acesso a categoria imediatamente
superior (preambulo). Sado estes que, por regra, continuam a figurar na primeira
ata de qualquer procedimento concursal. Vejam-se alguns destes fatores.

Na formacgéo profissional, contabiliza-se ndo sé a formacdo ministrada pela
PSP, mas também a autoformacdo certificada pela PSP’ traduzindo-se na
aquisicdo de um minimo de créditos horarios em acBes de formacdo e
aperfeicoamento profissional. Ndo é valorada a participacdo em seminarios,
congressos, coloquios, conferéncias, visitas de estudo, workshops e similares.

A densificacdo do critério experiéncia profissional condensa a duracdo da
funcdo, a polivaléncia funcional e outras capacitacbes. O primeiro fator
densificador respeita a antiguidade, quer no posto, quer na carreira; o segundo é
atinente ao exercicio efetivo de funcdes, se no respetivo posto ou exercicio de
funcdes correspondente a posto superior; e as outras capacitacdes englobam os

louvores e elogios, os trabalhos publicados, a partir da categoria de

" Desconsiderando a excecdo da nomeacao por distingdo previsto no artigo 61.° do atual regime
estatutario, conforme estabelece o artigo 45.° do EPPPSP.

2 DL n.2511/99 de 24 de novembro.

8 ct. artigo 89.° do EPPPSP e Diretiva de Base da Formacao da formacéo profissional da PSP,
consagrada na Norma de Execucdo Permanente (NEP) n.° RH/DEPFORM/01/01.
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subcomissério, a participacdo em grupos de trabalho e, desde a categoria de
intendente, a coordenacao de eventos e projetos.

Os louvores e elogios sdo categorizados, assumindo ponderacfes distintas
em funcdo do grau de mérito atribuido: louvores que tenham servido de
fundamento a atribuicdo do «Prémio de Seguranca Publica», louvores com a
mencgéo de «distintos» ou «muitos distintos», louvores com mencédo de «mérito»
ou «muito mérito», e louvores e elogios sem menc¢des honrosas. A concessao
destas recompensas na PSP’ rege-se pela Lei n.° 7/90, de 20 de fevereiro, que
aprova o Regulamento Disciplinar, visando distinguir o comportamento exemplar e
0 zelo excecional, bem como destacar atos de relevo social e profissional (artigo

21.9). O elogio destina-se a “... premiar os que, pela sua exemplar conduta,
compostura e aprumo, se tornem merecedores de distingdo pelos seus superiores
ou outras entidades (artigo 22.°). O louvor “.... destina-se a galardoar atos
importantes e dignos de relevo e é concedido aos funcionarios e agentes que
tenham demonstrado zelo excecional no cumprimento dos seus deveres” (artigo
23.9).

Relativamente aos trabalhos publicados, este fator agrega os trabalhos
individuais de indole cientifica publicados e com interesse para a seguranca
interna; os textos de apoio a formacéao produzidos no ambito de funcdes docentes
na PSP’®; artigos individuais com interesse para a seguranca interna divulgados
em publicacbes de referéncia, nomeadamente na revista da PSP e as
comunicacdes escritas com interesse para a seguranca interna apresentadas em
conferéncias e seminarios. Excluem-se os trabalhos, artigos e comunicacdes
produzidas para obtencdo de grau académico, no ambito de pds-graduacdes e
em sede de formacéo profissional.

No que respeita ao critério grupos de trabalho, é valorada a participacdo em
grupos de trabalho, delegacdes, comissdes, juris de concursos de pessoal e em
juris ou comissfes de procedimentos para aquisicdo de bens ou servigos,
mediante designacao por despacho de titulares de 6rgédo de soberania, membros

do governo ou do Diretor Nacional.

™ As recompensas englobam elogios, louvores e promogao por distingdo, conforme artigos 21.° a
24.° da Lei n.° 7/90 de 20 de fevereiro.

®> Com a prerrogativa de terem sido aprovados, por despacho do Diretor Nacional, anteriormente
a data da publicacdo do aviso de abertura do concurso, mediante proposta dos estabelecimentos
de ensino, das unidades policiais que ministrem formacdo ou do Departamento de Formacédo na
PSP (Despacho n° 45/MEAI/2007, de 2 de maio).
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O fator coordenacéo de eventos e projetos inclui a coordenacao da seguranca
de grandes eventos, a realizacdo ou coordenacgao de projetos de investigagao e
desenvolvimento ou a direcdo de projetos de investimento de valor
consideravelmente elevado, no ambito da Administracao Interna.

Para o posto de superintendente-chefe, os critérios da avaliagdo curricular
foram atualizados pelo Despacho n.° 12938/2014, de 14 de outubro,
materializando-se na ponderacdo do nivel de desempenho’®, funcdes
desempenhadas e registo disciplinar. E ainda valorada a nota final do
procedimento de avaliacdo curricular na categoria de subcomissario, comissério,
subintendente e intendente.

O critério funcbdes desempenhadas decompde-se na contabilizacdo do tempo
total em funcdes desempenhadas’’ e de outras capacitacdes, somando para
estas os trabalhos publicados e a participagdo em grupos de trabalho.

No que respeita ao registo disciplinar, releva a classe de comportamento’® e
os louvores e elogios.

Em termos gerais, € este 0 processo através do qual a administracédo policial
procura selecionar, de entre os candidatos que ambicionam ascender na carreira,
0S mais aptos, os mais competentes, 0os mais profissionais, enfim, agueles que
evidenciam maior mérito, razao principal para a ocupacdo dos cargos superiores

da instituicéo.

® Resulta da média aritmética das avaliacdes de servico na categoria de superintendente

gDespacho n.c 12938/2014, p. 26802).

’ Na categoria, acima da categoria, de diretor nacional, de diretor nacional adjunto ou de inspetor
nacional (Despacho n.° 12938/2014, p. 26802)

8 Comportamento exemplar ou 1.2 classe de comportamento.
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CAPITULO 3

FATORES COMPROMETEDORES DOS PRINCIPIOS DA JUSTICA E
EQUIDADE NO PROCESSO DE AVALIACAO CURRICULAR

Este dltimo capitulo aponta algumas criticas ao modelo (e, até, a praxis) de
ponderacédo de alguns critérios da avaliacdo curricular no procedimento concursal
para acesso a categoria superior na carreira’”.

Para obtencdo de dados relativos a percecdo dos elementos policiais no que
tange aos critérios valorados no método de avaliagao curricular, aplicados nos
diversos procedimentos concursais, fez-se uso do método qualitativo e de
observacédo participante. Estando a investigadora colocada no COMETPOR, 2.2
Divisao Policial, os dados foram colhidos, entre dezembro de 2014 e fevereiro de
2015, junto de 4 intendentes, 4 subintendentes, 8 comissarios, 10 subcomissarios,
10 chefes e 32 agentes. Completou-se a investigacdo com a consulta de ordens
de servico, despachos da PSP, o Diario da Republica, noticias de o6rgédos de
comunicacao social, féruns policiais na internet e outros trabalhos.

Procura-se, com a melhor das objetividades, identificar os fatores que
comprometem os principios da justica e da equidade no método de avaliacdo
curricular. Assumem-se as mais distintas posi¢cdes criticas, numa perspetiva de
nos virarmos contra n0Gs mesmo, sem rodeios e sem reservas. No fundo, toma-se
o lugar do advocatus diaboli.

Trata-se de um exercicio que nédo traduz as orientacdes da literatura juridica
ou das ciéncias sociais, mas dos dados obtidos através da metodologia utilizada.
Visa-se desbravar varios trilhos e descobrir as trapagas e as injusticas que se
escondem no processo de avaliagao curricular, de modo que, na jornada que se

venha a fazer, no futuro, a respeito desta matéria, se possam corrigir e melhorar

" paulo Rodrigues, Presidente da ASPP/PSP, na noticia de Valentina Marcelino (2011), referiu
gue "... tem de haver uma revisdo destes critérios, (...) que entra em contradicdo com aquilo que
sdo as orientagdes do Governo, que é promover pelo mérito.”
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alguns aspetos. O trabalho é inacabado e, com certeza, estas ndo séo as ultimas

palavras sobre 0 assunto.

3.1. ANALISE CRITICA DOS CRITERIOS DA AVALIACAO CUR RICULAR

O objetivo primordial da avaliacdo curricular, além de reforcar e fomentar a
motivacdo, o enriquecimento, a valorizacdo pessoal e a identificagdo com a
missdo da organizacdo, é que 0 processo seja percecionado como justo pelos
seus destinatarios. A justeza, a probidade e a integridade do processo de
avaliacao representam, juntos, o instituto ou elemento fundamental que sustenta
um processo de recrutamento vantajoso para todos os intervenientes: para o
candidato que ambiciona ascender a cargos superiores da administracdo
institucional, vendo reconhecido o seu mérito; para a organizacdo que, estimando
e estimulando um processo lidimo, propicia o recrutamento dos melhores, dai
retirando os proveitos da eficiéncia e competéncia dos promovidos; e para a
sociedade, que vé os cargos superiores das instituicbes publicas — e o poder
decisério — nas méaos dos mais aptos.

A avaliagdo do curriculum tem por objetivo a apreciagdao da qualificagdo dos
candidatos, designadamente a habilitagdo académica, a formacdo realizada, o
percurso profissional, a avaliacdo de desempenho obtida, a relevancia da
experiéncia adquirida e o tipo de funcdes exercidas.

E chegada a altura de verificar se os vetores valorados na PSP obedecem (ou
nao) aos parametros objetivados e preconizam a equidade e a igualdade de
condi¢cbes e oportunidade de todos os candidatos, tdo propalada em qualquer
sistema desta natureza®. De todos os critérios valorativos, os dados recolhidos

181 como merecedora de

junto do COMETPOR apontam a experiéncia profissiona
mais reparos, designadamente no que tange aos louvores e elogios, trabalhos

publicados, grupos de trabalho e/ou coordenacédo de eventos.

% Artigo 2.° da Portaria n.° 1522-A/2002 de 20 de dezembro.

® Recorda-se que a experiéncia profissional dissemina-se pela antiguidade do candidato, pela
polivaléncia funcional e pelas outras capacitacdes (louvores e elogios, trabalhos publicados,
grupos de trabalho e coordenacgéo de eventos).
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3.1.1. LOUVORES E ELOGIOS

A atribuicdo de louvores e elogios parece constituir uma solugéo lidima e justa
para premiar os trabalhadores que se destacam na sua atividade profissional. Nao
se duvida que o seja, desde que nas doses certas e crismando os principios da
justica, do mérito e da imparcialidade na sua concessao.

A Lei n.° 7/90, de 20 de fevereiro, estabelece, nos seus artigos 21.° a 24.°, as
condicbes e os critérios a que obedece a concessdo de recompensas®’ aos
elementos policiais. A atribuicdo dessas recompensas funda-se numa teleologia
normativa bem definida, traduzida no reconhecimento publico do mérito do
trabalhador. As recompensas destinam-se a premiar, na PSP ou em qualquer
outra instituicdo, os trabalhadores que, pela sua exemplar conduta, compostura,
aprumo, desempenho e zelo excecionais ou ato dignificante, demonstrem
evidenciar-se pela positiva. Na sua atribuicdo, a organizagdo deve estimar oS
principios da imparcialidade, isen¢do e excecionalidade.

Porém, a atribuicdo destas recompensas acaba, na verdade, por constituir um
problema cheio de delicadeza e melindre quando a parcialidade, o acaso, o
favoritismo e o clientelismo® entram em cena, quando tratamos de trabalhadores
com funcdes muito diferenciadas ou, até, quando o0s pressupostos legais e
regulamentares para a sua concessao ndo séo assegurados.

Avaliar o mérito para efeitos curriculares ou de reconhecimento publico ndo é
um processo matematico (mas devia sé-lo). Quem avalia deve fazé-lo em

consciéncia, é certo, mas nem nas melhores condicbes se aproxima do ideal

82 Elogios, louvores e promogao por distingdo (artigo 21.° da Lei n.° 7/90 de 20 de fevereiro)

% Fala-se, aqui, de um clientelismo com significado de promiscuidade, no sentido da criaco de
vinculos de interesses entre pessoas de diferentes categorias ou carreiras, a que se associa um
sistema de troca de beneficios ou conveniéncias, como seja, o apoio ou fidelidade do agraciado
em troca da protecdo de interesses do patronus. Ideia semelhante é partilhada por Anténio
Cartaxo (2009), colunista do Diario de Noticias, ao referir-se a “... banalizagéo ou vulgarizagdo dos
Louvores e Recompensas atribuidos na Policia de Seguranga Publica, muitas vezes baseados em
critérios de duvidosa justeza ou merecimento, tendo em conta que uma grande fatia desses
Louvores ou Recompensas deixam a ideia de que séo atribuidos com base no amiguismo ou no
graxismo, sem critérios rigorosos de justica, apenas ao sabor das vontades das chefias e
comandos, sendo uma parte significativa desses Louvores concedidos aquando da saida de
algum comandante”. E remata com a conviccdo de que, “... quer os Louvores ou Recompensas
quer as puni¢des ou castigos devem ser objeto de processos de excec¢do, sendo certo que, se
para a atribuicdo de um castigo ou punicao torna-se necessario avaliar a justeza do mesmo com
base no necesséario processo disciplinar (embora muitas vezes estes processos padecam dos
mesmos vicios de imparcialidade), também para a atribuicdo de Louvores ou Recompensas
deveria presidir a elaboracdo do competente processo de avaliacdo com base na justeza,
merecimento e competéncia, tornando-se assim mais justa e menos discricionaria a sua
atribuic&o”.
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guando se insere esse avaliador no universo de avaliadores e avaliados
existentes em toda a instituicdo. Se um aprecia certas qualidades do trabalhador,
o outro subvaloriza-as. Se aquele as apreciou ontem, quica, hoje, o seu estado de
espirito se encarregue de as depreciar. Se a participacdo em eventos
descontextualizados da profissdo € objeto de recompensa para uns, ja para
outros, a simples ideia de laurear quem se retira dos deveres profissionais para
mimosear 0S seus prazeres (v. g. participagdo em atividades desportivas)
representa uma ofensa ou ultraje a quem trabalha®.

A objetividade que se deseja para os critérios de avaliagdo do mérito ndo é
ferida, apenas, por estas inconveniéncias e indecéncias. Existem outras causas
mais ou menos inocentes, mas igualmente lesivas: o0 “automatismo” das
recompensas, o “espirito de agraciar” de certos avaliadores e a fortuna ou acaso.

As esquadras de seguranca das entidades oficiais sdo o exemplo mais
flagrante da oportunidade de se ser contemplado por publicos louvores. Na
Residéncia Oficial do Primeiro-Ministro (ROPM), na Presidéncia da Republica
(PR) ou na Assembleia da Republica (AR), as recompensas em forma de louvor
sdo sistematicas no final do mandato do Primeiro-ministro, do Presidente da
Republica ou do Parlamento®. Constituem aquilo a que se pode chamar de
“louvor garantido”.

Num férum informal da PSP, os participantes chegam a recomendar aos
agentes recém-formados que prefiram estas esquadras na sua escolha de
colocacdo, por serem as que oferecem maiores garantias de recompensas e
menos “chatices” no trabalho®. Afinal, ao agente de policia em servico na ROPM
nao Ihe é exigido mais do que acionar o botdo para a abertura automatica do

portdo de entrada daquelas instalacdes oficiais e prestar uma continéncia a alta

# Na mesma linha de ideias, o Presidente da Associacao Sindical de Oficiais de Policia da PSP,
em entrevista, Hélder Andrade, deu nota de que as recompensas na PSP “... dao-se de forma
aleatéria, ndo ha principios”, acrescentando que a concessao dessas recompensas difere de
Comando para Comando e depende do critério de exigéncia dos comandantes. Um elemento
policial até pode ser “... mais profissional mas esta a ser comandado por outra pessoa mais
exigente e nao é reconhecido”. (Oliveira, 2005, p. 106). O mesmo pensamento é igualmente
defendido publicamente pelo Presidente da ASPP/PSP, Paulo Rodrigues (2013, p. 2; 2014, p. 1).

% A titulo de exemplo, veja-se 0 Louvor n.° 724/2004, publicado no DR Il Série, n.° 187, de 10 de
agosto de 2004, p. 12029, e o Louvor n.° 1142-J/2005, publicado no DR Il Série, n.° 76, de 19 de
abril de 2005, pp. 6336-(3), 6336-(4), em que os mesmos profissionais de policia da Esquadra da
ROPM foram bafejados com dois louvores, no espa¢o de oito meses, no fim dos mandatos de
Durdo Barroso e Santana Lopes. Este mesmo efetivo j4 havia sido louvado em junho de 2002,
elo entdo Primeiro-ministro Anténio Guterres (OS DN/PSP, Il Parte, de 20 de junho de 2002).

® In http://www.forumpsp.net/forum1/search.php?st=0&sk=t&sd=d&sr=posts&keywords=ministro.
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entidade. Nem mesmo nas situagcdes de manifestagbes publicas ou de visitas
oficiais de entidades estrangeiras o trabalho se torna mais complexo, porquanto a
manutencdo da seguranca e ordem publicas fica a cargo da esquadra de
competéncia territorial.

Este exemplo, retirado de tantos outros, revolve (por completo) os principios
da equidade, da oportunidade e da justica que edificam — melhor, devem edificar
— cada um dos critérios valorativos que definem o mérito profissional. Como se
disse, mais do que critérios de ordem economica, os trabalhadores prezam
critérios de avaliacdo justos e equitativos, porque sdo estes que influem na
estima, na honra, na honorabilidade e na autorrealizagdo pessoal (Rego & Cunha,
in Taylor, 2011, p. 29)%”. S&0 estes mesmos preceitos que a administracdo policial
deve estimar e estimular.

Galardoar profissionais nédo é, de todo, um processo pacifico e apaziguante
na instituicdo policial, e todos os profissionais sabem que o presente estado de
coisas nao constitui alicerce razoavel para conquistar a fé dos descrentes nesse
processo.

E importante arredar a fortuna de quem esta “no lugar certo, na hora certa” e
digladiar o ruinoso espirito de clientelismo e favoritismo pessoal que coroa
agueles que se valem de influéncias imorais ou relagdes privilegiadas para
“marcar pontos” no curriculo. Esta face da moeda (coroa) tem um reverso: a cara,
gue se assume aqui como sendo o0 modelo que frustra a ventura (erradicando, em
paralelo, o infortinio daqueles que estdo “no lugar errado, na hora errada”) e
torna indtil o clientelismo e o espirito de favoritismo pessoal.

A solucédo para os defeitos verificados passa, como cremos, pelo reverso da
moeda (a cara): a desconsideragédo das recompensas (louvor, elogio) para efeitos
de avaliacdo curricular, em desforco da injustica e da sinecura da coroa. Estas
recompensas continuariam a existir, com certeza, mas sem valor curricular, e
deles se orgulhariam, apenas, aqueles que 0s recebessem com mérito: os
profissionais de cara lavada.

Quica este método favoreca a morigeracdo dos maus costumes (0

favoritismo, o clientelismo, o “espirito de agraciar’) e a criacdo de uma lidima

8 A substituicdo, nesta parte, dos métodos cientificos pela regra do empirismo néo afeta, de todo,
a cientificidade destas afirmacdes e conclusdes, porquanto a literatura demonstra, nos mais
variados contextos, as causas da desmotivagéo no trabalho.
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consciéncia hierarquica no processo de atribuicdo de louvores e elogios, que
permita, no futuro, repor o estado de coisas.
Uma solucdo menos radical passa pela reducdo do fator de ponderacao

destas recompensas no sistema (férmula) de avaliacéo curricular.

Lamenta-se um pouco, como o fez o legislador na reforma de vencimentos do
funcionalismo civil de 1935 ao herdar a “... ingratissima tarefa de endireitar uma
arvore gue se deixou crescer e engrossar demais” (DL n.° 26:115, de 23-11-1935,
pp. 1759, 1762), porque esta ndo € a solucdo ideal, mas é a mais prudente e
razoavel no estado atual dos nossos costumes. Perde-se em amplitude de
avaliacao curricular mas ganha-se em justica e equi  dade. O ideal seria ganhar

naquela, sem perder nestes principios fundamentais.

3.1.2. TRABALHOS PUBLICADOS

Publicar trabalhos e divulgar conhecimento consubstancia, indubitavelmente,
uma mais-valia, reconhecimento, valorizacdo e prestigio quer para 0S seus
autores, quer para as instituicées a que pertencem (Lima, 2013, p. 51).

A insercao deste fator de valoracao curricular tem razdo de ser: incentiva os
profissionais de policia a desenvolver temas relativos a seguranca interna. Até ha
bem pouco tempo, este dominio do conhecimento era praticamente desconhecido
no nosso pais. E sobretudo a partir de meados da década de noventa, com a
plena aplicacdo da Lei de Bases do Sistema Educativo e o reconhecimento de
grau académico (licenciatura) aos oficiais de policia formados no Instituto Superior
de Ciéncias Policiais e Seguranca Interna®® (ISCPSI), que os conhecimentos
policiais se impuseram, de forma paulatina mas progressiva, como ciéncia. Hoje,
a literatura no dominio das ciéncias policiais abunda e o mérito por este sucesso
deve-se, em larga escala, ao esforco e dedicacdo de muitos profissionais de
policia®.

Perante esta circunstancia, reconhece-se a justica na valorizagao curricular

de publicacdes de obras ou trabalhos individuais de indole cientifica com

8 Cf. DL n.° 43/93, de 20 de fevereiro.

% A atividade policial constitui uma verdadeira ciéncia. Sobre a cientificidade da funcdo policial,
veja-se Gomes, P. V. (2010). A atividade policial como Ciéncia. Revista Brasileira de Ciéncias
Policiais. 1 (2), 105-125, e, Valente, M. M. G. (2014). Ciéncias Policiais: Ensaios. Lisboa:
Universidade Catélica Editora.
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interesse para a seguranca interna, e de artigos mais comedidos ou
comunicagdes escritas com 0 mesmo interesse apresentadas em conferéncias e
seminarios. Todavia, ndo se reconhece a mesma probidade a textos de apoio a
formacdo produzidos no ambito de fungbes docentes na PSP, ainda que
aprovados por despacho do Diretor Nacional da PSP.

Importa, contudo, aquilatar se este fator de valoracdo deve ser abonado no
ambito da experiéncia profissional ou na avaliacdo do desempenho® ou de
competéncias®*. Segundo Bilhim (2006, p. 237, 285), esta nao se deve reduzir as
capacidades técnicas para realizar tarefas inerentes a uma funcéo, mas combinar
conhecimentos, aptidbes (saber-fazer), experiéncias e comportamentos que
contribuam para um elevado nivel de desempenho.

Na PSP, a experiéncia dos Ultimos procedimentos concursais tem provado®
que € sobretudo quem desempenha(ou) funcdes de docente e/ou formador nos
estabelecimentos de ensino, se encontra na Direcdo Nacional, na Unidade
Especial de Policia ou ministra formacdo® que obtém maior valoracédo neste
vetor. Esta circunstancia ndo acarreta qualquer surpresa, porquanto essas
funces fomentam a realizacdo de trabalhos® e, no caso do ISCPSI, o préprio
Estatuto imp&e, aos docentes, o dever de contribuir para a producéo cientifica®.

Por esse facto, tendo em conta o universo heterogéneo de recursos humanos
e de funcbes a desempenhar na PSP — comando, operacionais, apoio ao servi¢o
operacional, docentes e administrativas — defende-se que escrever e publicar

trabalhos, textos ou comunicagbes deveria ser um fator a valorar apenas na

% A avaliacdo do desempenho, cujo objetivo ndo se deve resumir a avaliar as qualidades ou o
valor humano (Pacdo, 2004, p. 238), nasceu com o propésito de incentivar os trabalhadores a
atingir niveis de desempenho mais elevados, melhorar os resultados e desencadear medidas de
crescimento pessoal e profissional (preAmbulo do Decreto Regulamentar n.° 19-A/2004, de 14 de
maio). Para mais desenvolvimento sobre este tema vide Chiavenato, 2009, pp. 221-250; Rouco &
Coelho, 2012; Vicente, 2014.

° Vide o0 estudo de Mendes & Sarmento, 2010, sobre a aplicacdo de um modelo de avaliacdo de
competéncias a PSP.

%2 Sustentado, por exemplo, nos resultados obtidos nos procedimentos concursais n.° 02/2012
para a categoria de agente principal, n.° 01/2013 e n.° 02/2013 para a categoria de comissario
CFOP e ndo CFOP, respetivamente, n.° 03/2013 para a categoria de intendente, n.° 01/2014 para
a categoria de superintendente e o n.° 08/2014 (em curso) para a categoria de intendente.

% Enquadrando-se aqui a formac&o inicial, de especializacdo, continua, de progressdo, no ambito
da cooperacéo técnico-policial, etc.

% Cf. Anexo A — Regulamento do formador da PSP da Diretiva de Base da Formacdo —
formacao profissional da PSP (NEP n.° RH/DEPFORM/01/01).

% Compete a todos os docentes (ndo policiais e os policiais, colocados ou n&o no ISCPSI), entre
outras fungdes, “contribuir para a producédo cientifica realizada no ISCPSI” (artigo 31.°, alinea €)
do Estatuto do ISCPSI, aprovado pelo DL n.° 275/2009 de 2 de outubro).
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avaliacdo do desempenho/competéncias, contribuindo para o prestigio (curriculo)
do proprio® e ndo arrogar-se como vetor da experiéncia profissional, ponderado
de forma independente. No exemplo do docente ou formador, pode até ser
duplamente valorizado: na avaliacio do desempenho e na experiéncia
profissional (com a publicagdo do trabalho), violando-se a ‘“igualdade de
condicdes dos candidatos” tdo aclamada pelo proprio Despacho n.° 45/MEAI/2007

(preambulo).

3.1.3. GRUPOS DE TRABALHO E COORDENAGAO DE EVENTOS E DE PROJETOS

hY

Relativamente a nomeacao para os grupos de trabalho e coordenacdo de
eventos e projetos, serd que é garantida a igualdade de condicdes e
oportunidades?

Os dados recolhidos junto de oficiais do COMETPOR atestam que a
distribuicdo geografica da PSP €, desde logo, o primeiro fator a contribuir para a
desigualdade, uma vez que o centro do poder politico, econémico e social, reside
em Lisboa, onde se burilam as principais decisfes, discutem as diversas
preocupacdes de seguranca interna, realizam as reunides de ambito internacional
sobre segurancga e, por norma, decorrem 0s grandes eventos.

N&o se pode ignorar as condicBes e os ambientes de trabalho®, afigurando-
se compreensivel que as nomeacdes acabem por recair sobretudo, até por
questdes do foro econémico®®, nos elementos policiais da Direcdo Nacional, dos
Estabelecimentos de Ensino, do Comando Metropolitano de Lisboa ou limitrofes
(v. g. Comando Distrital de Setubal, Leiria, Santarém), da Unidade Especial de
Policia ou do Comando Metropolitano do Porto®®, em detrimento dos comandos

mais longinquos.

% A titulo de exemplo, na Guarda Nacional Republicana, o Regulamento de Avaliacdo do Mérito
dos Militares da Guarda valoriza os trabalhos publicados na ponderacéo dada a Ficha curricular do
candidato (artigo 16.° e 18.° da Portaria n.° 299/2000 de 15 de fevereiro).

o Importa ressalvar que alguns oficiais, com quem se falou, indicaram que, por opcdo e razdes
pessoais, nunca quiseram ir para Lisboa. Contudo, defendem que este argumento ndo é valido
para a falta de oportunidade. O principio da oportunidade exige a mutualidade na criacdo de
conjunturas: o 6nus da criacdo de oportunidades recai tanto sobre a organizacdo como sobre o
trabalhador.

% para evitar despesas com deslocacdes (transporte e portagens), alimentacéo e/ou alojamento.
% Para uma percecado sustentada desta afirmacao, enunciada, indica-se, a titulo de exemplo, os
Despachos n.° 3/GDN/2013; n.° 4/GDN/2013; n.° 05/GDN/2013; n.° 09/GDN/2013; n.°
15/GDN/2013; n.° 19/GDN/2013; n.° 04/GDN/2014; n.° 05/GDN/2014; n.° 15/GDN/2014; n.°
16/GDN/2014 e n.° 02/GDN/2015.
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E certo que a nomeacdo parte do Diretor Nacional ou de membros do
governo, que, indubitavelmente, norteiam essa nomeacao pela probidade, justica
e competéncia dos nomeados, mas é impossivel, pelas razdées ja invocadas,
acautelar a igualdade de oportunidades e condi¢cdes dos candidatos.

Pelo exposto, mais uma vez se defende que estas capacitacées devem ser
valoradas em sede de avaliagdo de desempenho/competéncias, contribuir para o
enriguecimento, valorizacdo e reconhecimento proprio e ndo enquadrar-se como
fator de valoracdo autbnomo na férmula da experiéncia profissional, por beliscar a

retiddo dos principios orientadores.

3.2. A JUSTICA E A EQUIDADE DOS CRITERIOS VALORATIV OS COMO
ESTRATEGIA INSTITUCIONAL DE MOTIVACAO E VALORIZACAO DA
ESTIMA PESSOAL

Comparativamente com o0s modelos primitivos dos primeiros regimes
estatutarios da PSP, pode dizer-se que o atual processo de recrutamento para a
categoria superior € complexo. Essa complexidade e aperfeicoamento do modelo
em vigor resulta, em boa parte (sendo na totalidade), da vontade politica em
querer valorizar o mérito pessoal e profissional como forma de escolher os
melhores profissionais para ocupar as posi¢oes de topo da hierarquia policial.

As posicbes ou cargos hierarquicos sdo ocupados, em tese, pelas pessoas
mais aptas, mais capazes, mais competentes da organizacdo. O poder decisorio
esta nas maos dos trabalhadores mais merecedores, escrutinados através de um
método de selecdo que se pretende justo e rigoroso. A este processo de
ocupacdo dos cargos de maior responsabilidade pelos mais talentosos e
competentes, a literatura chama-lhe meritocracia, o que significa que o poder —
do grego kratos — nas organizagcbes estd outorgado aos profissionais que
revelam maior mérito — do latim meritum.

O modelo meritocratico € o que proporciona maior justica, repulsando os
velhos sistemas baseados na escolha arbitraria, que privilegiavam outros fatores
gue nao o mérito, como a posicao social, o sexo, a riqueza (Bilhim, 2012, 57, 58).
Estes desadequados sistemas oligarquicos ferem os principios da equidade, da
igualdade de oportunidades e, com isso, a justi¢a.
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Contudo, ndo se pense que, com o abandono dos velhos e desonestos
modelos de nomeacdo ou ascensdo na carreira, se resolveu o problema das
injusticas relativas. Na verdade, o moderno processo meritocratico para a
nomeacao dos cargos superiores de uma instituicdo, que edifica — em tese — um
modelo justo, acaba por — na praxis — dar lugar a um expediente destrutivo dos
principios da justica, equidade e oportunidade.

Os apontamentos criticos realcados no ponto anterior evidenciam, com
propriedade, que o modelo em vigor esta longe de se livrar da censura. Existem
fatores de ponderacdo que inquinam o processo de avaliagédo, ndo porque sejam
nefastos por natureza, mas porque sao manipulaveis, desvirtuados, adulterados
ou corrompidos. Esta circunstancia conduz ao descrédito dos meritorios
candidatos que ambicionam ascender na carreira.

Esse descrédito, depreciacdo e menosprezo do sistema de avaliacdo
curricular arrasta os profissionais para a desmotivacao, sornice e desinteresse no
desenvolvimento de competéncias. Afinal, se o processo de avaliacdo €
desonesto e ndo da necessariamente primazia ao merito, entdo nao adianta lutar
pelo desenvolvimento e desempenho profissionais. Esta € — em tese e na prética
— a verdadeira consequéncia de um modelo desprotegido, axiologicamente
timbrado por principios de justica e equidade, mas incapaz de velar por esses
valores fundamentais.

Esta consequéncia, além de ferir a estima pessoal dos bons profissionais,
arruina a consciéncia coletiva da organizacédo e prejudica os seus destinatarios
finais: a sociedade. Todos perdem, menos um: o candidato inapto ou
incompetente, desvinculado do mérito, mas favorecido pela sorte, pela
oportunidade, pelo favoritismo, pelo “espirito de agraciar” ou ingénua bondade do

seu superior hierarquico, ou amparado pela deslealdade do clientelismo.

Na sociedade contemporanea, a isonomia social, a honestidade e a igualdade
no tratamento estdo na base dos ideais mais fundamentais. Nas sociedades
democraticas de raiz ocidental, a igualdade adquiriu um carater distintivo e tornou-
se numa grande paixao dos homens, que anseiam e procuram preservar esse
valor com vigor.

Esta paixdo por este ideal tem uma explicacdo simples: radica na prépria

histéria do Homem, manchada ao longo de muitos séculos pela subserviéncia de
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massas, marcada pela existéncia de classes sociais muito diferenciadas, tingida
por apartheids fundados em rigueza, abastanca, castas ou posi¢cdes sociais,
tolhida pela sujeicdo dos mais fracos e pelo dominio dos mais fortes, enfim,
assolada pela diferenciacado social e econdmica e, com isso, pela auséncia de
oportunidades para a maioria.

Este jogo de castas particulares e do livre arbitrio dos grandes senhores
inscreveu na memaoria dos povos e na consciéncia social uma natural aversao a
desigualdade social. Tudo o que é desigual nos aspetos essenciais da vida em
comunidade conduz necessariamente a desequilibrios, com ganhos para uns e
perdas para outros.

O sistema meritocratico traduz uma solucao equilibrada para a satisfacao dos
interesses institucionais — ja que a meritocracia, valorizando os mais aptos,
estimula a competicdo entre os trabalhadores e, com isso, a eficiéncia e a
produtividade — e para os interesses dos profissionais. Todavia, ndo basta
anuncia-la como sistema. Deve ser cultivada através da implementacdo de um
meétodo de selecdo eficaz, justo e transparente, sob pena de ndo passar de um
mero discurso ou, até, de um sistema aproveitado por alguns para mascarar

promogodes desleais ou duvidosas.

A solucédo para os problemas expostos passa, por isso, pela expurgacdo dos
fatores que proporcionam situacdes de injustica ou desonestidade, que inquinam
e adulteram o sistema. E imperioso polir o sistema e, em simultaneo, contribuir
para o polimento dos maus costumes e da cultura institucional.

Um modelo justo, lidimo e transparente leva a que os profissionais depositem
a sua confianca nesse modelo. O crédito no sistema conduz, por sua vez, a
motivacdo dos profissionais que, acreditando no modelo de avaliagdo do
curriculum, das aptiddes e mestrias (enfim, do mérito), tudo fazem para
desenvolver 0s seus conhecimentos e competéncias.

Pacdo (2004, p. 246) afirma que se a avaliacgdo do desempenho de um
trabalhador, baseada em critérios de justica e equidade, for corretamente
realizada, permite incentivar o aperfeicoamento e o desenvolvimento das
capacidades individuais e grupais, elevar os niveis de eficacia individual e
organizacional, e objetivar o reconhecimento do mérito e valorizacdo deste na

progressdo nas categorias ou carreira. E insiste, referindo que a avaliagcdo de
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desempenho deve constituir-se como uma forma de incentivo, como fator de
motivacdo e ndo meramente uma formalidade a cumprir num determinado periodo
do ano. Este raciocinio aplica-se, com toda a propriedade, a avaliacao curricular,
que, nestas condi¢cdes de justica, se constitui como estratégia de enriqguecimento
e valorizacao dos profissionais.

Com um modelo justo, blindado e inexpugnavel, ganham todos os atores: 0
notével profissional de policia, a instituicao policial e o cidad&o.

Estas sdo as nossas melhores aspiragcdes utdpicas que, como escreve
Huxley, “... parecem hoje muito mais realizaveis do que seriam ha algum tempo
atrds, quando nelas ndo se acreditava (...). As Utopias séo realizaveis. A vida
marcha para as utopias” (Aldous Huxley, apud Maffey, 1998, p. 1285).
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Pode-se agora concluir a exposicao e tecer algumas consideracdes finais. O
relatorio ndo € completo nem perfeito nem definitivo. Ndo € completo, porque
ficam de fora as restantes unidades da PSP e andlises mais minuciosas no que
respeita a objetividade destes e de outros critérios na ascensdo na carreira que
nao foram aqui abordados, mas que ndo deixam de ser percecionados pelo
sentimento de justica presente no meio humano da PSP. Nao é perfeito, porque
esta limitado pelo erro e pelas imperfeicbes ou anomalias analiticas da redatora
que, afinal, erra porque é pessoa. Nao é definitivo porque a cultura organizacional
e 0s costumes variam no tempo e no espaco. O que hoje € uma verdade ou uma
justica, amanha pode deixar de sé-lo.

Se outrora se desprezava, quase por completo, a apreciagdo do
desenvolvimento de aptiddes e o reconhecimento do mérito, hoje, a avaliacdo do
meritum atinge propor¢cfes de larga escala. O funcionalismo publico vive numa
espécie de idolatria da meritocracia, inculcando o culto exacerbado do mérito. O
culto do mérito, como forma de proporcionar aos melhores profissionais a
possibilidade de ascender aos lugares de topo da carreira, ndo é, per si, um
fendbmeno negativo. Mas os maus costumes (o clientelismo, o favoritismo, o
espirito de agraciar), o calculismo ou o oportunismo podem degenera-lo,
transmutando-o num epifendmeno: uma meritocracia desvirtuada nos seus
objetivos e usurpada pelos exploradores das fraquezas do sistema.

A investigacdo percorre essas fragilidades, de forma a demonstrar que o
modelo ndo é inatacavel. O revolvimento das questfes de maior sensibilidade ou
encapotadas é a maneira mais eficaz para corrigir as vulnerabilidades do método
de avaliacdo curricular. Deve espolinhar-se o sistema, de modo a levantar as suas
poeiras mais indesejadas.

O método qualitativo e de observacgao participante utilizado permitiu identificar

debilidades em alguns vetores valorados no método de avaliagdo curricular e
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verificar que aportam consequéncias nefastas a instituicdo policial. A
desconfianca e descrédito reinantes acabam por mergulhar, um largo nimero de
profissionais de policia, na mandriice. Insatisfeitos com o modelo de avaliacdo das
suas qualidades, competéncias, aptiddes, produtividade e empenho, acabam por
se render ao discurso recorrente: “Afinal, de que vale o meu esforco se, no fim de
contas, é promovido quem se aproveita do sistema?”. Este trilho da desconfiancga,
que se vai percorrendo, desemboca num fosso que ndo permite o
desenvolvimento de uma estratégia definida que reconheca, com efetividade, o
mérito dos mais aptos.

A guestdo que serviu de rumo ao estudo acaba por ndo se confirmar. Os
dados recolhidos referem que o método de avaliacdo curricular para efeitos de
promocao, em vigor na PSP, contém vetores que ndo garantem a total equidade e
justica dos candidatos, conduzindo, em alguns casos, a sua desmotivacao, nao se
afirmando, ainda, como uma estratégia totalmente orientada para a valorizacao
profissional.

Por isso, € imperioso blindar, tanto quanto possivel, 0 método de avaliacéo
curricular, expurgando-lhe os fatores valorativos que potenciem a inquinacao da
justica, equidade e oportunidade de todo o processo de promocao, ferindo a
consciéncia estamental e a estima dos profissionais que acabam por se sentir
frustrados com o sistema.

Defende-se que a gestdo de carreiras na instituicdo policial passa pela
criacdo de oportunidades que permitam, aos mais ambiciosos e mais
competentes, desenvolver as suas capacidades, qualidades, aptidbes e
proficiéncias. A avaliagdo curricular constitui, nestes exatos termos, uma
estratégia para a motivacdo, enriquecimento e valorizacdo dos profissionais da
Policia de Seguranca Publica. Por isso, € importante para a PSP estabelecer uma
estratégica que ofereca um método de avaliagdo curricular congruente com a
missdo da organizacdo e que garanta, no universo heterogéneo de profissionais e
funcdes, a igualdade de condicdes e de oportunidades de todos os candidatos,

estimulando o empenho e o desenvolvimento de competéncias. A anunciada
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100
P

revisdo do Estatuto e Lei organica da PS sera, seguramente, 0 primeiro passo

neste percurso.

Quanto as limitacbes do estudo, este estava balizado, a partida, pela
dimensao espacio-temporal, 6bice que néo foi dissuasor para a sua persecucao.

O estudo ndo é completo, como se disse, relegando, para futuras
investigacdes, assuntos de grande importancia. A continuidade deste passaria
pelo estudo da formula valorativa dos vetores ponderados no procedimento
concursal, com o intuito de comparar com as conclusbes obtidas. Outro
assentaria no estudo da motivagao e valorizagdo pessoal dos recursos humanos
da PSP resultante da aplicacdo do método de avaliacdo curricular. Por ultimo, um
mais abrangente, seria a realizagcdo de um estudo empirico sobre a percecdo do
efetivo quanto aos critérios (e respetiva valoracdo) do método de avaliacdo
curricular, sua repercussdo na motivagédo e valorizacao profissional, arrematado

com a apresentacao de critérios adequados.
Lisboa, 18 de fevereiro de 2015

N~

Liliana Patricia Pinto Marinho

Comissario

1% segundo a noticia aventada pelo Diario de Noticias de 4 de fevereiro de 2015, a ministra da

Administracéo Interna afirmou estar para breve o inicio do processo negocial para discutir o
estatuto da PSP.
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