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RESUMO

A problematica abordada nesse estudo visa identificar se processo de selecdo e recrutamento
dos agentes policiais que atuam na Geréncia de Inteligéncia da Secretaria de Seguranca
Publica no Estado da Paraiba corresponde aos principios da Doutrina de Inteligéncia de
Seguranca Publica- DNISP.

Esta monografia tem como objetivo principal analisar o processo de recrutamento e selecdo
do Agente Policial que atua no servigo de Inteligéncia do Estado da Paraiba, como mecanismo
de gestdo de pessoas. E tem como objetivos especificos: apresentar um padrdo simplificado
dos métodos e técnicas de recrutamento e selecdo em uma organizagdo de Inteligéncia
Policial; e conhecer o processo de recrutamento e selecdo dos Agentes Policiais adotado pela
Secretaria de Seguranca Publica do Estado da Paraiba, mas especificamente na area de
Inteligéncia Policial. A relevancia social deste estudo diz respeito a prevencgdo e ao combate
da criminalidade na resolucdo de casos diversos que subsidiem a tomada de decisdes, visando
contribuir para maiores resultados nas operag¢des policiais e de inteligéncia. Dessa forma, este
trabalho busca identificar se as medidas adotadas pela Secretaria de Seguranca do Estado com
relagdo ao processo de recrutamento e selecdo de profissionais de seguranca publica para
ocupar o cargo de agente de inteligéncia policial atende aos requisitos basicos previstos na
Doutrina Nacional de Inteligéncia de Segurancga Publica -DNISP.

Segundo os ensinamentos da Doutrina Nacional de Inteligéncia de Seguranga Publica a
auséncia de um processo adequado de recrutamento e selecdo pode causar sérios prejuizos as
institui¢cdes de inteligéncia policial, consideradas como areas sensiveis.

Considerando os objetivos deste estudo foi enfatizada uma abordagem de uma pesquisa
descritiva e adotado como procedimento técnico a revisdo bibliografica de artigos,
monografias e documentos oficiais que tratam da tematica “Recrutamento e Sele¢do de
Agentes de Inteligéncia Policial” com o propodsito de melhor compreender as técnicas e

estratégias empregadas nesse processo € como elas sdo aplicadas no campo de pesquisa.

PALAVRAS-CHAVES: Recrutamento, Selecdo de Pessoal, Inteligéncia Policial.



RESUMEN

Esta monografia tiene como principal objetivo analizar el proceso de reclutamiento y
seleccion de la policia en el servicio de inteligencia del estado de Paraiba, como un
mecanismo para la gestion de personas. Y objetivos especificos: presentar un modelo
simplificado de métodos y técnicas de reclutamiento y seleccidn en una organizacidén de
inteligencia de la policia; y conocer el proceso de reclutamiento y seleccidon de agentes de
policia aprobado por la Secretaria de seguridad publica del estado de Paraiba, pero
especificamente en el area de inteligencia policial. La importancia social de este estudio
refiere a la prevencion y control de la delincuencia en la resolucion de varios casos subsidiar
la toma de decisiones, para contribuir a mejores resultados en las operaciones de inteligencia
y policia. Por lo tanto, este trabajo busca identificar si las medidas adoptaron por la Secretaria
de seguridad del estado en relacién con el reclutamiento y proceso de seleccion de
profesionales para ocupar el puesto de agente de inteligencia de la policia de seguridad
publica cumple con los requisitos basicos establecidos en la doctrina de la seguridad publica-
DNISP Nacional de inteligencia. Segin las enseflanzas de la DNISP la ausencia de un
adecuado proceso de reclutamiento y seleccion puede causar graves dafios a las instituciones
de inteligencia de la policia, considerados como zonas sensibles. Considerando que los
objetivos de este estudio elegimos un enfoque de investigacidn descriptiva y como
procedimiento técnico para revisar articulos, monografias y documentos oficiales que tratan el
tema de "Reclutamiento y seleccion de agentes de inteligencia de la policia" con el fin de
entender mejor las técnicas y estrategias empleadas en este proceso y como se aplican en el
campo de la investigacidon. Las cuestiones abordadas en este estudio es identificar si el
proceso de seleccion y reclutamiento de policias actuando en la inteligencia de Departamento
de gestion de la seguridad publica en el estado de Paraiba se corresponde con los principios de

la doctrina de la seguridad publica inteligencia-DNISP.

Palabras claves: reclutamiento, seleccion de personal, inteligencia de la policia en la

seguridad publica.



LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

DNISP - Doutrina Nacional de Inteligéncia de Seguranca Publica

SISP — Sistema de Inteligéncia de Seguranca Publica

ISP — Inteligéncia de Seguranca Publica

Al — Agencia de Inteligéncia

PRA — Processo Admistrativo

PC/PB — Policia Civil da Paraiba

SEDS — Secretaria de Estado da Seguranca e da Defesa Social

SEINDS - Sistema Estadual de Inteligéncia de Seguranga e Defesa Social da Paraiba

CIISDS - Coordenaciao Integrada de Inteligéncia de Seguranca e Defesa Social
CEI - Conselho Estadual de Inteligéncia

GGII - Gabinete de Gestdo Integrado de Inteligéncia

SEGOR - Seguranga Publica

NI - Nucleos de Inteligéncia

SIPOC -Coordenadora do Subsistema de Inteligéncia da Policia Civil do Estado da Paraiba
BDI — Banco de Dados de Inteligéncia

RESERVADO- Classificacdo de sigilo

CODATA — Companhia de Processamento de Dados da Paraiba

GINTEL — Geréncia de Inteligéncia

CIPS - Centro de Informagdes Policiais e de Seguranca

GOE- Grupo de Operagdes Especiais
DRE - Delegacia de Repressado 4 Entorpecentes

RELINT - Relatorio de Inteligéncia

UNABE - Unidade de Andlise; Busca Eletronica e Acompanhamento de Crimes de Alta
Tecnologia

UCO- Unidade de Crime Organizado

UASP - Unidade de Acompanhamento do Sistema Penitenciario

UAAL - Unidade de Apoio Administrativo e Logistico

SIPOM - Subsistema de Inteligéncia da Policia Militar



EM2/PM/PB - Agéncia Coordenadora de Inteligéncia a Coordenadoria de Inteligéncia do
Estado Maior Estratégico da Policia Militar da Paraiba

SISPRI - Subsistema de Inteligéncia do Sistema Prisional

GISOP Agéncia Coordenadora de Inteligéncia a Geréncia de Inteligéncia e Seguranga
Orgéanica Penitenciaria

SICOB - Subsistema de Inteligéncia do Corpo de Bombeiros Militar

BM/2-CBM/PB Agéncia Coordenadora de Inteligéncia a 2% Se¢do do Estado Maior do Corpo
de Bombeiros Militar da Paraiba

SICAMIL - Subsistema de Inteligéncia da Casa Militar

CINT/CAMIL/PB - Agéncia Coordenadora de Inteligéncia a Coordenadoria de Inteligéncia
da Casa Militar da Paraiba

GAE - Gratificagdo por Atividade Especial
REISP - Regido Integrada de Seguranga Publica

GEPLASI - Agéncia Coordenadora do Subsistema de Inteligéncia do Sistema Prisional
(Extinta)

NI/SIPOM - Atividades de Inteligéncia e de Contra-Inteligéncia nos Comandos Regionais e
nas Unidades da PMPB



SUMARIO

1. INTRODUGAO ...ttt e e eee e e e s s e eeeeesseeeees 10
2. LEGISLACAO NA GESTAO......cooiiioeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 14
3. INTELIGENCIA E GESTAO............coooioioieoeeoeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 15
4. GESTAO DE PESSOAS ..ottt 17
4.1.  Processo de ReCrutramento ...........cccceeviiiiiiiiiiiieniiricecetee e 19
4.2.  Tipos € fases de ReCTUtamENto .........eevviiiiiiiiriieiiiieiee et 21
4.2.1.  Recrutamento Operacional INteTNO ..........ccccveeeiiiiriiiriieeiiecee e 21
4.2.2.  Recrutamento Operacional EXteIn0 .........cccceeevuiiiriieeiiieciieeciee et 22
4.2.3. Recrutamento de INfOrmantes .............cocueevuieriieniieiiieiieeiesie e 22
4.2.4.  Fases do ReCTUtamento ..........cocueeiuiiriiiiiiiiiiiiereecee et 22
5. ORGANIZACAO DA INTELIGENCIA DE SEGURANCA PUBLICA-ISP.......... 23
5.1, ProfiSSIONAlISINO ....cueiiieiiiiiiieiii ettt ettt e e et e e tb e e e reeesaaeeenbeeenneennneas 23
5.2.  Recrutamento AdMINIStratiVO .......cc.eerierieiieeiieiieeiie ettt 24
5.3, QUANTICAGAD . .eiiiiiiie ettt ettt e e e et e e e et a e e e e abeeeeaaraaeas 24
54, PerManCNCia.....cc.ooiiiiiiiiiiiiiiie ettt ettt 24
6. PROCESSO DE SELECAO DO AGENTE POLICIAL............c.cccooovoviiiveeian.. 24
6.1, Seguranga de PeSS0al.........cc.ooiiiiiiiiiiiieiie e 25
6.2.  Seguranca N0 ProCessO SCLELIVO ......eivuiiiiiiiiiieeiiecee et 25
6.3. Seguranca no Desempenho da FUNGA0 .........ccceevviviiiieiiiiiiiececeece e 26
6.4. Seguranca no Desligamento do Recurso humano ............ccccoeeiveeiieiiiiiciecccee e, 27
7. ATIVIDADE DE INTELIGENCIA POLICIAL NO ESTADO DA PARAIBA ......29
7.1. Do Ingresso e Desligamento Pessoal...........cccoeviiiiiiieniiiiiiieieeece e 33
7.2. Do Regimento Interno do Conselho Estadual de Inteligéncia...........ccoeevvveeieeeineennnen. 35
7.3. Do subsistema de Inteligéncia da Policia Civil do Estado da Paraiba........................... 36
7.4. Finalidade da Inteligéncia de Seguranga PUblica ............cceevieiiiiiiiiiiiiiiee, 40
8. CONSIDERACOES FINALIS ..........cooooiiiiiieeeeeeeeeeeeee e, 41

9. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ..........coocovvoioiioieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseees e 43



10

1. INTRODUCAO

O presente trabalho tem como base apresentar a importancia das politicas e praticas
de recursos humanos considerado como processo fundamental no estudo de comportamento e
atitudes das pessoas na organizagdo de inteligéncia policial. As praticas de selecdo do agente
policial de forma planejada espera-se identificar o melhor candidato com respaldo e
habilidades técnicas e especificas, junto ao cargo determinado, a quebrar paradigma no
sistema da atividade de inteligéncia policial, que requer profissionais com perfil adequado
para a area solicitante.

O processo de recrutamento, especificamente deve ser considerado de grande
relevancia na sua aplicabilidade, precisa sempre pautar no aspecto de oferecer condigdes as
pessoas para que possam desenvolver com sucesso a sua fungdo produzindo um resultado
positivo. Assim, uma forma considerdvel ¢ a qualificacdo e treinamento que aumenta o
desempenho do profissional na sua fungdo e também no desenvolvimento na carreira. E
preciso o acompanhamento dessas pessoas na fase do treinamento, por meio do
monitoramento, na avaliacdo do desempenho, nas questdes técnicas operacionais que possam
apresentar beneficios futuros a organizacao.

Os métodos de recrutamento e selecdo podem ser primeiramente por meio de
observagdo, entrevista individual ou em grupo, questiondrio, métodos cientificos, analise
curricular, recrutamentos internos, com subjetividade na escolha dos candidatos, que se

apresentem com mais eficdcia ao cargo pretendido.

O recrutamento ¢ feito a partir das necessidades presentes e futuras de
recursos humanos da organizagdo. Consiste na pesquisa € intervengio
sobre as fontes capazes de fornecer a organizacdo um numero suficiente de
pessoas necessarias & consecucio dos seus objetivos. E uma atividade que
tem por objetivo imediato atrair candidatos dentre os quais serdo
selecionados os futuros participantes da organizacdo. (CHIAVENATO,
2002 p. 198).

O processo de selecdo de pessoas ndao ¢ uma tarefa facil que exige a atividade a
comparar seres diferentes através de filtro que permite que apenas algumas pessoas com
caracteristicas desejadas nos critérios recomendados possam ingressar na organizacido de
inteligéncia policial com qualidades e qualificagdo capazes de ocupar cargos na esfera

policial.
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O diferencial estd relacionado na questdo principal uma época de fatores
competitivos e determinado na busca de profissionais com qualidade a somar nas
organizacdes de forma inovadora, qualidade e competéncia.

Para embasar esse discussdo, buscou-se suporte teorico nos estudos da teoria classica
da administracdo Chiavenato (2002,2004,2005,2009), Oliveira,(2008), Skinner (2001),
Baptista (1977), Lacombe e Heilborn (2003) entre outros. A metodologia adotada confirma a
necessidade do projeto de implantagdo de técnicas de recrutamento seletivo na organizagao de
inteligéncia policial visando proporcionar resultados satisfatorios em ambas as partes, busca
agregar valores a organizagdo na qualidade e melhoria na gestdo de pessoas e na proposta de
planejamento de recursos humanos.

A abordagem deste trabalho esta direcionada para a area de gestdo de pessoas por
apresentar cada vez mais a necessidade de melhor entendimento no aspecto comportamental
das pessoas na organizagdo de inteligéncia policial.

Pesquisando sobre a importancia do processo de Recrutamento e Sele¢do de
candidatos com potencial e qualificagdo para ocupar cargos na organizacao policial, devemos
considerar que o drgdo responsavel pela selecio dos agentes policiais deverd recrutar e
selecionar melhor seus candidatos a partir de um planejamento organizado e objetivo,
contribuindo de forma efetiva em atendimento na reducdo de ma colocacdo de pessoas na
organizacdo. Portanto, ¢ necessario um trabalho no processo do capital humano, visando
contribuir no campo de recursos humano no indicativo do perfil adequado do profissional
proposto ao cargo.

O estudo proposto nessa monografia visa contribuir para a definicdo de melhores
estratégias na area de gestdo de pessoas, no campo de recrutamento e selecdo do agente
policial, na medida em que possibilita conhecer a importancia desse processo visando
contribuir para a formagdo de uma equipe profissional capacitada a atingir os objetivos e

resultados proposto pela organizagao.

Os objetivos organizacionais podem ser atingidos somente com, ¢ atraves
das pessoas, por isso a importancia da condu¢@o do processo de selegdo, que
visa escolher a pessoa mais adequada aos requisitos da vaga. Sendo assim,
torna-se essencial saber atrair ¢ reter as pessoas que tenham condi¢des para
satisfazer as demandas organizacionais. Um processo seletivo planejado
evita desperdicio de tempo, dinheiro e recursos. (OLIVEIRA, 2008, p.01).
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O desafio deste trabalho consiste em apresentar as vantagens e as dificuldades no
processo de recrutamento e sele¢do dentro da organizagdo de inteligéncia policial, a fim de
oferecer condi¢des no campo de planejamento voltado para a area de recursos humanos.

Deste modo, o trabalho aponta a necessidade de descoberta e desenvolvimento de
fontes de recursos humanos para a captagdo de candidatos aptos para atuar na organizagao
policial, a fim de evitar falha na selecdo de pessoas para ocupar o cargo certo e ter o melhor
desempenho nas fungdes.

Outro aspecto fundamental do estudo proposto nesta monografia visa contribuir para
a definicdo de melhores estratégias na area de gestdo de pessoas, no campo de recrutamento e
selecdo do agente policial, na medida em que possibilita conhecer a importancia desse
processo visando contribuir para a forma¢do de uma equipe profissional capacitada a atingir

0s objetivos e resultados proposto pela organizagao.

Meu interesse nessa tematica dar-se pelo fato de que toda a minha experiéncia
profissional, com mais de vinte e oito anos de servigos prestados na Policia Civil da Paraiba,
atuando em varias Delegacias Distritais e Especializadas (DRE- Repressdo a Entorpecentes e
GOE- Grupo de Operagdes Especiais do Estado, especialmente na 4rea de Inteligéncia
Policial), CIPS (Centro de Informacdes Policiais e de Seguranca)-GINTEL (Geréncia de
Operagdoes de Inteligéncia) contemplou vdarios trabalhos nas dreas de investigacdo e
inteligéncia policial, analise criminal, além das operagdes policiais. Nesse periodo, busquei
uma maior qualificagdo profissional na area de inteligéncia policial por meio de cursos de

especificos, tornando-se um especialista no campo da seguranca publica.

Nesse sentido, considero minha aproximacdo com o tema em estudo desde que foi
plantada a primeira semente quando tive a oportunidade de participar de uma equipe
inteligéncia policial no ano de 2005 (na fungcdo de Gerente de Operagdes, Analista de
Inteligéncia e Disque-Dentncia- GINTEL/PB), desenvolvendo um trabalho de processo
seletivo, qualificacdo e aperfeicoamento de profissionais de seguranca publica no Estado da
Paraiba. Esta atividade de sele¢do e recrutamento de analistas foi pioneira no Estado, tende
como objetivo formar um quadro de agentes qualificados na ferramenta de inteligéncia

policial com caracteristicas e perfil adequado.
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Vale ressaltar que, nesse periodo ndo havia no campo da Inteligéncia Policial do
Estado uma padronizagdo e nenhuma legislagdo especifica que respaldasse esse processo
seletivo. O agente policial era selecionado tendo como parametro a analise da ficha pessoal e
curricular.

Identificar o sistema de recrutamento e sele¢do do Agente Policial na organizagdo de

inteligéncia do Estado da Paraiba.

a) Apresentar um padrdo simplificado dos métodos e técnicas de recrutamento e
selecdo em uma organizagdo de Inteligéncia Policial em consondncia com os principios

Doutrina Nacional de Inteligéncia de Seguranga Publica (DNISP).

b) Conhecer o processo de recrutamento e selecdo dos Agentes Policiais adotado
pela Secretaria de Segurancga Publica do Estado da Paraiba, mas especificamente na Geréncia

Executiva de Inteligéncia.

O processo de recrutamento e selecdo numa organizacdo de inteligéncia policial ¢é
uma importante ferramenta de gestdo de pessoas, visto que qualquer falha no ingresso do
agente sem perfil adequado ao cargo podera provocar sérios prejuizos no desempenho de suas
funcdes, na produgcdo do conhecimento e na parte técnica e operacional de inteligéncia
policial. Portanto, a problematica de estudo aqui proposta consiste em identificar se o
processo de selecdo e recrutamento dos agentes policiais que atuam na Geréncia de
Inteligéncia da Secretaria de Seguranga Publica no Estado da Paraiba corresponde aos

principios da Doutrina de Inteligéncia de Seguranga Publica- DNISP.

A metodologia consiste em “avaliar, analisar ¢ estudar os varios métodos
disponiveis, identificando, explicando e justificando as limitagdes ou ndo,
principalmente em nivel das implicagdes e possiveis resultados de suas
utilizagdes.” (SKINNER, 2001. p. 335)

A metodologia utilizada para execu¢ao desse trabalho foi o da pesquisa descritiva,
com referencial pautada na pesquisa bibliografica de artigos, monografias disponiveis na
internet ¢ documentos oficiais (leis e portarias) relacionados a area da Inteligéncia Policial,
visando maior aprofundamento da temadtica que envolve o processo de sele¢do e recrutamento

de profissionais e assim, contribuir na produ¢do do conhecimento.
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Segundo Baptista (1977, p. 17), “metodologia é a operacionalizacdo, sistematiza¢ao
e racionalizagdo do método por processos e técnicas de que se vale o agente para realizar uma
intervencao na realidade. O método ¢ uma visdo abstrata do agir, a metodologia ¢ uma visao

correta da operacionalizagdo”.

Com vistas ao alcance dos objetivos propostos, foi adotado inicialmente, o
procedimento metodoldgico de realizar um levantamento dos artigos e monografias
disponiveis nos sites académicos que tratavam do tema em questdo. As leituras selecionadas
serviram de base para referendar as demais etapas deste estudo como, por exemplo, a
identifica¢do de alguns tedricos Chiavenato (2009), Kent (1967), Washington Platt (1974),
Lacombe e Heilborn (2003), Guimardes&Arieira (2005), Cepik (2003), Marras (2000),
Oliveira (1998), Carvalho (2000), Lowenthal (2003), Jose Afonso da Silva (2002), que
defendem a importancia do processo de selecdo e recrutamento na area de inteligéncia

policial.

Para melhor entender os processos que favorecem a selegdo e o recrutamento de
policiais com o perfil adequado para atuar no campo da inteligéncia buscou-se, também,

analisar a contribui¢do da legislagdo vigente no ambito nacional e estadual.

2. LEGISLAGAO NA GESTAO

No Estado da Paraiba o governador implantou o Sistema Estadual de Inteligéncia de
Seguranga e Defesa Social da Paraiba- SEINDS, através do Decreto n® 35.224 de 29 de Julho
de 2014. Regulamentado pela Lei n.° 10.338, de 03 Julho de 2014.

De acordo com a Lei n° 10.338/2014 de 02 de Julho de 2014 foi criado o Sistema
Estadual de Inteligéncia de Seguranca e Defesa Social da Paraiba- SEINSDS, sob a chefia do
Secretario de Estado da Seguranga e da Defesa Social (SEDS) e tera na Coordenacdo
Integrada de Inteligéncia de Seguranca e Defesa Social — CIISDS (Agéncia Central) a
instancia de coordenacdo, planejamento e execugao do Sistema.

Com a implantagdo do Decreto n® 35.224 de 29 de Julho de 2014, regulamentou a
Lei n.° 10.338, 03 de Julho de 2014, que criou o Sistema Estadual de Inteligéncia de

Seguranga e Defesa Social da Paraiba — SEINSDS, e d4 outras providéncias.
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Nesse sentido foi aprovado o Decreto n® 36.547 de 26 de Janeiro de 2016 do Regimento

interno do conselho Estadual de Inteligéncia- CEI

Em segundo, lugar foi definido que o campo de estudo seria a Gerencia Executiva
de Inteligéncia CIIDS/SEDS/PB, agéncia central e o Conselho Estadual de Inteligéncia (CEI)
orgdo colegiado permanente que presta assessoramento ao chefe do SEINSDS,
apreciando,aprovando ou contra indicando o ingresso e desligamento de profissionais de
seguranca ¢ defesa social do Estado da Paraiba, setores responsdveis pela decisdo final do
processo de selecdo e recrutamento dos policiais civis que atuam no érgao de inteligéncia do

Estado da Paraiba.

Vale ressaltar que, ndo foi facil descrever, de forma detalhada, como se da o
processo de selecdo e recrutamento no ambito da Secretaria de Segurancga Publica, exatamente
por se tratar de ambiente que prima pelos instrumentos legais referente a atividade de
inteligéncia na parte de controle e eficiéncia e os sistemas de inteligéncia policial a trabalhar

de forma compartimentada e sigilosa.

As informagdes coletadas nesse estudo, seja por meio das leituras bibliograficas
disponiveis na internet ou das informacdes de cardter administrativo sobre a questdo do
Recrutamento e Sele¢do do agente policial consistiu em realizar uma abordagem diretamente
a servir na melhor forma de aplicabilidade no que tange o aprofundamento sobre a tematica

desse objeto de estudo.

3. INTELIGENCIA E GESTAO

Segundo Cepik (2003, p.28) destaca dois usos principais para o termo inteligéncia.
Uma defini¢do ampla diz que inteligéncia ¢ toda informacdo coletada, organizada ou
analisada para atender demandas de um tomador de decisdes. Outra, para a ciéncia da
informacao, inteligéncia ¢ uma camada de agrega¢do e tratamento analitico em uma piramide

informacional, formada por dados brutos na base e por conhecimento reflexivo no vértice.

Para Washington Platt (1974, p.30), informacdes (intelligence) ¢ um termo

especifico e significativo, derivado da informacgao, informe, fato ou dado que foi selecionado,
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avaliado, interpretado e, finalmente, expresso de forma tal que evidencie sua importancia para
determinado problema de politica nacional corrente. A informagdo estratégica é o
conhecimento referente as possibilidades, vulnerabilidades e linhas de agdo provaveis das

nacdes estrangeiras (Platt, 1974, p.31).

Para Kent, a pesquisa as vezes ¢ formal, altamente técnica e trabalhosa. Outras
vezes ¢ informal, sem técnica e rapidamente atingida. Algumas vezes um plano de pesquisa
requer milhares de homens-hora de trabalho, outras vezes ¢ executado por um homem-minuto
ou menos (Kent, 1967, p.147). Independentemente da sua utilizagdo, o conhecimento ¢

produzido por um processo de pesquisa.

Os conhecimentos serdo inuteis se ndo forem completos, precisos, oportunos e
relacionados com o problema existente ou que estiver surgindo. O conhecimento da
inteligéncia se destina a realizacdo de uma agdo. Para que isso ocorra, a inteligéncia deve estar
a par dos assuntos em discussdo nas reparti¢des encarregadas da politica, dos planos e das
operagdes e goze da maior soma de orientacdo e cooperacdo possivel da parte deles (Kent,
1967, p. 174). A necessidade de orientagdo ¢é evidente. As informagdes sdo subordinadas aos
objetivos, a politica, aos planos e as operagdes (Kent, 1967, p.175). “As informacdes nao
podem servir se ndo conhecerem o pensamento dos executores, ndo gozarem de sua confianca
e ndo tiverem a orientagdo que qualquer profissional precisa ter de seu cliente” (Kent, 1967, p.
175). Sem a orientacdo adequada e a confianca dela decorrente, a inteligéncia ndo pode

produzir o tipo apropriado de conhecimento.

Para Lowenthal (2003, p. 144), a coleta ¢ a base da inteligéncia. Entretanto, a
comunidade de inteligéncia segue os limites, inclusive or¢amentarios, que os decisores
colocam. Por mais que os gestores da inteligéncia queiram coletar mais e mais dados, eles ndo

podem gastar mais do que foi alocado para isso (Lowenthal, 2003, p.144).

Kent destaca que “ndo ha nada mais importante nas informag¢des do que as
relagdes entre o seu pessoal e as pessoas que utilizam o produto de seu trabalho” (Kent, 1967,
p.173). Essas relagdes sdo estabelecidas por um grande esfor¢o consciente e persistente. As
informagdes devem ser suficientemente proximas da politica, planejamento e operagdes para
obter o maximo de orientagdo, mas ndo tdo proximas a ponto de perderem sua objetividade e

integridade de julgamento (Kent, 1967, p.173).
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Kent defendia que “um profissional de uma organizagio de informagdes ndo pode ser
qualquer um. Uma organizacdo de informacgdes ¢ estranha e maravilhosa colecdo de
especialistas dedicados, agrupados numa unidade de producdo vigorosa” (Kent, 1967, p.81).
As organizagdes de inteligéncia devem ser parecidas com uma grande universidade. Devem
dispor de gente, para a qual a mentalidade de pesquisa e rigor constitui um sopro de vida e
coerentemente deve ser tolerante com as mentes fantasiosas e com os excéntricos de idéia fixa
(Kent, pp. 81-82). Tal gente deve defender um tipo de liberdade de investigacdo académica e
lutar contra aqueles que se opdem a tal liberdade pondo em evidéncia suas opinides erroneas

ocasionais (Kent, 1967, p.82). A atividade de inteligéncia deve reunir a liberdade.

José Afonso da Silva (2002, p.725) divide o controle segundo a natureza das pessoas
controladas, a natureza dos fatos controlados, o memento do seu exercicio, ¢ a natureza dos
organismos controladores. Os tipos de controle sdo de legalidade, de legitimidade, de
economicidade, de fidelidade funcional e controle de resultado, de cumprimento de programa

de trabalho e meta.

4. GESTAO DE PESSOAS

A gestao de pessoas ¢ forma de aplicar os principios basicos da administragdo nas

pessoas, pois sdo estas que definem e conduzem a existéncia de qualquer organizagao.

CHIAVENATO (1998, p. 28) administragdo de recursos humanos cedeu lugar a
uma nova abordagem: a Gestdo de Pessoas. “As pessoas deixaram de ser simplesmente
recursos (humanos) organizacionais para serem abordadas como seres dotados de inteligéncia,
conhecimentos, habilidades, personalidades, aspiracdes, recepgdes dentre outros”. A Gestao
de Pessoas representa a maneira como as organiza¢des procuram lidar com as pessoas que
trabalham em conjunto em plena era da informagdo. Nao mais como recursos organizacionais
que precisavam ser passivamente administrados, mas como seres inteligentes e proativos,
capazes de responsabilidade e de iniciativa e dotados de habilidades e de conhecimento que

ajudam a administrar os demais recursos organizacionais inertes e sem vida propria.

Lacombe e Heilborn (2003) defendem que a gestdo € o conjunto de esfor¢os que tem
por objetivo: planejar; organizar; dirigir; coordenar e controlar as atividades de um grupo de

indevidos que se associam para atingir um resultado comum.
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O processo de gestdo de pessoas para Chiavenato (2005) é um conjunto integrado de
processos dindmicos e interativos que compreende seis processos basicos: Processo de
Agregar Pessoas, Processo de Aplicar Pessoas, Processos de Recompensar Pessoas, Processo

de Desenvolver Pessoas, Processos de Manter Pessoas e o Processo de monitorar Pessoas.

Desse modo, estudos diversos apontam que as organizagdes policiais brasileiras
trabalham numa realidade meramente preocupante no aspecto das fun¢des administrativas
contradi¢des sérias no quadro do pessoal qualificado para a atividade-fim, que necessitam de
melhor analise de seus reais valores por meio do processo de recrutamento, selegdo,
formagdo, qualificacdo e o aperfeigoamento do profissional, visando garantir maior eficacia

do sistema administrativo de recursos humanos.

Figura : Os seis processos da Gestiao de Pessoas

z estdo de
Pessoas

Processos de | [Processos de | [Pocessos de | [Prooessos de | [Processos de | [Processos de
AgTegar apliar ecompersar | [desenvolver manter mormtorar
pess cas eSS oas pessoas pess oas pessoas pesscas

Fonte: Chiavenato, 2005 p. 14

A gestdo de pessoas de maneira eficaz busca maior qualidade dos recursos humanos
nas atividades das organizacdes com trabalho mais participativo com perspectiva plena na era

da informagao.

Os gestores devem estar cada vez mais com uma visdo sist€émica das pessoas no
aspecto de suas caracteristicas e perfil adequado para o cargo na organizagdo, pois o
desempenho de um componente pode afetar ndo apenas a propria organizagdo, mas também
todas as suas partes de qualidades humanas. De fato, isso ndo apenas subtrai a forca produtiva

da atividade profissional, como corrdi no aspecto de novas estratégias que devem ser
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consideradas para levar a organizacdo a formacdo de uma boa equipe profissional fator

principal na questdo de agregar novas pessoas nos seus quadros de recursos humanos.

A gestdo de pessoas de maneira eficaz busca maior qualidade dos recursos humanos
nas atividades das organizacdes com trabalho mais participativo com perspectiva plena na era

da informacao.

As pessoas ndo somente fazem parte da vida produtiva das
organizagdes. Elas constituem o principio essencial de sua dindmica
confere ddo vida, inovam criam, recriam contextos e situacdes e
situagdes que ordenam a levar a organizagdo a posicionar-se de
maneira competitiva, cooperativa e diferenciada com clientes, outras
organizagdes e no ambiente de negdcios em geral. Pessoas tornam-
se fonte verdadeira de vantagens competitivas por causa de seu
valor, sua raridade, suas inimitaveis e insubstituiveis qualidades

humanas. (WRIGHT et al., 1998 apud DAVEL et al., 2010, p.3).

4.1.Processo de Recrutramento

Atualmente, quando se fala em recrutamento e sele¢do, refere-se a uma das mais ricas
ferramentas de gestio de pessoas nas organizacdes. E através deste processo que as
organizacdes estdo percebendo a importancia das pessoas que a compdem, ndo como Mmeros
funcionarios, mas como parceiros (GUIMARAES & ARIEIRA, 2005). Rocha (1997)
descreve essa importancia como: “uma boa gestdo de pessoas € condi¢do necessaria para o
sucesso” e Chiavenato (1999) como “lidar com as pessoas deixou de ser um desafio e passou
a ser vantagem competitiva para as organizacdes bem sucedidas”. O recrutamento consiste na
procura e atragdo de candidatos para uma determinada funcdo e a selegcdo na escolha e tomada
de decisdo do candidato que ocupara o cargo disponivel.

(Rocha, 1997);
Chiavenato, 2000; Camara ET AL, 2003).

Em tempos de globalizagdo e de inovagdo tecnoldgica do processo de informagdo e
comunicagdo, as exigéncias da sociedade do capital no século XXI, aumentaram

consideravelmente em relagdo ao perfil das pessoas sujeitas a atuar no trabalho que a



20

organizag¢do policial com um planejamento organizado busca alcangar o seu objetivo imediato
através do processo de recrutamento e selecdo a atrair candidatos, dentre os quais a obter
informagdes a respeito deles para decidir de acordo com as suas necessidades selecionar os

futuros participantes para o cargo.

Para Marras (2000), agregar pessoas ¢ atividade fundamental da estratégia de toda
organizagdo que procura aplicar o recrutamento e a selecdo como parte de um mesmo

processo: a provisao de recursos humanos.

Segundo Chiavenato (2004) recrutamento ¢ um conjunto de técnicas e procedimentos que
visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da
organizacao.

O mesmo autor diz que a selegdo de recursos humanos pode ser definida como a
escolha do homem certo para o cargo, ou, mais amplamente, entre os candidatos recrutados,
aqueles mais adequados aos cargos existentes na empresa, visando manter ou aumentar a
eficiéncia e o desempenho do pessoal.

Segundo Chiavenato (2004), o processo de captacdo de pessoas € a porta de entrada
de novos colaboradores em uma organizagdo e envolve o recrutamento e selecdo. O processo
tem 12 inicios quando ha uma necessidade de pessoal em determinado setor, departamento ou
area, o que depende de planejamento por parte do setor de recursos humanos.

Recrutar e selecionar pessoas para uma empresa, setor ou para geréncias da policia
exige competéncia, recursos e planejamento. Se estas competéncias (individuais ou coletivas)
- habilidades, conhecimentos e atitudes - estiverem alinhadas com as necessidades, agrega-se
valor a organizagao.

Esse processo ¢ de suma importancia para quem deseja ter pessoas competentes e
qualificadas nas equipes de trabalho, ja que o ser humano ¢ o recurso mais importante da
organizacao.

Para isso € necessario o planejamento de recursos humanos, que consiste, entre
outras coisas, no dimensionamento de quantas pessoas serdo necessarias a empresa, ou parte
dela, para que possa desenvolver suas atividades e alcangar seus objetivos.

Para Aragjo e Garcia (2006) o recrutamento € o processo de identificagdo e atracdo
de um grupo de candidatos, entre os quais serdo escolhidos alguns para posteriormente serem
contratados para o emprego.

O recrutamento tem a fun¢do bdsica de atrair pessoas para suprir as necessidades da

organizagdo e abastecer o processo de selecdo.
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O recrutamento ¢ feito a partir das necessidades presentes e futuras de recursos
humanos das organizagoes.

Consiste na pesquisa e intervencdo sobre as fontes capazes de fornecer a
organizacdo um numero suficiente de pessoas necessarias & consecu¢do dos seus objetivos
imediatos de atrair candidatos, dentre os quais serdo selecionados os futuros participantes da
organizagdo (CHIAVENATO, 2006, p.166)

Para Chiavenato (2009), o planejamento de pessoal é o processo de decisdo a
respeito dos recursos humanos necessarios para atingir os objetivos organizacionais em
determinado periodo de tempo.

Segundo a Doutrina Nacional de Inteligéncia Policial (DNISP) o recrutamento ¢
apoiado na vertente dos fundamentos do informante que € recrutado para servir aos interesses
da organizagdo e ndo de individuos; o mesmo permanece sob controle da organizagdo policial
desde o momento em que € recrutado até ndo representar mais riscos.

Atualmente, consiste na técnica operacional mais complexa desenvolvida nas
Operagoes de Inteligéncia sua complexidade torna incertos seus resultados, pela demanda de
tempo e meios para que o processo seja realizado com a maior margem de seguranga possivel.

E considerada uma das mais importantes e a mais complexa das técnicas

operacionais.

4.2.Tipos e fases de Recrutamento

Segundo a doutrina nacional de inteligéncia de seguranga publica o assunto em
abordagem demonstra sua viabilidade operacional na forma técnica que consiste em
convencer ou persuadir uma pessoa, ndo pertencente ao orgdo policial, para trabalhar em

beneficio da agencia de inteligéncia policial;

4.2.1. Recrutamento Operacional Interno

Ocorre por meio de agdes de um policial especializado na perspectiva de convencer
e preparar uma pessoa para colaborar com agéncia de inteligéncia-Al, de forma sistematica,
acessando dados negados a agéncia de inteligéncia-Al e fornecendo informagdes uteis as

operagdes de Inteligéncia.
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No entanto, a aglo requer muita cautela, visto a sensibilidade da agéncia de
inteligéncia-Al que possivelmente podera colocar uma pessoa estranha ao organismo de
inteligéncia, sem vinculo empregaticio para buscar o dado negado.

Esse ¢ considerado um fator de desafio para a seguranga de pessoal que apesar das
possiveis dificuldades e facilidades que tem a analisar os prés e contras no aspecto no que
tange os passos do recrutamento seletivo de pessoas com perfil adequado, talentos,
habilidades, falta de motivacdo, fidelidade, meio intelectual, inseguro, a fim de especificar os
dois lados oposto bom e ruim ao ingresso aos quadros da Atividade de Inteligéncia e melhor

forma de acompanhamento.

4.2.2. Recrutamento Operacional Externo

O recrutamento pode ser feito a frio, quando o agente recrutador se identifica como
membro de uma agéncia de inteligéncia-Al e que necessita dos servigos da pessoa
selecionada, ou de forma velada, quando a pessoa selecionada ndo vai saber que esta
trabalhando para uma agéncia de inteligéncia-Al.

No recrutamento velado, o processo de recrutamento pode envolver mais de um
agente de inteligéncia e requer tempo para sua execucao.

Com os agentes sendo o primeiro no papel de controlador e o segundo de supervisor,
responsaveis pelo contato direto com o recrutado, reunido dos dados e informagdes,

acompanhamento e registro das atividades a providenciar via RELINT.

4 .2.3. Recrutamento de Informantes

Informantes sdo pessoas que dido informacgdes, que esclarecem fatos, movidas, quase sempre,
por uma razao pessoal.

E um importante apoio para o investigador. Vérios sio os motivos que levam alguém a
informar a policia sobre a pratica de delitos, dentre eles: medo, vinganca, vaidade, desejo de

reparagdo, mercantilismo, altruismo, etc.

4.2.4. Fases do Recrutamento
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Devem ser seguidas para o recrutamento de uma pessoa. Primeiramente, os inte-
grantes da Agencia de Inteligéncia devem, de posse dos objetivos da operacao, planejar suas
acoes;

* Em um primeiro passo, devemos identificar algumas pessoas passiveis de
recrutamento;

» Com essas pessoas identificadas, fazer uma pré-selecdo das melhores pessoas para
serem recrutadas;

» Com estes nomes definidos, a equipe de inteligéncia deve — analisando critérios
como: acesso, suscetibilidade, disponibilidade, idoneidade e seguranca — assinalar a pessoa
que sera recrutada;

* Em seguida deve-se, cuidadosamente, fazer a “engenharia social” da mesma, ou
seja, investigar a pessoa selecionada para levantar a maioria de dados possiveis para a
construcdo de seu perfil;

» Esgotada a fase de pesquisa e andlise, deve-se partir para a fase de abordagem e

recrutamento.

5. ORGANIZAGAO DA INTELIGENCIA DE SEGURANGA PUBLICA- ISP

Os recursos humanos a serem empregados na atividade de ISP sdo fundamentais para o

funcionamento eficaz e eficiente do SISP.

5.1.Profissionalismo

O profissional de ISP, além de vocagdo para a atividade terd que possuir perfil
profissiografico, pré-estabelecido, vida pregressa compativel, observado os atributos, dentre
outros da voluntariedade, da ética e da moral, focados na lealdade, integridade e discri¢do e
profissionalismo, (capacidade de trabalho dedicacdo, responsabilidade e cooperag@o).

Os analistas deverdo destacar-se ainda, pela objetividade e pela capacidade
intelectual e analitica (curiosidade intelectual, capacidade de apreensdo, imaginacdo criadora
e disciplina intelectual). Os que se dedicam as operacdes de inteligéncia, deverdo possuir
adaptabilidade, flexibilidade, dissimulagdo, habilidade no trato, iniciativa, criatividade,

determinagdo, dinamismo, coragem, controle emocional, paciéncia e resisténcia 4 tensao.
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5.2.Recrutamento Administrativo

Os candidatos deverdo ser submetidos a processo de recrutamento administrativo
(PRA), conduzido pelo setor de contra-inteligéncia da respectiva agencia de ISP, para avaliar

o seu perfil e verificar se os seus antecedentes sdo compativeis com a atividade.

5.3.Qualificagao

A qualificacdo do profissional de ISP deverd através de especificos e sistematicos

programas de formacao, de especialista, de aperfeicoamento, e de treinamento permanente.

5.4.Permanéncia

O profissionalismo da atividade de ISP depende diretamente da existéncia dos
requisitos cognitivos proprios, de um sistema de educagdo continuada, da existéncia de um
codigo de ética proprio e critérios de cargos e gratificacdes, esses ultimos, como incentivo a

dedicagdo integral ao trabalho e sua relevancia.

6. PROCESSO DE SELEGAO DO AGENTE POLICIAL

De acordo com a DNISP a selecdo ¢ uma ferramenta que permite por meio de filtro
que apenas aquelas pessoas com caracteristicas e perfil adequado para determinada vaga,
implica na escolha do profissional certo para o cargo por buscar um padrao de referéncia para

atender organizagdo de inteligéncia policial.

Considerado uma ferramenta de suma importancia na prote¢do ao conhecimento a
contra-inteligéncia desempenha o papel de Seguranga Organica (SEGOR)
Vale enfatizar que ¢ o conjunto de medidas preventivas integradas, destinadas a proteger o
pessoal, a documentagdo, as instalagdes, o material, as comunicagdes, telematica, informatica
e as operagdes, com vistas a garantir o funcionamento da institui¢do e prevenir e obstruir as

acoes adversas de qualquer natureza.
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Tais medidas tém por finalidade prevenir e obstruir as agdes de Recrutamento,

Infiltracdo ¢ Entrevista.
A DNISP conceitua a SEGOR da seguinte forma:

(...) € o conjunto de normas, medidas e procedimentos de carater eminentemente
defensivo, destinado a garantir o funcionamento da institui¢do, de modo a prevenir e
obstruir as a¢des de qualquer natureza.” e caracteriza como sendo: “...conjunto de
medidas integradas e planejadas destinadas a proteger os ativos institucionais
(tangiveis e intangiveis), em especial, o pessoal, a documentacio, as instalag¢des, o
material, as opera¢des de ISP, as comunicagdes, telematica e informatica.

6.1.Seguranca de Pessoal

E o conjunto de normas, medidas e procedimentos, objetivamente voltadas para os
recursos humanos, as pessoas da organizagdo, no sentido de assegurar comportamentos
adequados a salvaguarda do conhecimento e/ou dados sigilosos. Uma das principais normas
de Seguranca de Pessoal ¢ o Processo de Recrutamento Administrativo (PRA), que visa
selecionar, acompanhar e desligar os recursos humanos orgéanicos de uma Al. A seguranca de
pessoal abrangera, ainda, medidas de controle e protecdo fisica dos agentes detentores de
conhecimentos e dados sigilosos empregados em missdes, operacdes ou agdes de Inteligéncia,

que, em fun¢do da natureza de suas fungdes, requeiram tais medidas.

Sdo trés as medidas que devem ser tomadas, analisados os riscos que possam
comprometer a instituicdo antes, durante ¢ apos o desligamento das atividades do recurso
humano. Sdo elas: seguranga no processo seletivo, seguranga no desempenho da fungdo e

seguranca no desligamento do recurso humano.

Tais medidas tém por finalidade prevenir e obstruir as a¢des de Recrutamento, Infiltragcdo e

Entrevista.

6.2. Segurancga no processo seletivo
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As medidas de seguranca neste processo visam dificultar as agdes adversas de
infiltracdo em drgdos que tratam com assuntos sigilosos, ¢ a admissdo de individuos com
caracteristicas e antecedentes pessoais que possam leva-los a causar comprometimento das

atividades da Al. Sdo medidas de seguranca no processo seletivo:

* Determinagdo de sensibilidade das fung¢des: com esta determinagdo, serd possivel a
Al determinar o grau de sigilo cujo acesso seja necessario para que uma pessoa possa
desempenhar sua fun¢do com o minimo de risco para a salvaguarda de conhecimentos e/ou
dados sigilosos;

* Investigacdo de seguranga: determinada a sensibilidade da fungdo a ser
desempenhada. Nesta medida, a Al deve coletar e buscar, além das caracteristicas pessoais,
dados como antecedentes, relacionamentos e ambientes de convivio do candidato;

* Controle de seguranca na consulta ao candidato: busca-se nesta medida, por meio de
questionarios e entrevista, confirmar ou refutar dados obtidos do candidato e confirmar sua
potencialidade para o cargo;

* Aplicagdo de testes seletivos.

6.3.Seguranc¢a no Desempenho da Fung¢ao

Sdo medidas continuas da admissdo ao desligamento do Agente. As medidas de
seguranca neste processo visam efetivar o credenciamento, proceder a educacdo de seguranga
e confirmar caracteristicas pessoais exigidas. Sao elas:

*Credenciamento para a funcdo: determinadas as exigéncias de seguranga para
exercer a fungdo, serd expedida uma credencial de seguranca estabelecendo o grau de sigilo a
que podera ter acesso o credenciado. Esta credencial ndo € definitiva; ela podera ser alterada,
dando diferentes acessos ao credenciado em decorréncia de novas necessidades de acesso a
dados e/ou conhecimentos sigilosos;

* Educacdo de seguranga: assim que sdo admitidos na Al, os novos servidores devem
ser submetidos a um processo de educacdo de seguranca, por meio do qual busca-se transmitir
todos os procedimentos de seguranca que deverdo ser tomados na Al. Além deste processo
inicial, processos de educagdo de seguranca devem ser ministrados periodicamente a todos os
servidores da Al, desde a admissdo até o desligamento.

Sdo quatro os elementos basicos do processo de educacio de seguranga:
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Orientacdo Inicial: apresentacdo das medidas de seguranga, sua importancia e
penalidades no descumprimento das mesmas. Busca-se nesta orientagdo criar a mentalidade
de segurang¢a nos novos servidores;

Orientacdo Especifica: apresentacdo das medidas especificas, a qual foi credenciado
o servidor;

Orientacdo Periddica: reavivar nos servidores a consciéncia e importancia das
medidas de seguranca;

Sinalizagdo de Adverténcia: emprego de cartazes, adesivos € outros meios visuais
para motivar a consciéncia e importancia das medidas de seguranca.

O acompanhamento dos servidores com o objetivo de detectar indicios de
infiltracdo, recrutamento e comportamentos adversos ao esperado no desempenho da fungao

denomina-se controle de seguranca no desempenho da fungéo.

6.4. Segurancga no Desligamento do Recurso humano

Visa previamente, tomar medidas para levantar indicios de vulnerabilidades de
seguranga e, posteriormente, verificar se o ex-servidor mantém um comportamento adequado
e mantenha o sigilo dos conhecimentos e/ou dados que detém conhecimento. Nesta fase, duas
providéncias sdo sugeridas:

* Entrevista: busca-se nesta fase perceber e esclarecer todas as duvidas do servidor em
relacdo as medidas de seguranga no desligamento e motiva-lo a manter o sigilo em relagdo aos
conhecimentos e¢/ou dados que detém o conhecimento;

* Controle apos o desligamento: acompanhamento apds o desligamento, de acordo

com as credenciais de seguranca do comportamento do ex-servidor.

Para Chiavenato (2005) a selecdo de pessoal ¢ um sistema de comparacdo e de
escolha (tomada de decis@o). “Em se tratando sobre selecdo de pessoal, Carvalho (2000, p. 6)
afirma que a selecdo constitui a escolha dos candidatos mais aptos para a execucdo de
determinado trabalho, classificando-os conforme o grau de aptidao.”

Para Carvalho (2000, p.21) “quanto maior for o nimero de candidatos recrutados
para o preenchimento de determinadas vagas,maior serd a possibilidade de que sejam
selecionados bons funcionarios.

Dessa forma, a selecdo depende basicamente do recrutamento, sendo impossivel

falar de sele¢do e ndo falar de recrutamento.” O profissional responsavel pela realizagdo da
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selecdo ¢ a pessoa mais adequada a identificar os instrumentos a serem utilizados, tais como
entrevistas individuais, testes psicolégicos, dindmicas de grupo, etc.(GUIMARAES &
ARIEIRA, 2005) e ainda testes de habilidades cognitivas, testes de desempenho e integridade
e técnicas de simulagdo (OLIVEIRA, 2009).

Desse modo os aspectos considerados na sele¢do de agentes de inteligéncia sdo:
Inteligéncia e bom senso, Discricdo, Carater, Aptiddao, Experiéncia, Acessibilidade
(possibilidades de ter contato), Motivagao.

Nessa perspectiva a entrevista ¢ considerada a melhor forma de coleta de
informacdes, porque se consegue uma veracidade dos fatos e abrangéncia de conteudo maior
do que outras técnicas.

Segundo Oliveira (1998, p. 223), “toda entrevista caracteriza-se por um didlogo
entre um entrevistador e um entrevistado, o qual deve ser planejado, organizado, dirigido,
controlado e avaliado, tendo como base as necessidades e especificidades do objeto do
levantamento”.

A Entrevista ¢ uma conversagao mantida com um propdsito definido. Distingue-
se, pois, da simples conversa, pela existéncia de um objetivo a ser alcangado pelo
entrevistador. Tem por finalidades recolher dados, informar, motivar ou orientar. Entrevistar

pessoas suspeitas ou nao ¢ a atividade mais comum realizada pelo investigador .

Carvalho (2000, p.76) ensina que “analisando por outro lado, as predi¢gdes pelo
ser humano, por mais bem preparado que esteja para isso, estdo longe de serem perfeitas. Por
essa razdo, o entrevistador deve obter o méximo de informacdes factuais e pertinentes sobre o
entrevistado”.

Dessa forma, a entrevista constitui um instrumento vital para a selecdo de
pessoal. Através de uma conversa bem dirigida, o selecionador busca sobre os candidatos

informacdes ndo encontradas nos testes de selegdo.

A entrevista pode substituir os testes de selecao.

As etapas de uma entrevista de selecdo descritas por Lopes (1998, p. 260) sdo:
“preparagdo da entrevista, ambiente, processamento da entrevista; e avaliacdo do candidato”.
Geralmente a entrevista ¢ dirigida, quando o entrevistado responde a questdes especificas e
direcionadas pelo entrevistador, e ¢ semi dirigida quando o entrevistador abre espagos para

um didlogo mais informal e avalia o entrevistado por sua forma de conversar.
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7. ATIVIDADE DE INTELIGENCIA POLICIAL NO ESTADO DA PARAIBA

A Secretaria de Seguranga Publica do Estado da Paraiba e seus orgdos vinculados
atende hoje a uma populagdo de aproximadamente 3.641.395 habitantes, distribuida nos 223

municipios do Estado.

No centro deste cendrio se iniciou em meados de 2005 um trabalho qualificado de
inteligéncia policial no estado da Paraiba por meio da Geréncia de Inteligéncia — Gintel/PB,
com papel estratégico e decisivo na gestdo da politica de seguranga publica frente a
criminalidade.

Atuando como 0rgdo estratégico de assessoramento direto ao gabinete do secretario
da SEDS, desenvolvendo atividades de inteligéncia de seguranga publica, suprindo o governo

Estadual de informagdes que subsidiem a tomada de decisdes neste campo.

Com as seguintes diretrizes: Atuando dentro do ordenamento juridico priorizando os
interesses nacionais e a Seguranca do Estado, desenvolvendo uma mentalidade de salvaguarda
de conhecimentos sensiveis. Atuando cooperativamente dentro do SISBIN, refor¢ando a
condicdo da Atividade de Inteligéncia como instrumento de assessoramento do Estado e
compromissada com a democracia submetendo a Atividade de Inteligéncia aos controles

institucionais.

Um sistema de inteligéncia ¢ considerado de suma importancia para os Estados da
Federagdo, desde que o seu funcionamento atue como ferramenta de controle e eficicia nas
areas classicas da inteligéncia, (Inteligéncia, Contra- Inteligéncia e Operagdes de

Inteligéncia), bem como na Tecnologia de Informagdes e Telecomunicagdes.

Atuando nesse contexto, a lei atribuiu a esse orgao as fungdes de planejar, coordenar,
supervisionar e controlar a atividade de inteligéncia, e, portanto concedeu fei¢cdes de orgao
regulador do setor da inteligéncia no Brasil.

Essa opgdo do legislador converge para o movimento dos paises democraticos de
separarem a inteligéncia civil da inteligéncia militar e regularem a atividade por meio de

controles do poder executivo e do poder legislativo.
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No Estado da Paraiba o governador implantou o Sistema Estadual de Inteligéncia de
Seguranga e Defesa Social da Paraiba- SEINDS, através do Decreto n® 35.224 de 29 de Julho
de 2014. Regulamentado pela Lei n.° 10.338, de 03 Julho de 2014.

Com a finalidade de fortalecer o trabalho das demais instancias da seguranca publica
do Estado com assessoramento e efetividade nas acdes especializadas na produgdo e
salvaguarda de conhecimentos, atuando na prevencdo e no combate a criminalidade,
oferecendo um servico especializado de investigagdo, acdes estratégicas, taticas, operacionais
e de protecdo do conhecimento baseada nos principios da Doutrina Nacional de Inteligéncia

de Seguranga Publica (DNISP).

Dentro do contexto os Estados desenvolvem suas estruturas de inteligéncia com base
nas caracteristicas e as finalidades prdprias das suas histdrias nacionais e da sua experiéncia
com os conflitos armados, com as relacdes internacionais, com a seguranga publica e com a

gestdo publica.

No entanto, hd de se observar que diversas “atividades de inteligéncia” na area de
seguranga publica acabam por esconder o escopo de atuagdo investigativa. Rotulando
como “inteligéncia”, policias militares de diversos estados tentam efetuar diligéncias
investigativas, em flagrante desrespeito a prerrogativa institucional das Policias

Judicidrias. Citam-se pertinentes palavras de FREITAS LIMA (12):

De acordo com a Lei n° 10.338/2014 de 02 de Julho de 2014 foi criado o Sistema
Estadual de Inteligéncia de Seguranca e Defesa Social da Paraiba- SEINSDS, sob a chefia do
Secretario de Estado da Seguranga e da Defesa Social (SEDS) e tera na Coordenagdo
Integrada de Inteligéncia de Seguranga e Defesa Social — CIISDS (Agéncia Central) a

instancia de coordenagdo, planejamento e execuc¢do do Sistema.

A Lei 10.338/2014 ¢ composta por 49 artigos, sendo que o seu principal objetivo ¢
maior a necessidade de ampliar, integrar e otimizar a tramitagdo do conhecimento e das a¢des

dos diversos 6rgaos de inteligéncia, no ambito da administragdo publica estadual e federal.
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Com a implantagdo do Decreto n° 35.224 de 29 de Julho de 2014, regulamentou a Lei
n.° 10.338, de 03 Julho de 2014, que criou o Sistema Estadual de Inteligéncia de Seguranca e
Defesa Social da Paraiba — SEINSDS, e da outras providéncias.

O CIISDS (Agencia Central) foi criado em 02 de Julho de 2014 através da Lei Estadual
10.338/2014, a fim de Substituir a Geréncia Executiva de Inteligéncia, com a funcdo de ser o
orgdo de coordenacgdo, planejamento e execugdo do Sistema Estadual de Inteligéncia de

Seguranga Publica do Estado - SEINSDS, criado pela mesma Lei.

Nessa perspectiva, CIISDS atua com o papel de agéncia central responsavel pela
instancia de coordenacdo, planejamento e execucao do Sistema. Com a Geréncia Executiva de
Inteligéncia, assumindo as suas fungdes, obedecendo as premissas de seguranga publica com
todos os orgdos ou entidades da Administragdo Direta ou Indireta estadual, bem como suas
concessionarias € permissionarias, obrigados a garantir acesso ¢ fornecer toda e qualquer
informacdo ou documentagdo a CIISDS, garantido seu carater reservado, para fins de
assessoramento do processo decisorio nos niveis estratégico, bem como operacional, quando

voltadas a persecucdo criminal atinente a Policia Judiciaria.

A UNINTELPOL (PC/PB) ¢ uma unidade subordinada administrativamente, a
Delegacia Geral de Policia Civil, e, tecnicamente, ao CIISDS. Com o processo de
descentralizacdo os Nucleos de Inteligéncia subordinados operacionalmente e

administrativamente 4 UNINTELPOL e tecnicamente a CIISDS.

O SEINSDS sob a chefia é constituido por agéncias de inteligéncia voltadas para o
exercicio permanente e sistematico de acdes especializadas na produgdo e salvaguarda
de conhecimentos necessarios para prever, prevenir € reprimir atos delituosos de
qualquer natureza ou relativos a outros temas de interesse da seguranga publica e da

defesa social no Estado da Paraiba.

No texto da lei n® 10.338/2014 no presente artigo 1° dispde do conceito e finalidade do
SEINSDS ¢ constituido por agéncias de inteligéncia voltadas para o exercicio permanente e
sistematico de agdes especializadas na producdo e salvaguarda de conhecimentos necessarios
para prever, prevenir e reprimir atos delituosos de qualquer natureza ou relativos a outros

temas de interesse da seguranga publica e da defesa social no Estado da Paraiba.
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Convém mencionar que no Art. 2° da Lei n® 10.338/2014, diz que o SEINSDS tem
por finalidade o assessoramento a atividade de seguranga publica e defesa social e a
formulagdo das respectivas politicas, dando maior efetividade as suas agdes estratégicas,
taticas, operacionais ¢ de protecdo do conhecimento, dentro do principio da legalidade,
respeitando as atribuigdes e limites constitucionais de cada o6rgdo e a Doutrina Nacional de

Inteligéncia de Seguranga Publica — DNISP.

Outra situagdo que merece destaque ¢ cada um deles Coordenadorias (Agéncias),
que entre outras atribui¢des, terdo a de municiar a CIISDS com informacgdes de inteligéncia e
Contra-Inteligéncia, disponibilizar material humano para ac¢des de interesse do SEINSDS e
ser a instancia de coordenacdo, planejamento e execug¢do no ambito do subsistema; 1 —
Subsistema de Inteligéncia da Policia Civil do Estado da Paraiba — SIPOC, tendo como
Agéncia Coordenadora de Inteligéncia a Unidade de Inteligéncia Policial — UNINTELPOL
(PC/PB); II — Subsistema de Inteligéncia da Policia Militar — SIPOM, tendo como Agéncia
Coordenadora de Inteligéncia a Coordenadoria de Inteligéncia do Estado Maior Estratégico da
Policia Militar (EM2/PM/PB); III — Subsistema de Inteligéncia do Sistema Prisional -
SISPRI, tendo como Agéncia Coordenadora de Inteligéncia a Geréncia de Inteligéncia e
Seguranga Organica Penitenciaria — GISOP; IV — Subsistema de Inteligéncia do Corpo de
Bombeiros Militar - SICOB, tendo como Agéncia Coordenadora de Inteligéncia a 2* Secao do
Estado Maior do Corpo de Bombeiros Militar (BM/2-CBMPB); V — Subsistema de
Inteligéncia da Casa Militar - SICAMIL, tendo como Agéncia Coordenadora de Inteligéncia a
Coordenadoria de Inteligéncia da Casa Militar (CINT/CAMIL/PB); § 1° A CIISDS e as
Coordenadorias dos Subsistemas terdo o quantitativo de cargos na forma do Anexo Unico. §
2° Os 6rgao de Seguranga Publica do Estado deverdao adequar suas legislacdes as disposicdes

desta Lei no prazo maximo de 60 (sessenta) dias de sua publicagao.

As corporagdes policiais, tanto federais quanto estaduais, também possuem
estruturas de inteligéncia anteriores a lei 9.883/99. Dentre as atribuigdes de um orgdo de
inteligéncia policial estd a de assessorar os comandantes ou os chefes da policia em seus
planejamentos estratégicos. Também assessoram no sentido de auxiliar na organizac¢do das
acdes policiais para o enfrentamento do crime organizado e para a prevencgdo de crimes. Essas
acdes nao ocorrem dentro de um inquérito policial. Sdo agdes para apoiar o planejamento dos
orgdos e a prevengao de ilicitos. Da mesma forma que a inteligéncia militar, a inteligéncia

policial pode utilizar de técnicas de recrutamento de informantes, de infiltracdo de agentes em
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organizagdes criminosas, vigilancias de locais e pessoas e acesso a conversas entre pessoas ou
grupos. Essas agdes ndo ocorrem dentro de um inquérito policial. Os questionamentos que
surgem versam em torno de até onde essas agdes sdo legitimas e qual o limite para que elas
sejam consideradas invasdes a direitos. Até onde a protecdo da segurancga da sociedade e dos

demais individuos justifica a acdo desses orgdos de inteligéncia.

7.1.Do Ingresso e Desligamento Pessoal

A considerar que sdo multiplos aspectos, a respeito da qualidade e competéncia do
profissional de inteligéncia, os candidatos escolhidos deverdo ser aqueles que apresentam
capacitagdo e qualifica¢@o para melhor analise no processo seletivo e recrutamento.

Do ingresso preferencialmente serd realizado um levantamento minucioso da vida
funcional e pregressa, decidindo-se, através de manifesta¢do do colegiado, o ingresso ou nao do
servidor.

No Desligamento podendo ser a pedido ou parecer do colegiado, alguns pré-
requisitos sdo primordiais na atividade de inteligéncia que vem sendo procedido nas unidades
de inteligéncia do Estado da Paraiba, termo de compromisso com o tempo minimo de
permanéncia na atividade de inteligéncia de trés anos, sabemos que com relagdo ao
desligamento na possibilidade de acompanhamento do agente na pratica ndo acontece,
preenchimento de formulario de credenciamento a considerar a qualificagdo, o desempenho, o
perfil, os conhecimentos, histéricos profissional, vida pregressa do candidato, processo de
selecdo e andlise de documentos do agente, ficando sob a responsabilidade do procedimento
de apreciagdo para o conselho Estadual da Seguranca e da Defesa Social, que constitui érgéo
colegiado permanente, de natureza deliberativa, que se presta a assessorar o chefe do sistema

estadual de Inteligéncia de Seguranga e Defesa Social do Estado da Paraiba- SEINSDS.

No processo de desligamento do profissional alguns questionamentos a considerar
que na parte pratica da atividade de inteligéncia da Paraiba, percebe-se alguns profissionais
que ao serem desligados os o0rgdos competentes se quer consideraram que trata-se de um
assunto sensivel que devemos observar que o profissional com uma gama de informagdes
privilegiadas um arquivo vivo que na sua plenitude necessita de uma melhor analise também

por parte do setor de Contra- Inteligéncia da unidade.
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No que concernem os servidores lotados na SEINSDS sdo profissionais da carreira
policial civil, militar ¢ bombeiros, selecionados consoante caracteristicas de personalidade
desejadas para o tipo de atividade que irdo desempenhar na seguinte estrutura organica
(Coordenadoria; Unidade de Analise; Busca Eletronica e Acompanhamento de Crimes de Alta
Tecnologia (UNABE); Unidade de Crime Organizado (UCO); Unidade de Acompanhamento
do Sistema Penitencidrio (UASP);Unidade de Apoio Administrativo e Logistico (UAAL);
efetivamente nos respectivos subsistema de inteligéncia do Estado da Paraiba, sob a

coordenagdo, planejamento e execugdo do sistema a agéncia central —CIISDS.

Nesta diregdo a lei n° 10.338/2014 no dispositivo do art.5° diz que Além das
Agéncias efetivas, poderdo integrar o SEINSDS os seguintes oOrgdos, na qualidade de
Agéncias Especiais de Inteligéncia: I — Inteligéncia da Secretdria de Estado da Receita; 11 —
Inteligéncia do Tribunal de Contas do Estado; e III — Inteligéncia do Ministério Publico
Estadual. Paragrafo unico. Para integracdo ao SEINSDS, os orgdos indicados neste artigo
deverdo estabelecer termo de cooperacdo técnica, convénio ou instrumento congénere com a

Secretaria de Estado da Seguranca e da Defesa Social.

Nesse sentido, pode-se dizer que em conformidade com a Lei n® 10.338/2014 no
Art. 6° Poderdo integrar o SEINSDS, as agéncias de inteligéncia dos demais Poderes do
Estado e do ambito federal, existentes ou eventualmente criadas, na qualidade de agéncias
afins, mediante o estabelecimento de termo de cooperacdo técnica, convénio ou instrumento
congénere com a Secretaria de Estado da Seguranga e da Defesa Social, respeitando-se as

prerrogativas constitucionais e o interesse da Seguranca Publica.

No entanto, hd que se considerar, que no Art.8° da Lei n.° 10.338/2014 ¢
indiscutivel a importancia em matéria de profissionais de seguranga publica, particularmente &
atividade de inteligéncia, com o foco voltado no processo do ingresso e desligamento no
SEINSDS, que devera ser apreciado e aprovado pelo Conselho Estadual de Inteligéncia - CEI,
Orgio Colegiado Permanente, composto pelo Secretario de Estado da Seguranca e da Defesa
Social, que o presidira, pelo Corregedor Geral da SESDS, pelo Coordenador do CIISDS,
pelos Chefes das Agéncias dos Subsistemas e por um membro do Ministério Publico
Estadual, considerando as qualificagdes, o desempenho, o perfil, os conhecimentos, o

histdrico profissional e a vida pregressa do candidato.
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A abordagem do pardgrafo 3° do presente artigo 8° da lei n° 10.338/2014, se
justifica pela importancia no processo seletivo cada vez mais crescente do assunto, quando o
servidor efetivo devera, inicialmente preencher formulério de credenciamento proprio junto a
agencia de inteligéncia a que o mesmo pertence, a qual encaminhara o mesmo para a CIISDS
para analise e depois sera encaminhado para apreciacdo do conselho estadual de Inteligéncia-
CEL

De acordo com paragrafo 5° da lei n°® 10.338/2014 estabelece que os candidatos
credenciados a integrar o SEINSDS participardo de curso de capacitagdo de Inteligéncia de
Seguranga Publica — CISP, e deverdo permanecer pelo prazo minimo de 03 (trés) anos, na
atividade de Inteligéncia, salvo desvio de conduta ou necessidade do interesse publico.
Atendido o principio da eficiéncia e sempre justificando o desligamento do servidor.

Podemos observar no pardgrafo 6° da n® 10.338/2014, um dos mais importantes, pois
descreve sobre o controle direto do pessoal integrantes das agencias de inteligéncia e dos
respectivos subsistema sera de responsabilidade do chefe de cada agéncia, adequando-se as

caracteristicas proprias de cada o6rgao.

7.2.Do Regimento Interno do Conselho Estadual de Inteligéncia

Este estudo tem o propdsito a exceléncia em gestdo e a aproximagdo entre o
Conselho Estadual de Inteligéncia- CEI, e o colegiado, considerado 6rgdo permanente de
natureza deliberativa, que recentemente criado através do decreto n°® 36.547/2016, que na
pratica pouco tem sido visto atuando de forma permanente a fomentar a melhoria da
qualidade dos servicos prestados no tramite de apreciar, aprovar ou contra indicar os

profissionais de seguranca publica e do sistema penitencidrio estadual no SEINSDS.

E imprescindivel enfocar de suma importancia para a atividade de inteligéncia policial
o Decreto n® 36.547 de 26 de Janeiro de 2016 que criou, pela ordem, em seu artigo 1° O
conselho Estadual de Inteligéncia (CEI) constitui 6rgdo colegiado permanente, de natureza
deliberativa, que se presta a assessorar o Chefe do Sistema Estadual de Inteligéncia de

Seguranca e da Defesa Social do Estado da Paraiba- SEINSDS, com a seguinte competéncia:

I Apreciar, aprovar ou contra indicar o ingresso e¢ desligamento de profissionais de

seguranga publica e do sistema penitenciario estadual no SEINSDS;
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II- Apreciar, aprovar ou contra indicar o ingresso e¢ desligamento de profissionais nas
capacitagoes.

No contexto do conselho estadual de inteligéncia do Estado da Paraiba, pode-se
dizer que, a organizacdo do colegiado constante no art.2° do decreto lei n°35.224/2014 ¢
considerado de suma importancia para atividade de inteligéncia, vem mostrando sensivel a
aplicacdo do principio da proporcionalidade com relagdo a garantia prevista no art.8° do
decreto n°® 35.224 de 30 de Julho de 2014, e deste regimento.

Convém mencionar na lei n® 36.547/2016 uma situagdo que merece destaque ¢ a
descrita no que diz respeito Da organizac¢do do colegiado, bem como, prescrito no Art.2° O
conselho Estadual de Seguranga do Estado da Paraiba-CEI sera presidido pelo secretario de
estado e da seguranca e defesa social e integrado pelo I Coordenador da Coordenagdo
Integrada de Inteligéncia da Seguranca e da Defesa Social do Estado da Paraiba (CIISDS); II
— Coordenador da Unidade de Inteligéncia Policial da Policia Civil (UNINTELPOL); III —
Coordenador da Coordenadoria de Inteligéncia do Estado Maior Estratégico da Policia Militar
(EM2/PMPB); IV — Coordenador da 2* Secdo do Estado Maior do Corpo de Bombeiros
Militar (BM/2 - CBMPB); V — Coordenador da Coordenadoria de Inteligéncia da Casa
Militar (CINT/CAMIL/PB); VI — Coordenador da Geréncia de Inteligéncia e Seguranca
Organica Penitencidria (GISOP); VII — Representante do Ministério Publico Estadual; VIII —
Corregedor Geral da Secretaria de Estado da Seguranca e Defesa Social. § 1° Os integrantes
da CEI estardo, igualmente, sujeitos aos tramites do credenciamento previstos no artigo 8° do
Decreto 35.224, de 30 de julho de 2014, e deste Regimento. § 2° Em caso de substitui¢do de
algum dos integrantes do CEI o substituto devera ser credenciado. § 3° O membro integrante
do Ministério Publico Estadual sera indicado pelo Procurador Geral de Justica. § 4° A
presidéncia do CEI, na auséncia, férias, afastamento ou impedimento do Decreto n°® 36.547 de
26 de Janeiro de 2016. Aprova o Regimento Interno do Conselho Estadual de Inteligéncia —

CE], nos termos do § 1° do art. 4° da Lei Estadual n.° 10.338, de 03 de julho de 2014.

7.3.Do subsistema de Inteligéncia da Policia Civil do Estado da Paraiba

A Lei em vigor, no seu artigo 12° trata de especificar que a Agéncia
Coordenadora do Subsistema de Inteligéncia da Policia Civil do Estado da Paraiba — SIPOC ¢
a Unidade de Inteligéncia Policial - UNINTELPOL.
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O paragrafo unico do art. 12° informa que o SIPOC serd constituido pelas Unidades
da estrutura da Policia Civil do Estado da Paraiba — PCPB, definidas expressamente como
Nucleos de Inteligéncia — NI.

O art. 13° descreve ficam criados os Nucleos de Inteligéncia Especializados
descritos abaixo:
I — Nucleo de Combate a Crimes contra a Pessoa;
IT — Nucleo de Repressdo a Entorpecentes;
IIT — Nucleo de combate ao Crime Organizado e Operagdes Especiais;
IV — Nucleo de combate a Crimes Contra o Patrimoénio; e,
V — Nucleo na 2* Regido Integrada de Seguranca Publica - REISP, com sede na
Superintendéncia Regional de Policia Civil de Campina Grande;
VI — Nucleo na 3* Regido Integrada de Seguranga Publica — REISP, com sede na
Superintendéncia Regional de Policia Civil de Patos. Pardgrafo tnico. A implantacdo dos
Nucleos de Inteligéncia — NI serd de responsabilidade da UNINTELPOL (PC/PB),
justificando a necessidade a CIISDS e dependendo da capacitagdo dos policiais na atividade
de Inteligéncia, ouvido o Secretario de Estado da Seguranca Publica e da Defesa Social.

Outra situacdo que merece destaque € a descrita no art. 14°, que menciona

Compete a UNINTELPOL (PC/PB):
I — assessorar o Delegado Geral de Policia Civil nos assuntos pertinentes as atividades de
Inteligéncia de Seguranca Publica, auxiliando na gestdo de policia judicidria e na definicdo de
politicas de estratégias;
IT — planejar, normatizar, dirigir e supervisionar a execugao e a coordenagdo das atividades de
Inteligéncia e Contra-Inteligéncia de Seguranca Publica, no ambito da Policia Civil;
III — realizar diagndsticos, progndsticos e apreciagdes com conhecimentos oportunos sobre a
criminalidade, tendo como objetivo assessorar e antecipar a tomada de decisdo pelas
autoridades policiais no exercicio das atividades administrativas, operacionais e
investigativas;
IV — fomentar a articulagdo com Orgdos congéneres para o intercambio e difusdo de
informacgdes e conhecimentos;
V — assessorar as investigacdes criminais que exijam o emprego das técnicas operacionais de
inteligéncia e analise de fluxo e massa de dados em casos complexos;
VI — produzir e difundir conhecimento que viabilizem a detecgdo, neutralizacdo e obstrugdo

de organizagdes criminosas;
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VII — realizar, na forma da lei, a operacionalizacio, a fiscalizag¢do e o gerenciamento técnico
das interceptagdes de comunicacdo telefonica, ambientais, sistemas de informatica e
telematica, provendo as orientacdes e o0s recursos tecnoldgicos necessarios para que as
Unidades Policiais e Nucleos de Inteligéncia tenham acesso ao conteudo buscado;
VIII — manter uma producdo de conhecimento sistemdtica sobre assuntos pertinentes a
Seguranca Publica, atos ilicitos de crimes de maior complexidade e sobre atividades de
grupos sociais que apresentem potencialidade de promover a desordem publica, violéncia e
outros crimes;
IX — implantar, gradual e sucessivamente, os Nucleos de Inteligéncia - NI do SISPPOC;
X — obter os meios, recrutar, selecionar e controlar a permanente avaliagio de desempenho
dos recursos humanos que compdem o SIPOC;
XI — zelar pela fiel observancia da Doutrina Nacional de Inteligéncia de Seguranga - DNISP;
c,
XII — difundir, em aten¢do ao dever de compartilhamento dos conhecimentos produzidos,
dados e conhecimentos para a Agéncia Central e para as demais Agéncias do Subsistema de
Inteligéncia, obedecendo aos principios da oportunidade e compartimentagdo, sob pena de
responsabilidade disciplinar administrativa no caso de omissdo de compartilhamento,
respeitados os limites impostos pela legisla¢do especifica.
O art. 15° ¢ um dos mais importantes, pois descreve a UNINTELPOL (PC/PB) tera

a seguinte estrutura organica:
I — Coordenacao;
IT — Unidade de Operagdes de Inteligéncia;
IIT — Unidade de Contra-Inteligéncia;
IV — Unidade de Analise de Inteligéncia Estratégica, Estatistica e Planejamento;
V — Unidade de Crime Organizado e Lavagem de Dinheiro;
VI — Unidade de Busca Eletronica, Acompanhamento de Crimes de Alta Tecnologia e Andlise
de Sinais; e,
VII — Unidade de Gerenciamento Administrativo.

Paragrafo tnico diz que as Unidades de Busca Eletronica e de Operagdes de
Inteligéncia deverdo funcionar em horario integral, observando o principio da oportunidade e
se estruturardo para atender as necessidades da Policia Civil no tocante a criminalidade

organizada.
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De uma forma geral esses sdo os principais aspectos que mais interessam no ditame
da legislag¢do do sistema estadual de inteligéncia de seguranga e defesa social da Paraiba que
vem prescrito na Lei 10.338/2014.

A Constitui¢do Federal Brasileira de 1988 no art.144 diz que a seguranga publica,
dever do Estado, direito e responsabilidade de todos, é exercida para a preservagdo da ordem
publica e da incolumidade das pessoas e do patrimdnio, através dos seguintes Orgaos:
Seguranca publica é manutengcdo da ordem publica interna do Estado, € base estrutural que
garante ao povo a possibilidade de conveniéncia no seio da sociedade, buscando para tanto,
prevenir e reprimir agdes que vao de encontro 4 seguranca publica, individual e coletiva.
Lammeéngo Bulos/complementa o tema lecionado:

Como a convivéncia harmoénica reclama a preservagdo dos direitos e garantias
fundamentais, ¢ necessario existir uma atividade constante de vigilancia, prevencdo e
repressdo de condutas delituosas. Dai razdo de ser da segurancga publica do Estado, isto &,
manter a paz dentro da adversidade, pois ¢ dentro do embate de interesses antagdnicos que
emerge o seu papel fundamental, qual seja, o de procurar manter o equilibrio nas relagdes
sociais.

E indiscutivel a importincia que tais garantias possuem na busca da primordial
preservagdo da ordem publica e da incolumidade das pessoas e do patrimdnio nos seguintes
orgdos: I — policia federal; II — policia rodovidria federal; III- policia ferroviaria federal; IV-
policia civis; V- policia militares e corpo de bombeiros militares.

Nessa perspectiva, encontramos o escopo deste artigo, relaciona os Orgios
responsaveis pela seguranga publica, divididos em policia administrativa, que ¢ destinada em
proteger a liberdade e a propriedade e em policia de seguranga, a qual se subdivide em dois
tipos: policia ostensiva, cujo & atribui¢do ¢ evitar danos e perigos provocados pelo homem, e
ainda remedia-los, e, a policia Judicidria, que a sua competéncia cabem tarefas investigatorias
dos delitos penais, para subsidiar o Ministério Publico, elementos necessarios no ditame da
acao penal publica.

De acordo com a DNISP a Atividade de Inteligéncia de Seguranca Publica (ISP) é o
exercicio permanente e sistematico de agdes especializadas para identificar, avaliar e
acompanhar ameacas reais ou potenciais na esfera de Seguranga Publica, basicamente
orientadas para producdo e salvaguarda de conhecimentos necessarios para subsidiar os
tomadores de decisdo, para o planejamento e execu¢do de uma politica de Seguranca Publica
e das agdes para prever, prevenir, neutralizar e reprimir atos criminosos de qualquer natureza

que atentem a ordem publica, a incolumidade das pessoas e do patriménio. Com o objetivo
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principal de realizar a¢des de inteligéncia destinadas a prevencao criminal e a instrumentalizar
o exercicio da policia judiciaria e a preservagao da ordem e da seguranca publica, na esfera de
sua atribuicao.

No Brasil, a atividade de informagdes assumiu proporg¢des gigantescas se
consolidou nas estruturas militares € com o comando militar durante muito tempo. Por mais
que o legislador tenha atribuido o planejamento, a coordenag@o, a supervisdo e o controle da
atividade de inteligéncia a um drgio civil, os 6rgdos e fragcdes militares de inteligéncia tém

dificuldade de aceitar o papel atribuido a Agencia Brasileira de Inteligéncia-(ABIN).

Nessa perspectiva, as policias Civil, Militar e Federal possuem estruturas de
inteligéncia anteriores a lei 9.883/99. Atuando no ditame das suas atribui¢des legais na
atividade de inteligéncia policial nos servigos essenciais de assessoramentos de seus

respectivos canal de comando a subsidiar os seus planejamentos estratégicos.

Estas razdes, portanto, se projetam no sentido de melhor forma de
assessoramento na base de planejamento operacional das agdes policiais no combate ao crime
organizado na busca de solugdes para a problematica de natureza corrente, objetivando
otimizar a eficiéncia nos meios, eficadcia nos resultados e efetividade na satisfagdo das

necessidades do 6rgdo policial e prevencao de crimes.

Os paises democraticos enfrentam o desafio de estruturar seus 6rgaos e sistemas
de inteligéncia com as exigéncias de transparéncia, eficiéncia e controle proprios dos Estados

democraticos de direito.

7.4.Finalidade da Inteligéncia de Segurang¢a Publica

Partindo-se do pressuposto cumprir suas atribuicdes, a SENASP, por meio da Doutrina Nacional
de Inteligéncia de Seguranca Publica, define suas finalidades, voltadas, na sua esséncia, para o
mister de assessorar o processo decisorio.

a) Proporcionar diagndsticos e progndsticos sobre a evolugdo de situagdes do interesse da
Seguranca Publica, subsidiando seus usuarios no processo decisorio;

b) Contribuir para que o processo interativo entre usuarios e profissionais de Inteligéncia produza
efeitos cumulativos, aumentando o nivel de eficiéncia desses usudrios e de suas respectivas

organizagdes;
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¢) Subsidiar o planejamento estratégico integrado do sistema de Seguranca Publica e a elaboracdo
de planos especificos para as diversas organiza¢des que o compdem;

d) Assessorar, com informagdes relevantes, as operagdes de prevencdo e repressdo, de interesse da
Seguranca Publica;

e) Salvaguardar a produ¢@o do conhecimento de ISP.

Segundo Cepik (2005, p. 90): O estabelecimento formal do SISBIN, do SISP e do
SINDE significa um passo significativo para gerar cooperagdo entre as agéncias e, no melhor
dos mundos possiveis, melhorar a integragao de fluxos informacionais vitais para a seguranca
do Estado e dos cidaddos, mas € apenas um passo no que parece ser ainda um longo caminho

no processo de institucionalizagdo.

Cepik (2003) entende que a inteligéncia ¢ especializada em inteligéncia externa
(foreign intelligence); inteligéncia militarl4 (military intelligence) e inteligéncia interna. Em
outra obra, para o mesmo autor (2005), além desses componentes, na ultima década tem-se
observado a formagdo de sistemas nacionais de inteligéncia associada a dois movimentos
adicionais de expansdo organizacional e especializagdo funcional. Conclui indicando um
movimento de expansdo vertical que envolve a formag¢do de subsistemas de inteligéncia
policial e militar e outro de expansdo horizontal consubstanciada no surgimento de novas
agéncias especializadas em diferentes disciplinas de coleta e andlise ao longo do ciclo de
inteligéncia. Na visdo do autor (2005, p. 27) a expansdo vertical ¢ uma tendéncia na direcdo

da formag¢ao de um subsistema de inteligéncia de seguranga publica.

8. CONSIDERAGOES FINAIS

O diferencial dessa monografia consiste no fato de que ela procura mostrar
especificamente alguns conceitos relacionados a area de recursos humanos e sua importancia do
processo de recrutamento e selecdo na organizagdo de inteligéncia, em consonancia com 0s
principios da Doutrina Nacional de Inteligéncia- DNISP, com base na opinido de varios autores
especializados na tematica em abordagem propondo assim, um estudo voltado sobre a
aplicabilidade dessas diretrizes na estrutura organizacional da inteligéncia policial, mas

especificamente no Estado da Paraiba.



42

Nesse sentido, o objeto de estudo foi a area de gestdo de pessoas, com relagdo a
selecdo e o recrutamento de pessoal que atua no setor de inteligéncia policial. Sabemos que em
tempo de globalizacdo e de inovagdo tecnologica do processo de informacdo e comunicagdo, as
organizacdes de inteligéncia que trabalham diretamente ligadas aos assuntos sensiveis na
producdo de conhecimentos, enfrentam também dificuldades para escolher um candidato ideal

para assumir um determinado cargo.

Desse modo, pode ser contatada a necessidade de haver maior investimento na
selecdo e na formagdo do agente policial na area de inteligéncia, primando pela qualidade do
conhecimento técnico, pelas habilidades operacionais e dentre outros aspectos requeridos nessa
funcéo.

Outro aspecto importante ¢ o trabalho na organizagdo policial com planejamento
organizado na busca de alcangar um processo de recrutamento e selecdo padronizado e
sistematico, fomentado na inovagio ¢ na qualidade da exceléncia dos profissionais de inteligéncia.
Portanto, ¢ fundamental que a instituicdo tenha claramente definido e padronizado os métodos do
processo de ingresso e admissdo desses profissionais, sobretudo na sele¢do e recrutamento de

pessoas com perfil e capacidade técnica adequada para o cargo definido.

Nos dias atuais, a falta de um processo de recrutamento e selecdo na organizagio de
inteligéncia poderd acarretar varios prejuizos. E imprescindivel atrair candidatos com potencial,
qualificados e capazes de ocupar cargos na organizagdo de inteligéncia policial, j& que o ser

humano e o recurso mais importante da organizagao.

O processo de recrutamento e sele¢do ¢ considerado uma ferramenta que dar respaldo
no que tange o processo de melhorias em matéria de recursos humanos a fim de contribuir na
formacdo de profissionais que atuam na esfera policial de seguranca publica. As pessoas sdo
fundamentais no cotidiano da organizacdo policial pela sua aplicabilidade de conhecimento,
habilidade e atitudes. Dessa forma garantem a qualidade e exceléncia na formag@o de uma equipe
profissional preparada e capacitada para ocupar o cargo certo, pois a partir deles alem de

selecionar a pessoa certa a prestar servicos de forma motivada de qualidade e eficiéncia.

O estudo foi concluido ressaltando a importancia da regulamentacdo do Sistema
Estadual de Inteligéncia de Seguranga e Defesa Social da Paraiba- SEINDS criado em 2014 por
meio da Lei n.° 10.338, de 03 Julho de 2014 ¢ do Decreto n° 35.224 de 29 de Julho de 2014, bem
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como, a implantagdo do Conselho Estadual de Inteligéncia (CEI), de acordo como Decreto n°
36.547 de 26 de Janeiro de 2016. A regulamentagdo desses mecanismos ¢ considerada como um
importante avango nas acgdes estratégicas de selecdo e recrutamento do quadro de pessoal na area
de Inteligéncia Policial de Seguranca Publica do Estado, o qual tem como incumbéncia primar

pela seriedade e qualidade do processo.
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