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RESUMO: O presente artigo discute sobre as novas perspectivas para o ensino
policial civil com vistas a verificar os impactos da articulacdo entre as diferentes
estratégias de aprendizagem organizacional e de que formas uma instituicdo como a
Policia Civil de Minas Gerais pode melhorar o seu desempenho organizacional de
maneira continua. Analisa ainda como o processo de aprendizagem organizacional
se relaciona com os estimulos institucionais (mecanismos de incentivos e punigdes),
a cultura policial civil e os processos de crescimento individual, retratados nas
politicas internas de desenvolvimento profissional. Por fim, o artigo discute de que
maneira a aprendizagem organizacional - impulsionada pelo crescimento individual -
resulta em melhoria nos processos de trabalho de uma policia de investigacao.

Palavras-Chave: Aprendizagem organizacional; desempenho institucional; policias
de investigacao; estratégias de aprendizagem; cultura policial civil; organiza¢des que
aprendem.

Metodologia

No tocante a metodologia, neste artigo foi utilizada uma reviséo bibliografica
descritivo-argumentativa, de modelo expositivo-analitico. Desse modo, foram
confrontados argumentos tedricos, pesquisas anteriormente realizadas, projetos
implementados, legislacdes referentes ao tema, opinides de autores e doutrinadores
das areas correlatas e ainda a observacao participante, com resgate histérico da
evolugéo institucional da Policia Civil, a fim de convalidar a tematica em questao.

As referéncias foram pesquisadas em livros fisicos sobre as tematicas
abordadas no artigo, na literatura disponibilizada através de meios digitais em bases
como SCielo, Google Academics e revistas cientificas académicas e em relatorios
gerenciais da propria Policia Civil de Minas Gerais. Foram aplicadas as palavras-
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chaves: (1) Aprendizagem organizacional; (2) Desempenho institucional; (3) Policias
de investigacao; (4) Estratégias de aprendizagem; (5) Cultura policial civil; e (6)
Organizagdes que aprendem. A combinacao entre as buscas pelas palavras-chave
foi objeto de filtro por parte do autor, levando-se em consideragédo a sua pertinéncia
em relacdo a conjugacao dos resultados obtidos e o objeto de discusséo do artigo.
Apos a aplicagao deste filtro, foram selecionados 22 textos, os quais deram origem a
novas buscas por literaturas aplicaveis aos temas pesquisados, legislacées que
embasam a evolucéao histérica avaliada e relatérios gerenciais produzidos no ambito
da Policia Civil de Minas Gerais. Os critérios para inclusdo na pesquisa foram: (1)
artigos publicados entre 2000 e 2020 (2) artigos cujas tematicas tivessem correlacao
com, no minimo, 2 das palavras-chave pesquisadas; (3) livros, legislacoes e relatorios
gerenciais que fizessem mengao a, no minimo, 2 das palavras-chave pesquisadas,
sem limite de data de publicagdo, uma vez que foi realizado um levantamento historico
da evolucdo das estratégias de aprendizagem organizacional. Ja os critérios de
exclusdo foram: (1) auséncia de fundamentacdo teoérico-cientifica nos textos
selecionados; (2) textos inconclusivos em relacdo aos resultados de pesquisa; (3)
relatérios gerenciais ndo aprovados ou refutados pelo destinatario. Ao final da
aplicacao dos filtros, 25 textos foram objeto de anélise e consulta para a produgéao do
artigo, incluindo os relatérios de gestao da Policia Civil.

Introducao

De que forma uma instituicdo como a Policia Civil de Minas Gerais pode
melhorar o seu desempenho organizacional de maneira continua e como 0 processo
de aprendizagem organizacional se relaciona com os estimulos institucionais
(mecanismos de incentivos e puni¢des), a cultura policial civil e os processos de
crescimento individual, retratados nas politicas internas de desenvolvimento
profissional? E de que maneira a aprendizagem organizacional - impulsionada pelo
crescimento individual - resulta em melhoria nos processos de trabalho de uma policia
de investigagao?

O primeiro ponto para responder a estas questdes gira em torno da definicao
do que exatamente venha a ser desempenho organizacional. Tratado sob o aspecto
de aprimorar o que tradicionalmente € feito, o desempenho estd relacionado a
performance: “fazer mais rapido, em maior quantidade e qualitativamente melhor”
(Prange - 2001). Tratado sob a perspectiva da aprendizagem organizacional, ele esta
relacionado a capacidade de “criar, adquirir e transferir conhecimentos e em modificar
seu comportamento para refletir novos conhecimentos e percepgoes”. (Owen - 1994)

O segundo ponto diz respeito ao contetudo. O que especificamente deve ser
aprendido por uma organizagao para que ela altere (para melhor) o seu ambiente de
trabalho e traduza claramente para as pessoas quais sdo as aspiracoes
institucionais? Nesse sentido, a definicdo de objetivos institucionais e a capacidade
de transferi-los por meios dos processos de comunicacdo € algo fundamental. A
introducao dos conceitos de “mudancgas emergentes e a forma como a estratégia é
criada ao longo do tempo sao fatores determinantes” (Mintzberg - 1995). Contetdo e
gestao da comunicacao, portanto, importam.

O terceiro ponto esta relacionado a gestao do processo de aprendizagem.
Como indicar o caminho a ser percorrido e assegurar que ele seja trilhado para que a
aprendizagem organizacional de fato acontegca? O fator crucial relacionado a esse
aspecto esta diretamente ligado ao estabelecimento de uma politica de
desenvolvimento institucional e individual que formalize os critérios de evolucao



funcional. Erik Doving aponta que “os caminhos para educar um profissional reflexivo
e capaz de investigar e aprender todos os dias as atividades em torno da sua pratica”
passam, necessariamente, “pela forma como as organizacdes aprendem, como as
pessoas ensinam, e pela importancia das estratégias de valorizacao profissional para
estimular a aprendizagem organizacional”. (Doving - 1996)

Mc Gill segue na mesma linha de raciocinio em relacdo a demarcacao dos
pontos fundamentais para o desenvolvimento do processo de aprendizagem
organizacional: “Sem que esses trés pontos sejam tratados, o processo de
aprendizagem organizacional é improvavel. Retrata apenas o aprimoramento das
rotinas de trabalho. Notadamente, mais do mesmo”. (Mc Gill - 1993) Para que a
aprendizagem organizacional se torne uma meta institucional alcangavel, ela deve
primeiro ser compreendida.

A literatura que aborda os principais estudos em torno do aprendizado
organizacional o define como "um processo que se desenvolve ao longo do tempo e
o vincula a aquisicao de conhecimento e a melhoria do desempenho”. (Schaw - 1994)

Piaget (1977) acredita que “a mudanca comportamental é necessaria para o
aprendizado”; Peddler e Boydell (1989) acreditam que “novas maneiras de pensar
sdo suficientes” Senge (1990) cita o processamento de informacbes como “o
mecanismo pelo qual o aprendizado ocorre”; Nonaka (1991) propde “percepcdes
compartilhadas, rotinas organizacionais, até mesmo meméria”; Hamel (1996) acredita
que “o aprendizado organizacional é algo comum, que ocorre de maneira cotidiana”.

Resolver um problema, apresentar uma solucéo ou fazer o redesenho de um
processo de trabalho exige ver o mundo sob uma nova luz e agir de acordo com essa
nova forma de visualizagdo. Na auséncia de aprendizagem, as organizagdes - e 0s
individuos - simplesmente repetem velhas praticas. A mudancga permanece residual
e as melhorias sao ocasionais ou de curta duragao.

Para atingir esses objetivos, Peter Senge sugeriu 0 uso de cinco componentes:
“pensamento sistémico, dominio pessoal, modelos mentais, visdo compartilhada e
aprendizagem em equipe” (Senge - 1990). De forma semelhante, Ikujiro Nonaka
caracterizou as empresas criadoras de conhecimento como “locais onde inventar
novos conhecimentos ndo € uma atividade especializada, mas sim uma forma de se
comportar, na verdade, uma forma de ser, na qual todos séo trabalhadores do
conhecimento” (Nonaka - 1991).

Embora parecam fazer todo o sentido, essas definicbes sdo muito abstratas e
muitas questdes permanecem sem resposta. Como vencer, por exemplo, 0os impactos
gerados pela cultura organizacional, que muitas vezes replica crengas no lugar de
conhecimentos, e se tornar uma organizacdo que aprende®, conforme descrito por
Senge? Que mudancas concretas de comportamento sdo necessarias? Quais
politicas e programas devem ser implementados?

A maioria das discussdes sobre “organizagbes que aprendem” aborda essas
questdes. Seu foco € a alta filosofia e grandes temas, metaforas abrangentes ao invés
dos detalhes corajosos da pratica. E a ligacao entre aprendizado e melhoria continua
“parece ser de fato uma realidade” (Garvin - 1993).
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Em razao disso, muitas organizagdes comecaram a redirecionar seus esforcos
em busca de aprendizado como forma de alcangar melhorias continuas. O ambiente
académico também se inclinou a este movimento, produzindo conhecimentos que se
aplicam cada vez mais as organizagcdes e nao apenas para si mesmo. Essa
conjugagao de esforgos impulsiona o surgimento de "organizagbes que aprendem"”.

Novas ideias sdo essenciais para que o aprendizado ocorra. As vezes, elas
surgem por meio de lampejos de percepcéao ou criatividade. Em outras ocasides, elas
chegam de fora da organizacdo ou sdo comunicadas por pessoas de dentro com
conhecimentos suficientes para impulsionar mudancas. Seja qual for a fonte, essas
ideias s&o o gatilho para a melhoria organizacional. Mas elas ndo sao capazes,
isoladamente, de criar uma organizacdo que aprende. Sem acompanhar as
mudancas na forma como o trabalho é feito, existe apenas o potencial de melhoria.

As organizagbes que pretendem traduzir novos conhecimentos em novas
formas de comportamento gerenciam ativamente o processo de aprendizagem para
garantir que ele ocorra intencionalmente, e ndo por acaso. Ao criar estratégias,
sistemas e processos que apoiem essas atividades e que os integrem a estrutura das
operacgdes diarias, as organizagdes podem gerenciar seu aprendizado de forma mais
eficaz.

Mas a gestdo do processo de aprendizagem organizacional ndo é uma
atividade isolada. Ela deve compreender diversas etapas e estender-se ao longo do
tempo, muitas vezes, por décadas, até que a sua consolidacao seja suficiente para
justificar o conceito de uma “organizacdo que aprende”. Quando analisadas
isoladamente, as estratégias ou iniciativas podem néo ser vistas como influenciadoras
do processo de aprendizagem organizacional. Por isso, € necessario destacar cada
uma das possiveis (mas nao exaustivas) formas de producédo de conhecimento em
uma organizagao.

Nesse sentido,

A) a transferéncia de conhecimento de forma rapida e eficiente por toda a
organizagdo; B) a difusdao da cultura organizacional; C) a troca de
experiéncias; D) a observacdo das melhores praticas; E) a
aprendizagem com a propria experiéncia; F) a experimentacao com
novas abordagens; e G) a resolucao sistematica de problemas parecem
ser um diferencial importante. (Senge - 1990)

A. Transferéncia de conhecimento

Gerar conhecimento é fundamental para o avanco do aprendizado
organizacional, mas uma das formas mais eficientes de ampliar o seu impacto em
uma organizagao é através da transferéncia de conhecimento. E ha muitas formas de
fazer isso. Mas em grandes organizacdes, a maior parte das vezes, esse € o papel
institucional da area de Capacitacdo e Ensino. E as estratégias podem ser variadas,
nao apenas através de cursos tradicionais.

Valorizar a experiéncia profissional daqueles que integram uma organizacao,
difundir conhecimentos internos e interagir com o ambiente académico € uma
conjugacao de estratégias que se mostra muitas vezes promissora. Para Gaster,

qguando as organizagdes se aproximam do ambiente académico, e este ndo
desconsidera o0 aprendizado gerado internamente nas organizagbes, 0s
ganhos sdo mutuos. Tanto as universidades, quanto as organizagbes
passam a ter uma visdo mais realista umas das outras, ainda que
influenciadas por suas culturas organizacionais”. (Gaster - 1999)



Cursos de formacao profissional, geralmente aplicados para novos integrantes
das organizagdes, tendem a reforgar a cultura organizacional. Cursos de
aperfeicoamento e desenvolvimento profissional costumam buscar novas
metodologias, influenciadas pelo ambiente académico. Uma forma de aproximar as
duas vertentes € estimular os mecanismos de desenvolvimento institucional e
individual.

Politicas de progressdo e promocao precisam estar alinhadas com o
aprendizado organizacional. Os estimulos institucionais devem valorizar a busca pela
melhoria continua através de politicas de capacitacao, demonstrando claramente que
a organizagao tem objetivos institucionais claros, trilhas de aprendizagem que levam
a eles e que isso é reconhecido pela organizagéo.

Quanto mais préximos da politica de aprendizado organizacional estdo os
mecanismos de desenvolvimento funcional, (como os planos de carreiras, que
envolvem progressbes e promogdes, assuncdo de cargos de direcdo, chefia e
assessoramento, por exemplo), maiores as chances de que as pessoas aprimorem
0s seus conhecimentos em areas que interessam diretamente ao alcance dos
resultados institucionais. Isso deixa claro para todos quais sdo 0os caminhos que a
organizacao valoriza para que as pessoas evoluam profissionalmente.

De igual forma, os mecanismos de integridade devem garantir que as melhores
praticas sejam valorizadas e que desvios devem ser punidos. E papel da organizacao
definir regras que deixem claro o que é valorizado e o que é refutado em termos de
conduta, e ndo apenas de aprendizado. Um programa de integridade é - atrelado a
um programa de aprendizado organizacional - um importante aliado no engajamento
das pessoas a missao e aos valores institucionais. Cientes dos mecanismos de
incentivos e punicdes, as pessoas tendem a compreender de maneira mais rapida o
que deve ser valorizado e o que deve ser refutado por todos em termos de conduta e
boas praticas de gestao.

B. Difusao da cultura organizacional

Quanto maior uma organizagcao, maior a probabilidade dela desenvolver uma
cultura organizacional forte. No entanto, muitos confundem cultura organizacional
como algo que impeca o desenvolvimento de novas ideias e praticas. A cultura
organizacional reflete a forma como as pessoas, via de regra, se comportam e tendem
a perpetuar tais comportamentos. Mas se a cultura organizacional for favoravel a
inovacgao e a aprendizagem, por exemplo, ela pode ser fluida, refletindo o “ethos”das
pessoas que a compdem.

Dessa forma, a pergunta central gira em torno de quem define o que: se a
cultura organizacional se impde a prdpria organizagdo ou se € influenciada por ela.
As duas hipéteses sao plausiveis. Robbins define cultura organizacional como sendo:
“‘um sistema de valores compartilhado pelos membros de uma organizacado que a
diferencia das demais”. (Robbins - 2012)

Para Schein:

“cultura é um conjunto de premissas que um grupo aprendeu a aceitar, como
resultado da solugdo de problemas de adaptacdo ao ambiente e de
integracao interna. Essas premissas funcionam suficientemente bem para
serem consideradas validas e podem ser ensinadas a novos integrantes
como sendo a forma correta de perceber, pensar e sentir-se em relacdo a
esses problemas de adaptagao externa e integragao interna”. (Schein - 1996)



Para Pimenta (1998):

uma organizagdo é formada por regras, procedimentos e interligacoes
oficiais e néo oficiais. A maneira informal e compartilhada de perceber a vida
e a participa¢do na organizagdo mantém seus membros unidos e influencia
0 que pensam sobre si mesmos e o trabalho. (Pimenta, 1998)

Uma cultura organizacional forte € uma cultura na qual os valores essenciais
sdo intensamente acatados e compartiihados de maneira ampla. Quanto mais
pessoas aceitarem os valores essenciais e quanto maior o comprometimento com
eles, mais forte € a cultura e maior sua influéncia sobre os membros da organizagéo.
“Quando isso ocorre, a maioria dos funcionarios possui ligacbes mais fortes e
duradouras com a missao e os valores da organizacao”. (Carbone - 2000)

C. Troca de experiéncias

Nem todo aprendizado vem de reflexdo e aprimoramento dos processos
internos. As vezes, os insights mais poderosos podem vir de fora do ambiente interno
da organizacdo, como forma de obter uma nova perspectiva. Profissionais
esclarecidos sabem que mesmo organizacdes em atividades completamente
diferentes podem ser fontes férteis de ideias e catalisadores para o pensamento
criativo.

Conhecido de maneira mais ampla como ‘benchmarking”, a troca de
experiéncias “é uma investigacdo continua da aprendizagem que garante que as
melhores praticas sejam descobertas, analisadas, adotadas e implementadas”.
(Barboza Jr et all - 2000)

Os maiores beneficios vém de estudar as praticas e a forma como o trabalho
é feito, ao invés de analisar apenas os resultados.

Feito de forma bem-sucedida, o benchmarking:

€ um processo que comega com uma pesquisa completa para identificar as
organizagdes de melhores praticas, continua com o estudo cuidadoso das
proprias praticas e desempenho, avanga por meio de visitas sistematicas ao
local, com a realizagdo de entrevistas e termina com uma andlise de
resultados, desenvolvimento de recomendacgdes e implementacao. (Barboza
Jr et all - 2000)

As organizacdes que aprendem cultivam a arte da escuta aberta e atenta. Os
profissionais devem estar abertos a criticas. Qualquer que seja a fonte de ideias
externas, o aprendizado s6 ocorrera em um ambiente receptivo.

D. Observacao das melhores praticas

Para que o aprendizado seja mais do que um assunto local, o conhecimento
deve se espalhar de forma rapida e eficiente por toda a organizacéo. As ideias tém
grande impacto quando sdo compartilhadas amplamente, em vez de mantidas em
poucas maos. Varios mecanismos estimulam esse processo, incluindo relatérios
escritos, orais e visuais, visitas locais, programas de rotagdo de pessoal, programas
de educacao e treinamento e programas de padronizacao. Cada um tem pontos fortes
e fracos distintos. Conjugadas, essas estratégias resumem as descobertas, fornecem
listas de verificacdo do que se deve ou nao fazer e descrevem processos e eventos
importantes. Especialmente para organizacdes grandes e multidivisionais, cujas



unidades se estendam por varios locais, como é o caso da Policia Civil, visitas
técnicas ou guiadas sdo um meio importante de transferéncia de conhecimento.

Guimaraes descreve que “é muito dificil adquirir conhecimento de maneira
passiva. Experimentar algo ativamente é consideravelmente mais valioso do que té-
lo descrito”. Por esse motivo, os programas de rotacdo de pessoal sdo um dos
métodos mais poderosos de transferéncia de conhecimento. (Guimaraes - 2000)

Em muitas organizacoes, a expertise € mantida localmente. Aqueles que tém
contato diario com esses especialistas se beneficiam enormemente de suas
habilidades, mas seu campo de influéncia € relativamente limitado. Transferi-los para
diferentes partes da organizacdo ajuda a compartilhar o aprendizado. As
transferéncias podem ser de uma unidade para outra, de um departamento para outro
ou de uma area para outra. Um profissional com experiéncia em determinado tema,
pode ser alocado em uma outra unidade para aplicar os seus conhecimentos 13, ou,
dependendo do quéao bem-sucedido ele for no desempenho da atividade, pode ser
promovido para uma nova fungdo para ser capaz de influenciar um maior numero de
pessoas com ideias ja comprovadas.

Transferéncias entre equipes sao outra opcdo. Elas sdo mais eficazes quando
permitem que profissionais experientes compartilhem o que aprenderam e o difundam
por toda a organizacdo na forma de novos padrdes, politicas ou programas de
treinamento.

E. Aprendizagem com a prépria experiéncia

Com relacao a aprendizagem com a prépria experiéncia, as organizacoes
devem analisar tanto os seus sucessos, quanto os seus fracassos, avalia-los
sistematicamente e registrar as licbes de uma forma aberta e acessivel para que as
pessoas considerem isso um aprendizado.

Um jargao que se tornou comum nas organizacoes em relacéao a este ponto é
a replicacdo da famosa frase do filosofo George Santayana: “Aqueles que nao
conseguem se lembrar do passado estdo condenados a repeti-lo”. Ha organizacdes
em que as pessoas sao indiferentes ou até mesmo hostis ao passado e, ao deixar de
refletir sobre ele, deixam escapar uma oportunidade valiosa para a geracédo de
conhecimento.

No cerne desta abordagem esta a perspectiva de que:

uma falha produtiva é aquela que leva ao insight, a compreenséo e, portanto,
a um acréscimo a sabedoria comumente aceita pela organizagdo. Um
sucesso improdutivo ocorre quando algo vai bem, mas ninguém sabe como
ou de que forma ele foi alcangado. (Hall - 1978)

F. Experimentacao com novas abordagens

No que diz respeito a experimentagdo com novas abordagens, ela geralmente
€ motivada pela oportunidade e pela expansdo dos horizontes, e nao pelas
dificuldades atuais. Ela assume duas formas principais: programas continuos e
projetos para fins especificos.

Os programas em andamento normalmente envolvem uma série continua de
pequenos experimentos, projetados para produzir ganhos incrementais de
conhecimento. “Eles compreendem a maioria dos programas de melhoria continua e
sdo especialmente comuns nas areas finalisticas de uma organizacao”. (Mintzberg -
1995)



O conhecimento operacional pode ser organizado em uma hierarquia,
passando do entendimento limitado e a capacidade de fazer poucas distincdes para
um entendimento mais completo em que todas as contingéncias sao antecipadas e
controladas. Nesse contexto, a experimentacdo e a resolucdo de problemas
promovem o aprendizado. A cultura organizacional pode absorver ou refutar tais
aprendizados, de acordo com 0 seu maior ou menor grau de permeabilidade.

Dessa forma, uma organizacdo atenta aos resultados obtidos através da
experimentacdo com novas abordagens pode ser catalisadora de novos
aprendizados, uma vez que seja capaz de coletar tais iniciativas e transforma-las em
processos de aprendizagem organizacional.

G. Resolucao sistematica de problemas

No tocante a resolucao sistematica de problemas, o fundamental é confiar no
método cientifico, ao invés de suposi¢des para diagnosticar problemas. Esta primeira
atividade baseia-se fortemente na filosofia e nos métodos do movimento de qualidade
e incluem o que Deming chama de “Ciclo de PDCA”, que envolve “Planejar, Fazer,
Verificar e Agir”. (Deming - 1990)
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Figura 01: Ciclo do PDCA. Adaptado de Deming (1990) - Qualidade: A Revolugao da Administragao

A tomada de decisao é feita com base em dados, geralmente amparada pelo
uso de ferramentas estatisticas simples, como gréaficos, tabelas, correlagdes,
diagramas de causa e efeito, de modo a organizar os dados e fazer inferéncias.

1. A Gestao do Processo de Aprendizagem Organizacional na Policia Civil de
Minas Gerais

As estratégias para gerenciamento dos processos de aprendizagem
organizacional sdo muitas. Cada organizagao define quais e em que quantidades elas
sdo aplicadas. A sua conjugacdo, na medida e nas possibilidades de cada
organizacao, definem a forma como esse processo influencia a propria organizacao,
as pessoas, 0s processos de trabalho e os resultados.

De que forma a Policia Civil de Minas Gerais, notadamente através da
Academia de Policia Civil - ACADEPOL-MG, gerencia o seu processo de
aprendizagem organizacional? Quais das estratégias apresentadas sao utilizadas
para que o aprendizado organizacional se desenvolva? Em que medida cada uma
delas contribui para esse processo € como isso se encaixa na definicao de uma
organizacao que aprende?



Para que sejam formuladas respostas a estes questionamentos, € necessario
analisar o historico, ainda que de maneira sucinta, de modificacées pelas quais a
Academia de Policia Civil passou durante as ultimas décadas para que seja possivel
visualizar a evolugao das politicas de formagao e desenvolvimento implementadas na
instituicao.

Ao longo de muitas décadas a ACADEPOL-MG passou por uma série de
reformulacdes. Desde a criacdo da Escola de Policia Civil, em 1947, com a edicéo do
Decreto-Lei N2 2.147/47, que elevou o nivel de escolaridade do policial civil, passando
a exigir exames de admissao policial compostos por testes escritos, de capacidade
fisica e investigacao social do candidato, até a sua reestruturacdo em 1966, com o
Decreto N° 9.761/66, que modificou a denominacao da Escola de Policia Civil para
Academia de Policia Civil de Minas Gerais — ACADEPOL-MG, o seu objetivo
finalistico foi voltado essencialmente para “ministrar cursos de formagdo ou
aperfeicoamento pessoal da Policia Civil e realizar pesquisas relacionadas com o
aperfeicoamento dos servicos policiais”. (MINAS GERAIS, 1966)

Durante esse periodo, em razdo da necessidade de formacado de um corpo
funcional que fosse capaz de executar atividades relacionadas as questées de
seguranca publica, no tocante a policia de investigacao, area a época em formacao
no campo das praticas de policiamento no pais, houve a predominancia da aplicacao
das estratégias de “transferéncia de conhecimentos”. O objetivo concentrava-se
principalmente na replicagdo de praticas executadas em outras instituicées policiais,
de modo a aplica-las no ambito da Policia Civil.

Com a edigdo da Lei N® 5.406/69, (entdo Lei Organica da Policia Civil), em
1969, a competéncia da ACADEPOL foi alterada, passando a ter

[...] a finalidade de ministrar cursos técnico-profissionais e de grau médio e
superior aos servidores policiais, obedecida a legislacdo especifica, bem
COMO promover cursos, Concursos, e exames de selegdo para o provimento
de cargos de natureza estritamente policial civil. (MINAS GERAIS, 1969).

O processo de aprendizagem organizacional da Policia Civil, que se consolidou
ao longo das duas primeiras décadas, tende a consolidar também um “ethos” da
atividade policial civil. Com isso, a partir dessa etapa, é possivel verificar a aplicacao
das estratégias de “difusao da cultura organizacional”, de maneira conjunta com
a “transferéncia de conhecimentos”.

Além de suas atividades especificas, a ACADEPOL possui em sua estrutura
organizacional o Instituto de Criminologia que realiza o Curso de Pés-Graduacao em
Criminologia desde a década de 1990, tendo como alunos servidores da Policia Civil
de Minas Gerais. De 2001 a 2008 foi celebrada uma parceria entre a Academia de
Policia Civil e o Instituto de Educacéao Continuada, da Pontificia Universidade Catélica
de Minas Gerais, para a oferta do Curso de Especializagcdo em Criminologia em
conjunto com a PUC-MG.

Tem inicio nesse periodo a aplicacdo das estratégias de “troca de
experiéncias”, somando-se as estratégias ja aplicadas nos periodos anteriores.

No final da década de 2010 a avaliacdo do corpo docente ganha énfase. A
ACADEPOL passou por um processo seletivo curricular, no qual definiu as prioridades
administrativas de ensino, com escolhas de novas metodologias, sele¢cao de
conteudos a serem repassados aos alunos, dominio de conhecimento, bem como as
proprias experiéncias profissionais. Nesse periodo, houve ainda a realizagao do curso
de Gestdo da Seguranca Publica e Planejamento Institucional, com atividades
realizadas em parceria com a Fundagao Joao Pinheiro. O objetivo foi agregar maior



conhecimento técnico e administrativo relacionado a gestao publica, a analise critica
dos problemas de criminalidade e as agdes desenvolvidas pelos diversos governos
na esfera nacional e internacional. O curso teve como objetivo preparar os futuros
chefes de unidades estratégicas e de Orgaos da Policia Civil para a continuidade do
aprimoramento da Instituicdo. (Relatérios de Gestao - PCMG)

Nesse periodo, o aprendizado com as praticas anteriores influenciou a
replicagdo de iniciativas que tiveram éxito no processo de aprendizagem
organizacional, prevalecendo a aplicagcdo das estratégias de “observacao das
melhores praticas”.

A partir da Lei Complementar N® 129, de 2013, (atual Lei Orgéanica da Policia
Civil) a ACADEPOL-MG ampliou o escopo de suas atribuicoes® e passou a ter a
finalidade de desenvolvimento profissional e técnico-cientifico dos servidores da
Policia Civil, além de participar efetivamente da politica de desenvolvimento
institucional, na medida em que inseriu novas competéncias relacionadas ao ensino,
a pesquisa e ao desenvolvimento funcional.

Nesse periodo, a ACADEPOL passa a participar efetivamente da politica de
desenvolvimento institucional, ndo apenas realizando cursos ou parcerias para a
transferéncia, difusdo ou troca de experiéncias ou observacao das melhores praticas,

3 Lei Complementar N® 129, de 2013. Segao Il - Da Academia de Policia Civil - Art. 36. A Academia
de Policia Civil tem por finalidade o desenvolvimento profissional e técnico-cientifico dos servidores
da PCMG, competindo-lhe:

. Realizar o recrutamento, a selegéo, a formacao técnico-profissional e o aperfeicoamento dos
servidores da Policia Civil;
1. Planejar e realizar treinamento, aperfeicoamento e especializacdo para servidores da Policia
Civil;
1. Realizar o acompanhamento educacional e assegurar o aprimoramento continuado de

servidores da Policia Civil, aperfeicoar a doutrina, a normalizacdo e os protocolos de atuacido
profissional;

V. Executar pesquisas técnico-cientificas sobre métodos de investigagdo criminal para
fundamentar a edicao de normas;

V. Produzir e difundir conhecimentos académicos de interesse policial e desenvolver a
uniformidade de procedimentos didaticos e pedagdgicos;

Vi. Selecionar, credenciar e manter o quadro docente preparado e capacitado, interna e
externamente as carreiras da Policia Civil, visando atender as especificidades das disciplinas das
diversas areas do conhecimento, relacionadas as fungées de competéncia da Policia Civil;

Vii. Admitir certificagcées de cursos e de titulagbes académicas obtidas por servidor da Policia Civil
em instituicbes de ensino e pesquisa, para incorporacdo no seu histérico funcional, atendidos os
requisitos legais;

Vil Promover o aprimoramento de técnicas policiais e oferecer suporte as atividades de ensino,
de pesquisa e de operacdo, simuladas e reais, para a padronizacdo de normas e de procedimentos de
investigacao criminal, de atividade notarial, de manejo e de emprego de armas de fogo, explosivos e
técnicas de defesa pessoal;

IX. Propor e viabilizar, junto aos drgédos estaduais e federais, o reconhecimento dos cursos que
realiza;
X. Difundir estratégias de policia comunitaria;
XI. Colaborar em politicas psicopedagégicas destinadas a preparagdo do policial civil para a
aposentadoria;
XIl. Manter intercdmbio com outras instituicbes de ensino e pesquisa, nacionais e estrangeiras;
Xl Conceder aos servidores da Policia Civil diplomas e certificados relativos as atividades
académicas de sua competéncia;
XIV. Organizar e manter biblioteca especializada em matéria de interesse dos servigos policiais
Civis;
XV. Planejar, estabelecer e priorizar as necessidades logisticas e de pessoal para a realizagdo das

atividades de sua competéncia e subsidiar as atividades de suprimento de recursos pela
Superintendéncia de Planejamento, Gestao e Finangas.
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mas utilizar em larga escala a experiéncia adquirida internamente, com a aplicacao
das estratégias de “aprendizagem com a prépria experiéncia’.

Em 2014, a ACADEPOL iniciou estudo para a reestruturacdo do Curso de
Formacao Policial para o Curso de Formacao Técnico-profissional, uma vez que 0s
policiais passaram a ingressar portando diploma de ensino superior e foram, antes do
inicio do curso, nomeados como servidores da Policia Civil. O trabalho contou com
processo seletivo de docentes, revisao integral de eixos tematicos, revisao estrutural
de todas as disciplinas e estudo logistico de funcionamento do curso e do campus da
Academia de Policia Civil. Ainda neste periodo, a partir da segunda metade da
década de 2010, a Academia de Policia Civil ofertou os Cursos de Aperfeicoamento
Policial e Cursos de Preparacao para a Chefia Policial na modalidade presencial e a
distancia, assim como diversos outros cursos nestas modalidades. Neste periodo
foram oferecidas também atividades de extensdo, presenciais e a distancia,
aproximando tanto o servidor, quanto a comunidade de temas diretamente ligados as
atividades executadas pela Policia Civil. Tem inicio a adog¢do das estratégias de
"experimentacao com novas abordagens". (Relatérios de Gestao - PCMG).

No ano de 2017, a ACADEPOL-MG obteve o credenciamento da Secretaria de
Desenvolvimento Econdémico, Ciéncia, Tecnologia e Ensino Superior (SEDECTES),
através da Resolucdo N° 049/2017, passando a atuar como “Escola de Governo”.
Esse foi um reconhecimento consideravel na histéria da ACADEPOL, uma vez que a
certificacdo de cursos e a realizacdo de formagdes, como a graduagédo e a pos-
graduacgao, passaram a ser de responsabilidade da propria Academia de Policia Civil.

Este fato abriu ainda a oportunidade para a futura consolidacdo (hoje em
andamento) de inUmeras iniciativas voltadas ao ensino, a pesquisa e ao aprendizado
organizacional. A criacdo de grupos de pesquisa para a publicacdo de artigos
cientificos, revistas académicas, livros com tematicas voltadas as policias de
investigacao, projetos de criacdo de novos cursos de graduacgéao tecnolégica e de pos-
graduacao, como especializacdo, mestrado e doutorado.

A partir de 2019 as capacitacées realizadas na modalidade EAD foram
ampliadas, difundindo através da aplicacao de novas tecnologias de informacao os
conhecimentos internos a um numero maior de pessoas.

Mas foi em 2020, principalmente a partir das restricbes impostas pela
pandemia de coronavirus, que as capacitacdes a distancia foram intensificadas.
Foram realizados cursos para o publico interno e também para a comunidade em
geral. A capacitagdo a distancia possibilitou, além da atualizacdo de conteudos
utilizados no exercicio das atividades da Policia Civil, uma nova onda de geracao,
transmissao e consolidacdo de conhecimento no ambito da organizagdo. Serviu,
inclusive, como diminuicdo do déficit da aplicagdo da educagdao continuada,
possibilitando o contato com servidores que tiveram apenas o curso de formacao
policial como aprendizado organizacional, quando do ingresso nas carreiras policiais
civis. Outro ganho potencial foi a utilizacdo do conhecimento instalado, possibilitando
que inumeras praticas de gestdo e de investigacdo fossem transformadas em
capacitacées, ampliando a utilizacdo das estratégias de “aprendizagem com a
propria experiéncia”.

A oportunidade de dar vazao a aplicacao pratica do conjunto de conhecimentos
adquiridos ao longo das ultimas décadas coloca a Policia Civil diante da possibilidade
de se encaixar no conceito de “organizacdes que aprendem”, conforme definido por
Senge como sendo “lugares onde as pessoas expandem continuamente sua
capacidade de criar os resultados que realmente desejam, onde novos e expansivos
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padrbes de pensamento sdo nutridos, onde a aspiracao coletiva € liberada, e onde as
pessoas estao continuamente aprendendo a aprender juntas.” (Senge - 1990)

Isso abre um novo horizonte de possibilidades para a Policia Civil de Minas
Gerais na sua trajetéria de gestdo do aprendizado organizacional, encaixando-se
definitivamente no conceito de uma “organizacao que aprende”. Ao incluir de maneira
continua as estratégias de aprendizagem organizacional, sem preterir daquelas que
ja foram internalizadas, é possivel alcancar a fase de “resolucao sistematica de
problemas”, que apenas organizacées altamente estruturadas geralmente
alcancam. Em organizagdes que alcancam este nivel de gestdo do processo de
aprendizado, as pessoas se sentem encorajadas a aprender e ensinar de maneira
continua umas as outras, desenvolver novas praticas gerenciais e de execucao, criar
projetos como forma de geracao de novos conhecimentos, além de serem altamente
engajadas na missao, visao e valores institucionais.

Consideracoes Finais

E possivel considerar a Policia Civil de Minas Gerais como uma instituicao que
se encaixa no conceito de uma “organizacdo que aprende”, nos termos descritos
neste artigo. O desafio, no entanto, ndo é exatamente enquadra-la nesta definicao,
mas sim, estabelecer a correlagéo entre a trajetéria trilhada até entao e a absorcao
pelo maior nimero de pessoas dos beneficios que uma organizacao que aprende
pode proporcionar nos seus resultados e nos seus processos de trabalho. A gestao
do processo de aprendizagem tem sido uma caracteristica marcante na Policia Civil,
com a consolidacao das etapas necessarias para que ela se transformasse em uma
organizacdo que aprende. As novas perspectivas para o ensino policial civil,
principalmente em razao dos impactos da articulagéo entre as diferentes estratégias
de aprendizagem organizacional aplicadas na Policia Civil de Minas Gerais, podem
melhorar o seu desempenho organizacional de maneira continua. O processo de
aprendizagem organizacional tem relagdo com os estimulos institucionais
(mecanismos de incentivos e punicdes), com a cultura policial civil e com os processos
de crescimento individual, retratados nas politicas internas de desenvolvimento
profissional. Desse modo, a aprendizagem organizacional - impulsionada pelo
crescimento individual - pode resultar em melhoria nos processos de trabalho de uma
policia de investigagao.

De maneira resumida, a tabela seguinte ilustra a evolucado histérica das
estratégias adicionadas a gestao do aprendizado no ambito da Academia de Policia
Civil de Minas Gerais:

PERIODO FATOS RELEVANTES ESTRATEGIA DE
APRENDIZADO
ADICIONADA
1947 / 1966 e Criacado da Escola de Policia; Transferéncia de

e Alteracdo de denominagcdo para | conhecimentos
Academia de Policia Civil— ACADEPOL-
MG
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1969 e Edicao da Lei Organica da PCMG — | Difusdo da cultura
5.406/69; organizacional
e Ampliagéo das atribuicdes da
ACADEPOL-MG
1995 /2003 e Realizagdo de cursos de Pds- | Troca de experiéncias
Graduacao em Criminologia;
e Parcerias Institucionais
2003 /2010 e Aprimoramento dos processos de Observacgéo das
selegao de professores; melhores préticas
e Reformulagdo da grade curricular e
metodologias de ensino;
e Novas parcerias institucionais
2013 e Nova Lei organica da Policia Civil; Aprendizagem com a
e Participacado efetivamente da | propria experiéncia
ACADEPOL na politica de
desenvolvimento institucional
2014 /2020 e Reestruturagdo do curso de formagdo | Experimentagdo com

policial

Processo seletivo de docentes

Revisdo de eixos tematicos
Transformacdo da ACADEPOL em
Escola de Governo

novas abordagens

2020 EM DIANTE

Expansao da capacidade de criagcao de
conhecimento organizacional

Resolucdo sistematica
de problemas

Tabela 01: Evolucao histérica das Estratégias de Aprendizado na ACADEPOL-MG
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