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1. Relatorio Inicial - Apresentacao

Este documento tem por finalidade apresentar os resultados obtidos com a
Oficina de Planejamento Estratégico, primeira etapa prevista para a
elaboracdo do Planejamento Estratégico 2024-2027, realizada para
elaboracao do diagndstico da organizagcao conforme a perspectiva de seus
colaboradores.

O Relatério esta sistematizado da seguinte forma:

TOPICO PAGINA
1. APRESENTACAO 2
2. ETAPAS DO PLANEJAMENTO ESTRATEGICO 3
3. OFICINA 7
3.1. OBJETIVOS 7
3.2. PUBLICO-ALVO 7
3.3. DINAMICA 8
3.4. 0 QUADRO DE IDEIAS 10
4. RESULTADOS 15
4.1. ENFRENTANDO PROBLEMAS 15
4.1.1. TIPOLOGIA DOS PROBLEMAS | 16
4.2. IDENTIFICANDO SOLUGCOES 18
4.3. MISSAO 20
4.4, VISAO 21
4.5. VALORES 21
5. FEEDBACK DOS PARTICIPANTES 22
6. LICOES APRENDIDAS 23
7. PROXIMOS PASSOS 25
8. ANEXOS 25




6

2. Etapas do Planejamento Estratégico

O Planejamento Estratégico seguira as seguintes etapas:

Diagnostico

Desenvolvimento
da estratégia

Operacionalizacao
da estrategia

A Oficina de Gestao Estratégica descrita neste documento faz parte da etapa

de Diagndstico, base para o desenvolvimento de um Planejamento Estratégico
efetivo.

A metodologia das etapas e cronograma proposto atualizado encontram-se
resumidos nos quadros a seguir.



DIAGNOSTICO

Responsavel: GAB

OBJETO:

» Proposta de Valores

« Proposta de Missdo

« Proposta de Visdo

« Diagndstico de Problemas

« Diagnostico de Solugbes

PRODUTOS:
« Relatério de Diagnéstico
(22/05/23)

« Proposta de identidade organi-
zacional (22/05/2023)

PARTICIPANTES:

« DG (abertura)
* GAB

» CGGE e UGEs (UGEs — Diretorias e
SRs)

« Colaboradores das SRs (1 de cada
tema: polida judidadria, policia ad-
ministrativa, gestdo de pessoas,
orcamento e logistica, capacitacdo,
comunicagdo, Tl)

+ 1 Colaborador de cada Diretoria

CRONOGRAMA:

Programado: 04 - 09/05/2023
Realizado: 04—22/05/2023

DESENVOLVIMENTO DA ESTRATEGIA

Responsavel: GAB

OBJETO:

» Missdo, visao, valores validados
« Mapa estratégico

« OKRs estratégicos

PRODUTOS:
« Mapa Estratégico validado
(26/05/23)

+ OKRs-guia definidos para o pré-
ximo ano (02/06/23)

PARTICIPANTES:

«+ Diretor-Geral

» Diretores
+« CGGE

CRONOGRAMA:
Programado: 22/05 - 02/06/2023

A realizar




OPERACIONALIZACAO DA ESTRATEGIA
Responsavel: DIREX

OBJETO: PARTICIPANTES: * SRs
« Portfdlio de projetos » Diretores + UGEs das Diretorias
» OKRs téticos * CGGE

PRODUTOS:

* OKRs téticos definidos
para o proximo ciclo

(09/06/23)
« Dashboard operacional
validado (a definir por
CGGE)

CRONOGRAMA:

Programado: A definir

A realizar

MONITORAMENTO E APRENDIZADO

Responsavel: CGGE

OBJETO: PARTICIPANTES:

« AvaliacGes da Estratégia « Diretor-Geral (RAEs)

» Avaliagbes Operacionais * Diretores e SRs (RAEs e RAOs)
+ Chefias (RAOs)
+ CGGE

PRODUTOS: « UGES (RAOS)

+ Modelo de Governanca voltado a

resultados (a definir por CGGE)
 Plano Estratégico (a definir por

CGGE)

CRONOGRAMA:
Programado: A definir

A realizar
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3. Oficina de Planejamento Estratégico

3.1. Objetivos

A realizacdo da Oficina de Planejamento Estratégico, tem por objetivo
precipuo ampliar a participacdo dos servidores no ato de planegjar,
estimulando o debate e a apresentacao de ideias em todas as unidades da
federacao.

Este € o primeiro passo na elaboracao do Plano Estratégico da PF 2024 - 2027
e fomenta a legitimidade necesséaria a efetiva realizacdo das diretrizes do
documento norteador PF80.

Além disso, a oficia visa receber 0s insumos necessarios para:

e Aprofundamento do diagndstico da organizacdo, através do
mapeamento de problemas;

» Apresentagao descentralizada de solucgoes;

» Construcao de uma série de propostas para subsidiar a definicdo da
nova identidade organizacional da PF (Missao, Visao, Valores).

3.2. Publico-alvo

Para participagcao na oficina, as Diretorias, Superintendéncias e Delegacias
Descentralizadas, montaram equipes compostas de:

» Ponto focal de gestao estratégica (UGEs, NGE, DGEs ou SGESs);
» Servidores representantes das diversas areas da unidade (policia

judiciaria, policia administrativa, Tl, comunicacao, logistica, gestao de
pessoas, pericias)
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3.3. Dinédmica

A oficina estava marcada para ocorrer no dia 11 de maio das 09h as 17h,
utilizando o roteiro resumido nos quadros abaixo.

9:00 - 09:30 Abertura - Diretor-Geral

Alinhando Expectativas - Diretor- 14:00 - 15:00 Conceitos de Missdo, Visdo, Valores

Executivo Jogo 2 - Quem quer ser um milionario?
9:30 - 10:00 Apresentagdo das Equipes 15:00 - 15:30 Atividade 3 - Missao

Introducao

Jogo 1 - O dltimo de pé 15:30 - 15:45  Intervalo

10:00 - 10:45 Atividade 1 - Enfrentando Problemas 15:45 - 16:30 Atividade 4 - Vis&o

10:45 - 11:00 Intervalo 16:30 - 17:00  Atividade 5 - Valores

11:00 - 12:00 Atividade 2 - Identificando Solugbes 17:00 - 17:45  Proximos Passos

12:00 - 14:00 Almogo Encerramento

Para a realizacao da oficina, foram criadas reunides no Teams, amplamente
divulgadas entre os envolvidos. Foi também desenvolvido um painel interativo
para recebimento consolidado e eficiente das propostas das equipes, o
Quadro de Ildeias - PF&0.

A oficina iniciou-se conforme planejado e constava com mais de 300 links
ativos, muitos deles referentes a acessos de grupos, assim, o numero real de
participantes era muito maior do que o contabilizado. Apds abertura realizada
pelo Diretor Geral e posterior fala do Diretor Executivo, deu-se inicio as
atividades da oficina.

Porém, instabilidades na rede da Policia Federal, provavelmente provocada
pelo grande volume de acessos a reunido, acabaram por impossibilitar a
realizacdo das atividades da forma prevista. Com isso, optou-se por
suspender o encontro sincrono online e alterar toda a dindmica anteriormente
estabelecida.

Assim, foram gravados 11 videos sequenciais para guiar os servidores no
processo de alimentagcdo do Quadro de ldeias - PF80 de forma assincrona.
Além de transmitir as orientacdes técnicas necessarias a alimentagcdo da
ferramenta, os videos esclarecem os conceitos essenciais para a elaboracao
da identidade organizacional da instituicao (misséao, visao e valores).
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Os videos e as novas orientagdes foram disponibilizados na manha do dia 15
de maio na Comunidade de Gestao Estratégica no Teams. A partir deste
momento as unidades estavam aptas a realizar as atividades da oficina de
forma assincrona, da forma que lhes fosse mais conveniente e eficiente,
utilizando o material divulgado.

Documentos > General > Oficina PF80 - Planejamento Estratégico (Videos)

D Nome Meodificado
> 01 - Oficina PF80 - Abertura.mp4 4 15 de maio
b 02 - Oficina PF80 - Introducéo.mp4 15 de maio
b 03 - Oficina PF80 - Enfrentando Problemas.mp4 15 de maio
»| 04 - Oficina PF80 - Identificando Solugdes .mp4 16 de maio
b 05 - Oficina PF80 - Conceitos Missdo, Visdo e Valores.m... 15 de maio
»| 06 - Oficina PF80 - Atividade Missdo.mp4 15 de maio
> 07 - Oficina PF80 - Atividade Visdo .mp4 15 de maio
b 08 - Oficina PF80 - Atividade Valores .mp4 15 de maio
»| 09 - Oficina PF80 - Préximos Passos .mp4 15 de maio
> 10 - Oficina PF80 - Quadro de Ideias .mp4 15 de maio
b 11 - Oficina PF80 - Aula OKR.mp4 15 de maio

ior  Apresentacao - Oficina de Planejamento Estratégico-PF... 15 de maio

Figura 1 - Pasta na Comunidade de Gestdo Estratégica, no Teams, contendo os videos para a oficina

O lider da equipe (ponto focal de gestdo estratégica) foi o designado por
realizar a alimentacao do Quadro de ldeias, inserindo as propostas discutidas
pela equipe e definidas por todos de forma consensual.

A equipe de execucgdo do PE ficou disponivel durante toda a semana para
orientar os servidores e, no dia 19 de maio, das 09h as 12h, realizou um
plantdo online de duvidas e orientacdes para concluir o processo. As 17h do
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mesmo dia o Quadro de ldeias foi fechado para envio de novas informacgoes e
passou-se a etapa de consolidagdao dos dados cadastrados.

ApO6s o plantao de duvidas, um questionario foi enviado aos pontos focais para

envio de feedback a respeito da Oficina. O resultado deste questionario servira
como guia para a melhoria do processo.

3.4. O Quadro de Ideias

O Quadro de Ideias foi uma ferramenta desenvolvida em APEX com o objetivo
de receber e processar as ideias e impressoes do efetivo de forma célere e
eficiente.

y Planejamento Estratégico 2024 - 2027

Oficina de
Planejamento
Estratégico -
2024-2027
PF 80

“Reunir-se & um comeco, permanecer
juntos € um progresso, e trabalhar juntos
€ um sucesso.” Henry Ford

038 F 4018

Figura 2 - Tela inicial do Quadro de Ideias

Esta plataforma interativa permitiu a realizacdo da oficina de forma remota,
descentralizada e capilarizada, viabilizando a participacdo de servidores
lotados em todo o pais.

A ferramenta foi estruturada com as seguintes abas:
» Enfrentando Problemas
* ldentificando Solucdes
* Missao
* Visao
* Valores
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Com a ferramenta, obteve-se um grande o volume de dados estruturados que
foi integralmente analisado para a elaboracdo da proposta submetida a
Direcdo-Geral, conferindo maior legitimidade ao planejamento estratégico.

Para categorizacao dos problemas e das solu¢des foram utilizados os pilares
estratégicos do PF 80:

55 & 5

Pessoas Cultura organizacional Gestao e lideranca
Priorizar os servidores e Construir equidade, Modernizar a gestao, com foco em
reinventar a formacao diversidade e inclusdo transparéncia e participacao social
T 0
0 oy
Estrutura e recursos Servigos
Adequar a estrutura e Prover servicos com exceléncia
modernizar os recursos e responsabilidade institucional

Além desses pilares, foi acrescentado o eixo “tecnologia da informacao”,
devido a grande representatividade desse tema nos diagnodsticos anteriores.

Figura 3 - Priorizagdo de problemas
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CADASTRO DE NOVOS PROBLEMAS

Figura 4 - Cadastro de problemas identificados pelos servidores

Cadastro de Solugoes

Figura 5 - Cadastro de solugbes
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Pressiona |;:|pﬂ1’irdatﬂaﬁlhiﬂ

CADASTRO DE PROPOSITOS

Figura 6 - Proposi¢coes para a missao

Cadautro de Visao

Figura 7 - Proposigbes para a visao




Valores

Valores

Figura 8 - Proposi¢do de valores

Figura 9 - Cadastro de valores

17
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4. Resultados

4.1. Enfrentando Problemas

A Oficina contou com uma lista de problemas oriundos de diversos
diagndsticos previamente realizados pela instituicdo. Estes foram dividos em
6 eixos: tecnologia da informacao e os 5 pilares estratégicos do PF-80.

Os participantes foram orientados a realizar um exercicio de priorizacao de
problemas, escolhendo os dez mais relevantes, selecionando ao menos um
por eixo prioritario (pessoas, cultura organizacional, gestao e lideranca,
estrutura e recursos, servigos, teconologia da informacao). Os servidores
tinham também a possibilidade de registrar outros problemas enfrentados
pelo efetivo além daqueles previamente cadastrados.

Total de Problemas por Area Tematica

Tecnologia da Informacdo Estrutura e Recursos | Gestdo e Lideranca
222 187 180

Pessoas e capacitacao
193

Servigos &
sociedade
(i

Os 15 problemas mais apontados, encontra-se resumidos na tabela abaixo em
ordem descrescente de frequéncia.



19

FALTA DE CULTURA DE VALORIZACAO DO SERVIDOR Cultura Organizacional
CARREIRA ADMINISTRATIVA E DESVALORIZADA Pessoas e capacitacdo
AUSENCIA DE CULTURA DE DADOS Cultura Organizacional
ESTRUTURA PREDIAL INADEQUADA Estrutura e Recursos
LENTIDAO DA REDE Tecnologia da Informacao
LIMITACOES ORCAMENTARIAS Estrutura e Recursos
FALTA DE CAPACITACAO EM GESTAO Gestdo e Lideranca
DISTANCIAMENTO ENTRE A POLICIA FEDERAL E A COMUNIDADE Servigos a sociedade
FALTA DE INTEGRACAO DOS DADOS Tecnologia da Informacao
CARENCIA DE SERVIDORES NA AREA DE Tl Tecnologia da Informacado
CARENCIA DE SERVIDORES ESPECIALIZADOS NA AREA Estrutura e Recursos
INEXISTENCIA DE GESTAO POR COMPETENCIAS Pessoas e capacitacdo
FALTA DE ACOES DE SAUDE E ATENCAO PSICOSSOCIAL Pessoas e capacitacdo
ALTA ROTATIVIDADE DAS CHEFIAS Gestdo e Lideranca

FALTA DE CELERIDADE NOS DIVERSOS SERVICOS PRESTADOS Servigos a sociedade

Tabela 1 - Ranking geral, independente de eixo tematico, dos 15 problemas mais aponitados

4.1.1. TIPOLOGIA DE PROBLEMAS

Os dez problemas mais escolhidos em cada um dos eixos disponiveis no
Quadro de Ideias (5 eixos do PF80 + tecnologia da informagao), em ordem
decrescente de frequéncia, foram:

Pessoas

Cultura
Organizacional

CARREIRA ADMINISTRATIVA E DESVALORIZADA

INEXISTENCIA DE GESTAO POR COMPETENCIAS

FALTA DE ACOES DE SAUDE E ATENCAO PSICOSSOCIAL

FALTA DE INCENTIVO EFICAZ A PERMANENCIA DE SERVIDORES EM LOCAIS DE DIFICIL PROVIMENTO
GESTAO DE PESSOAS INEFICIENTE

FALTA DE ESTUDOS DE DIMENSIONAMENTO DA FORCA DE TRABALHO

FALTA DE POLITICA DE INGRESSO REGULAR DE SERVIDORES

DESESTIMULO A CAPACITACAO

DIFICULDADE DE RETENCAO DE SERVIDORES QUALIFICADOS

DESMOTIVAGAO E REATIVIDADE DE PARTE DO EFETIVO

FALTA DE CULTURA DE VALORIZAGAQ DO SERVIDOR

AUSENCIA DE CULTURA DE DADOS

INEXISTE CULTURA DE MULTIPLICAGAO DA CAPACITACAO

CULTURA DO MICROGERENCIAMENTO E DA GESTAO DE ESFORCOS AO INVES DE GESTAO DE RESULTADOS
INEXISTENCIA DE CULTURA DE GESTAQE GOVERNANCA

CULTURA ORGANIZACIONAL RIGIDA E DESESTIMULO A INOVAGAO

CLIMA ORGANIZACIONAL RUIM, TOXICO QU NEGATIVO

RESISTENCIA AQ TELETRARALHO INVIABILIZANDO A GRUPQS ESPECIALIZADOS DE ABRANGENCIA NACIONAL
MILITARIZAGAO DA ANP

CULTURA DE RESISTENCIA A UTILIZACAO DOS RECURSOS DISPONIVEIS DO MICROSOFT TEAMS




Gestdo e

Lideranca

Estrutura e
Recursos

Servigos a
sociedade

Tecnologia da
Informacao
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FALTA DE CAPACITACAO EM GESTAO

ALTA ROTATIVIDADE DAS CHEFIAS

DESCONTINUIDADE DE PROJETOS

FALTA DE TREINAMENTO EM GESTAO E LIDERANCA PARA CHEFES E SERVIDORES EM GERAL
INEXISTENCIA DE METRICAS ADEQUADAS PARA AVALIZAGCAO DAS ENTREGAS DE CHEFES E SERVIDORES
GESTAO DE PROCESSQS INEFICIENTE (INCLUINDO MODELAGEM E PADRONIZACAOQ)

GESTORES COM PERFIL INADEQUADO

FALTA DE COMPROMETIMENTO DOS SERVIDORES COM A INSTITUICAO

INEXISTENCIA DE GESTAO DQ CONHECIMENTO

FALTA DE MANUAIS E DIFUSAO DE BOAS PRATICAS

ESTRUTURA PREDIAL INADEQUADA
LIMITACOES ORCAMENTARIAS

CARENCIA DE SERVIDORES ESPECIALIZADOS NA AREA

GESTAQ INEFICIENTE DA INFRAESTRUTURA E DA LOGISTICA

DIFICULDADE NO PLANEJAMENTO DAS AQUISICOES EM GERAL

FALTA DE TREINAMENTO DOS SERVIDORES EM LICITACAO E ESPECIFICACAO DE MATERIAIS
PRECARIEDADE DA SEGURANGA ORGANICA

INADEQUAGAO DOS DEPOSITOS

DIFICULDADE DE EFETIVACAQ E GESTAO DE CONTRATAGOES

INEXISTENCIA DE ESTRUTURA PARA TREINAMENTO OPERACIONAL

DISTANCIAMENTO ENTRE A POLICIA FEDERAL E A COMUNIDADE

FALTA DE CELERIDADE NOS DIVERSOS SERVICOS PRESTADOS

ARMA DE FOGO: AQUISICAOQ, PORTE, REGISTRO, TRANSFERENCIA

VIGILANTES: CREDENCIAMENTO DE INSTRUTORES, FORMACAQ E EMISSAQ DE CARTEIRA

EMISSAQ OU VALIDAGAO DE CERTIDAO DE ANTECEDENTES CRIMINAIS

ESTRANGEIROS: PRE-CADASTRO, REGISTRO, AUTORIZAGAO DE RESIDENCIA, CONCESSAO DE CARTEIRA DE ESTRANGEIRO
DISPONIBILIZACAQ DE CURSOS A DISTANCIA PELA ANP - CIDADA

AEROPORTUARIO: CREDENCIAMENTO E VISTORIA DE EMPRESAS DE TRANSPORTE

QUIMICOS: AUTORIZAGAO PARA IMPORTAGAO OU EXPORTAGAO

EXPEDICAO OU RENOVACAO DO PLANO DE SEGURANCA BANCARIA

LENTIDAO DA REDE

FALTA DE INTEGRACAO DOS DADOS

CARENCIA DE SERVIDORES NA AREA DE TI
INEXISTENCIA DE CARGO ESPECIFICO DETI
MULTIPLICIDADE DE SISTEMAS NAQ INTEGRADOS
DESATUALIZACAO DAS BASES DE DADOS
SUBUTILIZACAO DAS BASES DE DADOS

BAIXA EFICIENCIA DA FABRICA DE SOFTWARE
INEFICACIA DO MODELO DE DESENVOLVIMENTO DE SOLUGOES EM TI CENTRALIZADO.
PRECARIEDADE DA

INFRAESTRUTURADE TI
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Além dos problemas previamente cadastrados, foram encaminhados outros
135 problemas pelos servidores, distribuidos entre 0s eixos prioritarios da
seguinte forma:

Outros Problemas (1)

Pessoas e capacitacdo Tecnologia da Informagao Estrutura e Recursos
36 21 19

Gestdo e Lideranca Servigos a sociedade
L  — . 18 17
Cultura Organizacional

4.2. Identificando Solucdes

Os servidores apresentaram 1.062 solucdes para os problemas listados nos
eixos estratégicos, conforme distribuicdo abaixo.

21
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capacitacio Gestdo e Lideranca
190

Tecnologia da

Informacdo
179

Estrutura e Recursos
190

Servicos a sociedade
81

A nuvem de ideias abaixo representa a distribuicdo dos termos mais
frequentes nas solucdes apresentadas. Quanto maior a palavra, mais vezes
ela foi mencionada.

carreiras - acesso

difusao banco

T
® 2 C :
Eg aumentar ® g % = hecessidade
d = N @ O contratacao
“’oserwdores & forma £ 0 gitics
5 2 sistemas S 5 20
D =~ ;
5 — aos O M < carrelra
= projetos & q ue L~ WSS
o entre (0 )] (16 v;_,; I'l - N = O 2 o
3. Processosa 3z 2 sanytoldUg = 29
? B - & OT OV N P
o comunicagao g :07 S a o uso Criar & @ % @ g 232
efetivo gegtores B O descentralizadas 3 52 3 g 2
: — w . O o
malor policia cargo melhor 8!3: servicos promover o kiE e

Os problemas e as solu¢des sugeridas pelos servidores serdo apresentadas
aos diretores e consideradas na elaboracao dos objetivos estratégicos,
resultados esperados e projetos estratégicos.
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4.3. Missao

Para compor a proposta de missao, cada uma das equipes participantes da
Oficina cadastrou duas sentencas com até 70 caracteres, totalizando 164
proposicoes.

As expressoes foram divididas em 3 categorias: “sociedade”, “seguranca” e
‘legislacao e democracia”. A partir desta categorizacdo, foram selecionadas
as sentencas que melhor respondem as perguntas “Por que estamos aqui? O
que fazemos? A quem servimos?”

As 164 preposicoes originais foram, também, transformadas em uma nuvem

de ideias que consolida as palavras-chave identificadas pelos servidores.
Quanto maior a palavra, mais vezes ela foi mencionada.

3
2 3 | def £ B
cumprimente O & B populacao el = 8 E -
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B . -
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As sentencas categorizadas e a nuvem de ideias foram apresentadas a
Direcao Geral para subsidiar a escolha da missao institucional.
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4.4. Visdo

Para compor a proposta de visao, foram analisadas todas as 82 inspiracdes
fornecidas pelos servidores. Foram selecionadas as propostas que mais se
adequavam aos seguintes critérios: sucinta, focada, precisa, comunicavel,
inspiradora, ambiciosa, imaginavel, viavel e que indique a idealizacao de um
futuro desejavel.

Além disso, a equipe realizou propostas de visdo baseadas nas ideias
transmitidas pelos servidores.

Visdo

federal

5 b instituicao mundial internacional ata 3
‘referencila®ssyce g4
ética 2 o0 © < ©° 8
£0 »ea | publica o _ 58 &
0§:§‘Sopo |C|a 2020 3
S®=. =3 gaos o QUE 5 = 0 B
T S servicos mt ol - .
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= 5 30 2z . autonomia o SIS
a O O a crime  Crimes Q)1
) a YCra=. , B : S acoes
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o @™ m o entregando

As sentencas categorizadas e a nuvem de ideias foram apresentadas a
Direcao Geral para subsidiar a escolha da visdo institucional.

4.5. Valores

O Quadro de Ideias forneceu aos servidores uma lista de valores para que
cada equipe escolhesse os 5 que mais lhe representava. Os valores mais
votados encontram-se listados na imagem abaixo.

Para a construcdo da proposta a ser analisada pela direcao geral, foram
apresentados:

» 0s 10 valores mais selecionados na oficina: ética, eficiéncia, exceléncia,

legalidade, imparcialidade, inovacgao, justica, aperfeicoamento continuo,
competéncia e integridade.



Valores 2

Valores - TOP 10 Escolhas we X

Valoras

Inovagdo
Justica 14
Aperfeicoamento continuo
Competéncia

Integridade

10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30

o
~
IS
®

Quantidade de Escolhas

» os valores inferidos do PF 80: acolhimento, diversidade, pluralidade e
inclusao;

» valores inferidos a partir das propostas de visao realizadas pelos
servidores: valorizagao do servidor, imparcialidade.

9. Feedback dos Participantes

Foram encaminhadas pelos participantes a equipe de organizacao da oficina
diversas mensagens parabenizando a agao e elogiando o processo inclusivo.
Muitas duvidas, criticas construtivas e sugestbes também foram
encaminhadas.

Um formulario para coleta de feedback e impressdes foi disponibilizado, com
campos abertos para que os servidores pudessem incluir livremente seus
comentarios.

Quanto ao nivel de satisfacdo com o material disponivel, os entrevistados
declararam:

25



B Ruim Satisfatoric M Bom

Quadro de |deias

Videos instrucionais

Apresentagdo de slide

1009

Vo
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0% 100%

A realizacao da oficina de forma assincrona foi escolhida de forma unéanime
em relacdo a opcao de oficina online sincrona, sendo de 3 semanas a
antecedéncia apontada como ideal para a organizacao e realizacao da oficina.

Quanto a satisfacdo em participar da acao, os entrevistados responderam:

M Insatisfeito M Indiferente M Satisfeito W Muito Satisfeito

Como eu me senti a respeito da oportunidade de
participar do processo como ponto focal

Como minha equipe e sentiu, ao final das atividades,
a respeito da oportunidade de participar do proces...

Em relagdo 3 atencio e disponibilidade dos
organizadores

6. Licoes Aprendidas

0% 100%

As informacdes contidas neste topico decorrem da experiéncia obtida com a
organizacado e execucao da oficina, bem como das ponderacoes a respeito
das criticas e sugestdes realizadas pelos pontos focais participantes da

oficina.

Sobre a dindmica da oficina:

Quanto a dindmica da oficina, acreditamos que a melhor forma ¢é iniciar o
processo através de uma reunido sincrona com os responsaveis pelas UGEs
e NGEs. Neste momento, alinha-se as expectativas e passa-se as diretrizes e

cronogramas definidos.
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Numa data posterior, realiza-se a fala da direcdo geral através de uma
transmissao ao vivo, passando nos auditérios das superintendéncias e salas
compartilhadas nas delegacias e com limitacdo de entrada de conexoes.
Deve-se definir os usuarios que logarao na reuniao com antecedéncia e nao
permitir links extras.

Apos esta fala, disponibiliza-se o material para a realizacdo ds oficinas. 3
semanas seriam o tempo ideal entre a reuniao inicial com UGEs e NGEs e o
término da oficina.

Os organizadores da oficina informaram aos pontos focais que o0s
participantes das oficinas deveriam ser servidores em geral, € ndo chefias.
Apesar disso, recebemos informacoes de pontos focais que tiveram
dificuldade na conducao dos brainstorms devido a participacdo de ocupantes
de chefias e subordinados, “causando alguns constrangimentos e tendéncia
de aceitacao das propostas levantadas pelos superiores hierarquicos, motivo
pelo qual sugiro definicdo de diretrizes para escolha”. Assim, huma proxima
rodada, deve-se dar clareza ao processo de escolha.

Sobre o Quadro de Ideias:

Muitos usuarios sentiram falta de um botdo de “enviar” no quadro de ideias e
ficaram com duvidas quanto ao salvamento ou n&o das informagdes nos
mesmos. E importante disponibilizarmos este recurso, de forma a tornar a
interface mais amigavel.

Sobre as unidades de gestao estratégica:

Varios pontos focais informaram que nao tem experiéncia com a tematica e
estavam inseguros com o processo. O manual supracitado podera ajudar
nisso, porém, nao supre a necessidade de capacitacdo das UGEs e NGEs.

Neste processo, notamos que varias UGEs sequer existem de fato. Os
servidores costumam acumular com outros setores, como SIP ou UCI. E
impossivel ter uma UGE forte, atuante e capacitada sem a dedicacao
exclusiva de um servidor com aptiddo para tematica. E muito importante que
a direcao atue no sentido de fortalecer as UGEs e NGEs.

Sobre a necessidade de capacitacao em gestao estratégica:
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A equipe de coordenacao identificou a necessidade de capacitagdo em gestao
estratégica ndo apenas dos pontos focais e responsaveis pelas unidades de
gestao estratégica, mas também dos servidores em geral e, especialmente
dos chefes e servidores em cargos de alta gestao.

7. Préximos passos

Propostas para a identidade organizacional

Na proxima etapa serdo apresentadas uma série de propostas, baseadas no
diagnostico realizado a partir da Oficina, visando subsidiar a diretoria para a
escolha da Missao, Visao e Valores institucionais. O mapa no anexo | resume
as etapas que serao desenvolvidas durante a elaboragao do Plano Estratégico
2024 -2027.

8. Anexos

Compdem este relatério os anexos listados abaixo.

ANEXO | - Mapa resumo das etapas de elaboracao do Plano Estratégico 2024-2027
ANEXO Il - Lista das unidades participantes da Oficina

ANEXO Il - Respostas ao formulario de feedback da Oficina

ANEXO VI - Apresentacao de Slides utilizada para conducédo da Oficina

ANEXO V - PF80




ANEXO | - MAPA RESUMO DAS ETAPAS DE ELABORAGAO DO PLANO ESTRATEGICO 2024-2027

OKR em cascatla & onginado a parfir da entrega de um KR

Efetivo
superior como objetivo da equipe.

Definindo a Posicdo Estratégica
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DG e DGe Diretores ou
i Dirétores Superintendentes e
Bicstars> - seus golaboradores

e—
1 Transformando  —e————
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ANEXO Il - Lista das unidades participantes da Oficina

Diretorias participantes:

COGER/PF DIREN-ANP/PF
DAMAZ/PF DITEC/PF

DCI/PF DLOG/PF

DCIBER/PF DPA/PF

DGP/PF DTI/PF

DICOR/PF CAOP/CGAP/DIREX/PF

DIP/PF

Superintendéncias:

SR/PF/AC SR/PF/PB
SR/PF/AL SR/PF/PE
SR/PF/AM SR/PF/PI

SR/PF/AP SR/PF/PR
SR/PF/BA SR/PF/RJ
SR/PF/CE SR/PF/RN
SR/PF/DF SR/PF/RO
SR/PF/ES SR/PF/RR
SR/PF/GO SR/PF/RS
SR/PF/MG SR/PF/SC
SR/PF/MS SR/PF/SE
SR/PF/MT SR/PF/SP
SR/PF/PA SR/PF/TO



Delegacias:

DPF/AQA/SP
DPF/ARU/SP
DPF/BRU/SP
DPF/CGE/PB
DPF/CRU/PE
DPF/CZO/SP
DPF/GPB/PR
DPF/GRA/PR
DPF/JLS/SP
DPF/LDA/PR
DPF/MBA/PA
DPF/MGA/PR
DPF/MII/SP
DPF/PCA/SP
DPF/ARS/RJ
DPF/GOY/RJ
DPF/MCE/RJ
DPF/ATM/PA
DPF/CAC/PR
DPF/LGE/SC
DPF/CAE/MT
DPF/BRG/MT

DPF/PDE/SP
DPF/PGZ/PR
DPF/PNG/PR
DPF/RDO/PA
DPF/RPO/SP
DPF/SGO/PE
DPF/SJE/SP
DPF/SJK/SP
DPF/SNM/PA
DPF/SOD/SP
DPF/SSB/SP
DPF/STS/SP
DPF/VAG/MG
DPF/NIG/RJ
DPF/NRI/RJ
DPF/VRA/RJ
DPF/CAS/SP
DPF/XAP/SC
DPF/DCQ/SC
DPF/PHB/PI
DPF/SIC/MT
DPF/ROO/MT
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ANEXO Il - Respostas ao formulario de feedback da Oficina

3. Classifique o material dispanivel

B Ruirt W Satisfatoric W Bom

Quadro de |dsias

% 100%

Apresentagdo deshde

100%

4. Qual a dindmica que sua equipe julga mais adequada?

. Oficina Gnline Sincrona 0
. Oficina Assincrona 14

5. Quanto tempo a sua equipe levou para finalizar todas as atividades propostas?

. Menaos de 3 haras 4

@ pezachoras 6 ‘

. De 639 horas 2

@ Mais de 8 horas 2 '




6. A partir do convite, guanto tempo sua equipe julga necessario para a organizacao e
realizagao da Oficina?

. 2 semanas 7
. 3 semanas T
. 4 semanas a
@ 5 semarias ou mas 0

7. Por favor, classifique:

M nsatisfeitn M Indiferente M Satisfeito Il Muito Satisfaito

‘Comio 2u0 me sentl 3 respeito da
oportunidade de participar do processa..,

Come minha equipe se sentiu, 30 final das
atividades, a respeito da oportunidade d...
Em relacdo a atengap e dispontbilidade
dos organizadores

0% 100

100% 36

8. Qual o grau de dificuldade na realizacdo das atividades da oficina?

@ il ]

@ wnedio 7

@ ol 1
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9. Numa escala de 0 a 10, qual a nota que vocé daria ao processo?

0
‘Promotorss 9
Passivos 5 6 4
Detratares o -100 +100
NPS®

10. Escreva aqui suas CRITICAS em relagdo ao processo:

Respostas Mais Recentes

1 1 “Pense que o processo poderia ter sido tnictado com uma revl..

Respostas "Eu 5o recebi g informagéo da necessidade de realizacdo do p...

5 respondentes (45%) responderam tempeo para esta pergunta.

unico formulario material teorico nivel operacional prox|
dindmica momento

hora . -
tem poreallzagao
gestdo estratégica problemas

trabalhio . tecedéncia razdo Processored

orientagoes especificas

atividades
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11. Escreva aqui suas SUGESTOES em relacao ao processo:

Respostas Mais Recentes
1 O "Sugiro que seja utilizado o processo de vatacdo (pode ser re...

Res_pos!’as "0 Quadro deideias ndo e uma intuitive.”

3 respondentes (30%) responderam unidades para esta pergunta.

participantes forma processo  Pelic
tempo

trabalhoq,;adro . UGH

unidadestema

proposta respostas v

planejamento ideias Plano Estraté

policia

superiores hierarquicos GHES S|

12. Caso tenha outros comentarios a realizar, sinta-se livre para se expressar no espago
abaixo:

7 Respostas Mais Recentes
Respostas Parabenizo novamente a Direcdo-Geral por desegjar fozer u...

2 respondentes (29%) responderam informacoes para esta pergunta.

L PARABENS trabalho SENSACIONAL PU!
satisfacao

Policia Federal participacaoplano plurianual aceita
maior engajamento |nf0rmagoes trabalho prese

visdo novo Plano Estratégico novo planejamento estratégico

solucdes maximo missio método implant
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ANEXO IV — Apresentacéao de Slides utilizada para condugéo da Oficina

5/24/2023
36

Oficina de
Planejamento
Estratégico -
2024-2027
PF 80

“Reunir-se é um comego, permanecer
juntos é um progresso, e trabalhar juntos
é um sucesso." Henry Ford

Abertura

Diretor-Geral

Roteiro da Oficina de Planejamento

Estratégico — Manha

9:00 - 09:30 Abertura - Diretor-Geral
Alinhando Expectativas - Diretor-
Executivo

9:30 - 10:00 Apresentacdo das Equipes
Introducgao
Jogo 1 - O ultimo de pé

10:00 - 10:45 Atividade 1 - Enfrentando Problemas

10:45 - 11:00 Intervalo

11:00 - 12:00 Atividade 2 - Identificando Solugdes

12:00 - 14:00 Almogo

Alinhando
: Expectativas

Diretor-Executivo



hilton.hrpa
Text Box
ANEXO IV – Apresentação de Slides utilizada para condução da Oficina
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Roteiro da Oficina de Planejamento

Estratégico — Manha

9:00 - 09:30 Abertura - Diretor-Geral
Alinhando Expectativas - Diretor-

Executivo Ap rese ntagéo

9:30 - 10:00 Apresentacdo das Equipes

Introdugdo d a S Eq u i pes

Jogo 1 - O ultimo de pé

10:00 - 10:45 Atividade 1 - Enfrentando Problemas

10:45 - 11:00 Intervalo

11:00 - 12:00 Atividade 2 - Identificando Solugdes

12:00 - 14:00 Almoco




Orientacodes
Gerais

Dedicagdo exclusiva
Pensar fora da caixinha
Sem julgamentos

Menos é mais: priorizar,
ser objetivo

Lider da equipe

Consenso com
colaboradores

Visdo dos colaboradores
Exercicio de priorizagdo
Desempenho da equipe
Chat para perguntas

Quadro de ideias

INTRODUCAO
Plano Estratégico (produto)

“Um conjunto coerente de grandes
prioridades e de decisdes que
orientam o desenvolvimento e a
construgdo do futuro de uma

organizacdo no prazo estabelecido
(Porto, 1998).

INTRODUCAO

Por que Planejar?

A organizagdo necessita:

« Coordenar suas atividades de modo
integrado

« Considerar o futuro, de modo a:
- Preparar-se para o inevitavel
- Ter opgdes frente ao indesejavel
- Controlar o controlavel

e Racionalidade, principalmente por meio
da adogdo de procedimentos formalizados,
padronizados e sistematicos (Mintzberg,
1994)

- Controlar a realidade X Influenciar a

realidade i

5/24/2023
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INTRODUCAO
Planejamento (processo)

O processo de planejamento é muito
mais importante que seu produto final
(o plano), porque envolve a dinamica
dos atores para o enfrentamento dos
problemas e reconhecimento das
oportunidades, o que pode gerar
mudancgas significativas no ambiente
organizacional.




INTRODUGAO
Afinal, por que Planejar?

“Mudancga organizacional é
qualquer transformagdo de uma
natureza estrutural, estratégica,
cultural, tecnoldgica, humana ou
de qualquer outro componente,
capaz de gerar impacto em parte
ou no conjunto da organizagao”.

\(Wood, 1995)

5/24/2023
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PLANEJAMENTO ESTRATEGICO
TRADICIONAL X SITUACIONAL

Planejamento Estratégico Tradicional |Planejamento Estratégico Situacional
(Matus)

Tecnocrético, normativo Considera o célculo politico (atores
sociais), além de técnico

Carater determinista, rigido Mais adequado a complexidade da

realidade, flexivel

Busca controlar a realidade Busca influir na realidade

Linear, sequencial Cont'nuo, modular
Etapas Momentos

PLANEJAMENTO ESTRATEGICO
SITUACIONAL - PES

Proposta de governo, que
Projeto de Governo comega pela definicdo de
areas prioritarias de
enfrentamento

Capacidade de articular, . (e et R Capacidade de pessoal,
mobilizar aliangas, Governabilidade técnica, administrativa,
parcerias Governo gerencial

INTRODUCAO
PF 80

Servigos
Pilares estratégicos:

- Areas prioritarias para

Estrutu-

alocagao de recursos Gestdo e

rae )
lideranca

- Estrutura utilizada para EEHERS

a geragdo de resultados

« Temas norteadores

Cultura

Pessoas organi-

zacional




INTRODUCAO
Pilares Estratégicos — PF 80

5/24/2023
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Quadro de
Ideias

(Iider de equipe)

Fixando
Conceitos

Jogo 1l - O ultimo
de pé

https://view.genial.ly/64599fa6
63336300195add0a/interactive-

content-last-one-standing-quiz

Enfrentando
Problemas -
Atividade 1

- 0 que vocé entende como os
maiores problemas da PF?

« Minimo 1 problema por temética
« Maximo 10 problemas no total
+ 6 eixos: divisdo de tempo

+ 45 minutos de atividade

« Priorizagdo e concisdo
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Identificando
Solugdes -
Intervalo Atividade 2

- Dentre todos os problemas,
com quais voce pode
contribuir para solucionar?

» Respostas objetivas

+ Sem limitagdo de solugbes
propostas

14:00 - 15:00 Conceitos de Missdo, Visao, Valores
Jogo 2 - Quem quer ser um milionario?

15:00 - 15:30 Atividade 3 - Missdo
AI m O(_;O 15:30 - 15:45 Intervalo

15:45 - 16:30 Atividade 4 - Visdo
16:30 - 17:00 Atividade 5 - Valores

17:00 - 17:45 Proximos Passos
Encerramento
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-

Missao

- Finalidade, razdo de existir, propdsito,
vocacao.

« “Uma organizacdo nao se define pelo
seu nome, estatuto ou produto que
faz, ela se define pela sua missao.
Apenas a definicdo clara da razdo de
existir da organizagao torna seus
objetivos possiveis e realistas” (Peter
Drucker).

*« Por que estamos aqui? O que
fazemos? A quem servimos?

« Entrega para a sociedade

« Limites: dentro da lei (publico x
privado).

Organizagao Missdo

Organizar as informagbes do mundo todo e torna-las acessiveis e Uteis
Goo le em carater universal.

Servir comida de qualidade, gerando momentos deliciosos e acessiveis
a todos.
WM

Criar oportunidades para a realizagdo das pessoas e o
ﬁ;.’ bradesco desenvolvimento sustentavel de empresas e sociedade.

Prover energia sustentavel e renovavel, adicionando valor ao negdcio
de bioenergia com inovagdo e seguranga.

Proteger o povo americano e defender a Constituigdo dos Estados
Unidos.

Mais do que construir maquinas, defendemos a busca atemporal da
aventura. Liberdade para a alma.

Ser Iider global em beleza.

Projetar os melhores produtos do planeta, criar experiéncias incrveis e
liderar o setor de tecnologia com suas inovagoes.




Visao

Para onde vamos?

Visao indica o que a organizagao
gostaria de se tornar e como
gostaria de ser reconhecida pelas
partes interessadas ou atores com os
quais se relaciona.

Idealizagdo de um futuro desejado.

Sucinta, focada, precisa, comunicavel.

Inspiradora, ambiciosa.

Imaginavel, viavel.

5/24/2023
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Organizagéo

Visdo

Goo le

6bmﬂesm

Visao

»

= o
% o N

z

Criar um futuro mais inteligente, no qual a tecnologia
melhore a vida das pessoas.

Ser reconhecida por proporcionar diariamente a melhor
experiéncia em cada um de nossos restaurantes, gerando
valor para nossos colaboradores e acionistas

Ser a opgdo preferencial do cliente, tanto no mundo fisico
quanto no digital, diferenciando-se por uma atuagdo
eficiente e para todos os segmentos de mercado

Ser uma empresa de solugdes de bioenergia, com foco na
produgéo de biodiesel.

Ser a marca de motocicletas e estilo de vida mais desejavel
do mundo, construindo nossa histéria e liderando a cultura
de motocicletas no futuro, através da inovagdo, evolugdo e
emogao.

Estar a frente da ameaga.

Ser a companhia que melhor entende e satisfaz as
necessidades de produtos, servigos e auto-realizagdo das
mulheres no mundo todo.

Ser uma empresa que revoluciona o mundo por meio da
tecnologia.

Valores

+ Conjunto de sentimentos que estruturam, ou
pretendem estruturar, a cultura e a pratica da

organizagdo (Vergara, 2004).

+ Conjunto de crengas essenciais ou principios
morais que informam as pessoas como devem

reger os seus comportamentos na
organizagdo.

+ Sao as crengas fundamentais da organizagéao,
que servem como guia para cumprimento do seu

proposito.

+ Procuram transmitir um sentido comum a todos 4

0s membros nas organizagdes.
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Organizagdo Valores

Goo le Foco no usuério; Inovagdo; Etica; Transparéncia; Responsabilidade.

Qualidade, Servigo e Limpeza; Espirito empreendedor; Meritocracia e
trabalho em equipe; Diversidade e inclusdo; Responsabilidade e
Etica.

= Cliente como razdo de existir; Etica; Transparencia; Respeito a
«” bradesco dignidade e a diversidade; Responsabilidade socioambiental.

va I o re S Respeito a vida, as pessoas e ao meio ambiente; Etica e
Transparéncia; Superagdo e Confianga; Orientagdo ao Mercado;
Resultados.

Comunicagdo; Impacto; Velocidade; Coragem; Foco; Agilidade;
Simplicidade; Cultura; Estratégia; Eficiencia.

Respeito, Integridade, Responsabilizagéo, Lideranga, Diversidade,
Compaixdo, Justiga, Obediéncia rigorosa a Constituigdo.

Confianga, Respeito, Crenga, Humildade, Integridade.

>

VORN

Acessibilidade, Meio Ambiente; Privacidade; Responsabilidade dos
fornecedores.

‘I‘

FIXANDO CONCEITOS

Jogo 2 - Quem quer ser um
milionario?

Missao -
Atividade 3

« Elabore 2 frases que melhor
comunicam a razdo de existir da
PF.

- Reflexdo: Por que estamos aqui?
O que fazemos? A quem
servimos?

« Cada frase com 1 verbo no
infinitivo.

Intervalo
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Visao -
Atividade 4

Qual a frase que melhor comunica a PF
dos Sonhos? Para onde vamos?

+ O que a PF gostaria de se tornar? Como
gostaria que a PF fosse reconhecida?

« Idealizagdo de um futuro desejado.
+ Sucinta, focada, precisa, comunicavel.
« Inspiradora, ambiciosa.

- Imaginavel, viavel.

Valores -
Atividade 5

Quais sd@o as crengas fundamentais ou
principios morais que devem estruturar as
acbes e decisdes da PF?

Valores desejaveis, vigentes ou n&o

Maximo 5 valores

Proximos

Passos

PROXIMOS PASSOS

Missao,
Visdo,
Valores

. Desdobra- Definicdo de
Objetivos Resultados- o
L. mento da Agdes,
Estratégicos Chave L. .
estratégia Projetos

A rN



Apresentacdao OKR

Prof. Marcos Barros (https://m.youtube.com.watch?v=EKzfHZvyuKM&t# bottom-sheet)
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Encerramento

“Visdo sem agao ndo passa de um
sonho. Agdo sem visdo é sé um
passatempo. Visdo com agao
pode mudar o mundo.” (Joel A.
Barker)
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Projeto de
transformacado
organizacional

Alguns pontos de partida para a reinvencao
da Policia Federal



Contexto e objetivo

A Policia Federal completara 80 anos de existéncia em marco de 2024. Ao atingir esse
importante marco temporal, o 6rgao destaca-se como uma das instituicdes mais respeitadas
do Brasil, por conta de sua atuacao técnica e em virtude dos resultados alcangados no
enfrentamento a criminalidade. Mas apenas isso nao € o bastante. Vivemos num mundo em
acelerada transformagao e nao poderemos mais enfrentar os problemas do amanha com as
solucoes de ontem. Mais do que isso, a sociedade desses novos tempos exige que Novos
valores sejam priorizados e integrados a rotina da gestao publica. Para ampliar a confianga
da populacao é fundamental expandir os mecanismos de transparéncia e participacao social.
Para agir com legitimidade, é essencial transformar-se numa instituicao com a cara do Brasil:
diversa, plural, inclusiva, tolerante e acolhedora. Para enfrentar novos desafios, € preciso
modernizar as praticas de governanga e priorizar a inovagao permanente das multiplas
dimensoOes organizacionais.

Com esse proposito, foi elaborado o presente documento, contendo uma sintese de 12
programas estratégicos que integram a proposta do Projeto de Transformacao
Organizacional Nova PF80. Cabe ressaltar que uma transformacao desse vulto somente
podera ser levada adiante com a ampla participagao da sociedade civil e do conjunto dos
servidores da PF, em horizontes de medio e longo prazo.

Eixos de prioridade estratégica

ste oe’ Al

Policia Judiciaria Policia Administrativa Governanca

Pilares estratégicos

(o] At

Estrutura e recursos Servicos

5 R

Pessoas Cultura organizacional Gestao e lideranca
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Programas estratégicos

1 Uma nova Academia Nacional de Policia para
novos tempos

Revisao dos requisitos do concurso de ingresso, diminuindo o excessivo peso dado a exigéncia
fisica e incluindo disciplinas como idiomas e formacao historico-social do Brasil.

Reformulacao do curso de formacao profissional, retirando os componentes de cultura militar
em prol de uma formagao humanistica abrangente. Ampliacao do acesso de professores externos
a PF (cientistas sociais, cientistas politicos, pesquisadores, estrategistas) nos cursos de formacgao
profissional.

Transformacao da Escola Superior de Policia num centro de exceléncia em gestao policial e
lideranca, com foco na difusao de disciplinas como planejamento e gestao estratégica, gestao de
pessoas, lideranca, gestao da inovagao, gestao de projetos, gestao da qualidade, gestao da
mudanca, gestao da tecnologia, gestao do conhecimento, dentre outras.

2 Reinventar a gestdo da PF: trazer a governanca
para o século XXI

Elaborar e implementar um amplo programa de formagao continua de lideres e gestores
policiais, objetivando difundir as mais modernas praticas de lideranca e governanca corporativa.
Adocao de programa de mentoria para novos chefes e lideres policiais.

Adocao de modelos decisorios baseados em dados, nos diferentes niveis e areas do 6rgao. Na
atividade-fim, utilizacao de métricas que permitam avaliar o real impacto da atividade policial,
tais como estatisticas da incidéncia criminal afeta a PF.

Promover o mapeamento e redesenho dos processos internos da PF, objetivando a
desburocratizacao e a simplificacao de procedimentos.

Estruturacao da area da gestao do conhecimento no nivel mais estratégico da PF e promocao de
ampla manualizacao de procedimentos nas areas policial e administrativa.

Adocao de mecanismos que estimulem a integragao e o dialogo entre as diferentes unidades da
PF, nos mais diversos niveis. Criacao de rotina de reunides periddicas entre as multiplas areas de
negdcio.
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3 Implantacdo de gestdo por competéncias: as
pessoas certas nas posicoes corretas

Adotar processos seletivos com critérios objetivos e transparentes - formacao e experiéncia
profissional - para a assuncao de chefias em todos os niveis da PF.

Criagao do banco de talentos dos servidores e definicao de trilhas de carreira e de aprendizagem
correspondentes aos multiplos campos de atuacao da PF.

4 Aumento da transparéncia e da participagdo
social: a sociedade no controle

Realizacao de dialogos publicos entre gestores das unidades centrais e descentralizadas e
representantes da sociedade civil - tais como OAB, movimentos sociais, entidades de classe,
organizacdes nao-governamentais etc. - para apresentar projetos em andamento, resultados
obtidos e escutar criticas e sugestoes.

Reformulacao da Ouvidoria da PF, colocando-a proativamente em contato com as
representacoes da sociedade civil organizada, no 6rgao central e nas descentralizadas.

Revisao sistematica do grau de sigilo conferido aos dados, informacoes e documentos
produzidos internamente. Disponibilizar, proativamente, estatisticas e informacoes de interesse
publico.

Realizacao de concursos e desafios de inovacao para solucao de problemas da PF, direcionados a
populacgao e a iniciativa privada.

5 Uma PF com a cara do Brasil: avancar rumo a
equidade, a inclusdo e a diversidade de género,
raca e orientacdo sexual

Criar mecanismos de estimulo para o ingresso na PF e para a assuncao de chefias por mulheres,
negros, pardos e indigenas no 6rgao central e descentralizadas.

Elaboracao de politica institucional voltada a equidade, a inclusao e a diversidade de género,
raca e orientagao sexual.
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6 Caminhando de mados dadas: ampliar e
aprofundar parcerias

Fortalecimento dos conselhos consultivos no 6rgao central e unidades descentralizadas.

Estreitamento das parcerias locais e regionais, inclusive entre as unidades descentralizadas, em
beneficio das agoes de combate a criminalidade comum ou adjacente. Aumentar a participacao
das unidades descentralizadas em operagOes integradas de seguranga publica, inclusive pelos
canais de inteligéncia.

Estimulo a formalizacao de parcerias - nacionais, regionais e locais - com as universidades
federais, nao somente em capacitacao e pesquisa, mas objetivando enfrentar problemas
concretos da organizagao.

7 PF sem fronteiras: repensar e reposicionar
estratégias de cooperacao internacional

Revisao abrangente de todos os atos de cooperacao internacional da PF, face aos principios do
interesse publico e da soberania nacional. Elaboracao de uma estratégia formal de atuacao
internacional da PF.

Aplicacao de processos seletivos transparentes para a nomeacao de adidos e oficiais de ligagao.
Criacao de trilha de capacitacao para adidos e oficiais de ligacao.

Reavaliagao, com base no interesse estratégico e na efetividade dos resultados, da presenca de
unidades da PF no exterior. Promover as adequacgoes necessarias, como eventual fechamento de
unidades e abertura de novos postos ou readequacao do quantitativo de servidores. Prover total
transparéncia quanto as informacgoes relativas as unidades no exterior.

8 Construir a ponte para o futuro: inovar e
desenvolver competéncias organizacionais para
um mundo em acelerada transformacéo

Aprofundar o processo de modernizacao dos recursos fisicos, materiais e tecnologicos da PF e
estabelecer uma politica permanente de prospecc¢ao de novas tecnologias.

Efetivar a criagao de um sistema corporativo de gestao da inovacao, apto a permitir que o
conjunto dos servidores colabore com novas ideias e experiéncias capazes de transformar a
organizacao.

Estruturar, no nivel estratégico do érgao, um laboratério do futuro, com foco em prospeccao
estratégica e planejamento de cenarios, para iniciar a construcao da Policia do Futuro, tendo
como norte o centenario da PF em 2044.
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9 O servidor no centro das aten¢oes: cuidar do bem-
estar e da saiude das pessoas que fazem a PF

Expandir e aprofundar as iniciativas voltadas a saude e ao bem-estar do servidor. Priorizar e
monitorar permanentemente as taxas de suicidio e indices de adoecimento por transtornos
psicologicos.

Adocao de iniciativas especificas para atracao e retencao de servidoras mulheres, tais como
programas para gestantes e lactantes e criacao de creches nos locais de trabalho.

10 Novas prioridades, novas estruturas: promover
adequagées no organograma da PF

Reformular a unidade de governanca no 6rgado central e criar as figuras do Diretor-Geral
Adjunto e Diretores-Adjuntos.

Promover, com base em critérios técnicos, a completa revisao do organograma da PF, com
especial atencao para as unidades regionais e descentralizadas. Reestruturar as areas de Direitos
Humanos e de Meio Ambiente.

1 Valorizagdo das carreiras administrativa e
policial: definir papéis e remunerar de forma justa

Elaboracao de proposta de Lei Organica da Policia Federal, com seus valores, principios,
organizacao basica e definicao das carreiras.

Garantir uma politica salarial que valorize permanentemente os servidores e seja capaz de atrair
e reter talentos.

Criacao de carreira administrativa para assessoramento de gestores e Llideres nos niveis
estratégicos da PF.

12 Acdo institucional com responsabilidade social:
aprimoramento da atividade de policia judiciaria

Inserir, com o devido destaque, o tema da ética e da responsabilidade social da atuagao policial
na formagao basica e na educacao continuada dos servidores.

Redesenhar o modelo de gestao das operagdes de policia judiciaria.

Criar novos mecanismos institucionais e normativos internos que coibam desvios éticos e
excessos cometidos por servidores.
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Oficina de Planejamento Estratégico 2024/2027 — PF 80

Diagndstico: Problemas e Solugdes

Este documento apresenta os principais problemas e solu¢des apontados pelo
efetivo da Policia Federal na Oficina de Planejamento Estratégico 2024/2027 — PF
80, realizada em maio de 2023 (Etapa da Diagndstico).

|.  Os 15 problemas mais apontados:

Area Temética Descri¢do Freq.
Cultura Organizacional | FALTA DE CULTURA DE VALORIZACAO DO SERVIDOR 32
Pessoas e capacitagdo | CARREIRA ADMINISTRATIVA E DESVALORIZADA 28
Cultura Organizacional | AUSENCIA DE CULTURA DE DADOS 26
Estrutura e Recursos ESTRUTURA PREDIAL INADEQUADA 25
Tecnologia da

Informagado LENTIDAO DA REDE 25
Estrutura e Recursos LIMITACOES ORCAMENTARIAS 25
Gest3o e Lideranca FALTA DE CAPACITACAO EM GESTAO 21

DISTANCIAMENTO ENTRE A POLICIA FEDERALE A

Servigos a sociedade COMUNIDADE 20
Tecnologia da

Informacgao FALTA DE INTEGRACAO DOS DADOS 19
Tecnologia da

Informagio CARENCIA DE SERVIDORES NA AREA DE Tl 19
Estrutura e Recursos CARENCIA DE SERVIDORES ESPECIALIZADOS NA AREA 18
Pessoas e capacitacdo | INEXISTENCIA DE GESTAO POR COMPETENCIAS 18
Pessoas e capacitacio | FALTA DE ACOES DE SAUDE E ATENCAO PSICOSSOCIAL 18
Gestao e Lideranga ALTA ROTATIVIDADE DAS CHEFIAS 17
Servigos a sociedade FALTA DE CELERIDADE NOS DIVERSOS SERVICOS PRESTADOS 15

Solugdes sugeridas para cada um dos 15 problemas mais apontados:
12) Cultura Organizacional: FALTA DE CULTURA DE VALORIZAGAO DO SERVIDOR.

e A chefia deve observar as necessidades e particularidades de cada servidor sempre que possivel,
visando uma gestao justa e acolhedora.

e Criagdo de prémios (ndo pecunidrios) para os servidores que se destacarem, como cursos
correlatos, além de releases na intranet parabenizando-o.

e Cria¢do de trilhas de atuacdo profissional e capacitagao para comprometer e valorizar os servidores
na construcao das proprias carreiras na PF.

e Criacdo de um plano de carreira, baseado em perfil, formac3o, capacitacdo/avaliacdo continua,
estimulando a cultura de inovagao
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e Criar banco de talentos para valorizar as competéncias do servidor de forma a facilitar a aloca¢do
do servidor em areas de seu interesse.

e Criar uma trilha funcional para cada cargo de forma que o servidor tenha motivacao para atingir
metas de produtividade para a ascensao funcional

e Descentralizar o poder, confiando na capacidade dos servidores.

e Disponibilizar meios efetivos para a chefia imediata aplicar meios de valorizagdo do servidor.

e Implantar gestao por competéncias, agir com justica e equidade na concessdo de elogios e
reconhecimento em publico, sem discriminacdo por cargo

e Instituicdo de gestdo participativa, na qual a opinido dos servidores seja efetivamente levada em
consideracdo para a tomada de decisGes.

e Melhor distribuicdo das atribuicdes deixando de sobrecarregar os bons servidores.

e Melhorar a oferta de cursos, tamanho do efetivo, convite para eventos e melhoria da estrutura nas
descentralizadas.

e Priorizar caracteristicas servidor na atribuicdo das tarefas, com acompanhamento resultados e
feedback motivacional por meio de elogios.

e Promover premiacGes por metas atingidas e trabalhos extraordinarios (possibilidade de viagens,
prémios em dinheiro etc).

e Promover trilha de carreira clara e precisa, utilizacdo de banco de talentos.

e Valorizacdo do servidor de acordo com a sua eficiéncia na atribuicao de seu cargo.

e Valorizacdo dos servidores administrativos, novos concursos e remog¢ao para esses cargos.

22) Pessoas e capacitagdo: CARREIRA ADMINISTRATIVA E DESVALORIZADA

e Acompanhamento e divulgacdo dos resultados administrativos alcangados e seus beneficios
motivando o desempenho da equipe.

e Concurso publico periédico para servidores administrativos com melhor distribuicdo de servidores
nas decentralizadas. Servidores administrativos sao distribuidas apenas nas sedes, o interior tem
que deslocar os APF/EPF de sua atividade fim para realizacdo dos trabalhos administrativos. Novos
concursos permitirdo a diminuicdo da sobrecarga de trabalho dos servidores administrativos em
virtude do baixo efetivo atual.

e Valorizagdo salarial para drea administrativa. Criagdo de gratificacdes para area administrativa para
atracdo de servidores qualificados (comissao, fiscal de contratos, pregoeiro e suprido). Redugdo da
discrepancia salarial entre os cargos. Desvincular a carreira administrativa da PF da carreira
administrativa comum

e Concursos especificos para a demandas administrativas como RH, SELOG, Tl a fim de evitar
alocagao de efetivo policial. Exigir nos editais de concurso publico formacgao especifica que atenda
as necessidades da policia. Maior exigéncia de formacao.

e Permitir que os administrativos participem dos debates para influenciar nas tomadas de decisGes
na SR e nas descentralizadas.

32) Cultura Organizacional: AUSENCIA DE CULTURA DE DADOS

e Aumentar o numero de servidores na UGED da DTI, para aumentar a capacidade do setor de apoiar
os colegas que atuam nas Diretorias e nas SRs.

e (Capacitar e incentivar os gestores em geral a tomar decisdes com base em dados. Estabelecer
cultura de produgdo de conhecimento e processos internos com base em dados disponiveis para
nortear tomada decisdes
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Criacdo/adocdo de plataforma para repositério e busca dos dados e procedimentos de interesse,
criacdo da rotina e capacitacao dos servidores. Disseminacdo e acesso ao Bl. Treinamento das
equipes da ponta. Apresentar ferramentas mais intuitivas. Padronizar senhas.

Criar a tarefa de conformidade em cada Setor/Unidade, com a atribuicdo de conferir se os bancos
de dados estdo sendo corretamente alimentados. Normativos indicando a necessidade de
manutencado dos dados conhecidos nos arquivos da instituicdo e ndo com os servidores

Dados dispersos, inexistente, incompletos. Acesso via intranet complexo. Necessario reunido dos
dados e divulgacdo por canal Unico e simples. implementacdo de gestao de conhecimento por
meio de registros visando manter um banco de dados estatistico e informacional

Difundir e treinar entre os servidores as ferramentas disponiveis de acesso aos dados. Promover
cultura de dados, otimizar uso e governanca, capacitar servidores e integrar sistemas para decisdes
embasadas e eficientes na PF

Necessidade de sistema onde haja um histdrico de opera¢des e manuais de procedimentos nos
setores.

42) Estrutura e Recursos: ESTRUTURA PREDIAL INADEQUADA

As realidades das unidades em cada regido do pais sdo completamente diferentes. Nao é possivel
gue todas sejam tratadas de forma equanime. Realizar estudos técnicos para implementacdo de
prédios adequados as necessidades de cada local. Criar niveis de delegacia, com critérios objetivos,
como populacdo, PIB, extensdo territorial e dreas sensiveis a pratica de determinados crimes
Compartilhamento de processos bem elaborados, tanto de obras, quanto de locacdes de imdveis.
Estudo para definir critérios: obra ou aluguel?

Estabelecer parcerias com faculdades e cursos técnicos para viabilizar projetos ndo onerosos.
Facilitar a construcdo de unidades préprias no interior (no geral sdo priorizadas as sedes), como
forma de melhorar o ambiente de trabalho. Investimento em infraestrutura e recursos nas
unidades descentralizadas, especialmente nas regides de dificil provimento. Maior investimento
nas unidades descentralizadas. Melhor distribui¢do dos recursos orgamentdrios contemplando as
necessidades das unidades descentralizadas.

Maior gestdao com érgdos para promover a adequac¢ao de condutas irregulares em prol da
administragao através do TAC ou outros.

Contratagdo pela modalidade built to suit

52) Tecnologia da Informagdo: LENTIDAO DA REDE

Aprimorar o contrato relacionado a rede de internet e intranet para que o mesmo atenda as
necessidades da Instituigao.

Contratagdo de links redundantes para os atuais links SD-WAN, de forma a evitar a frequente
paraliza¢do dos servicos, em especial ao cidadao

62) Estrutura e Recursos: LIMITACOES ORCAMENTARIAS

Aprimorar relagdes com outros drgaos visando beneficios oriundos de TACs.

Aumento dos repasses de taxas dos servigos administrativos, leildes, apreensoes,
proporcionalmente por Superintendéncia. Normatizar que as apreensdes ndo sujeitas a restituicao,
tenham pedidos para reversdo de seus valores a PF. Orienta¢Ges aos DPFs atuantes sobre IPL de
grandes valores, para reversdo das apreensdes e valores para a instituigdo.

Buscar e divulgar cases de sucesso (boas praticas) ja existentes sem custo (ou baixo custo) de
implementacao.
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Demonstrar a economia gerada para a sociedade com as a¢oes eficientes de policia administrativa
e judicidria. Demonstrar o ganho em tributacao oriundo das acdes eficientes de policia
administrativa e judiciaria. Elaboracdo de estudo para pleitear junto ao respectivo érgao
governamental uma adequacgao orgamento destinado a PF.

Gestdo inteligente dos recursos disponiveis, cortando diversos gastos desnecessarios e focando no
gue é a missao da Policia Federal. Otimizar a utilizagdo dos recursos disponiveis. Ex: Passagem
aérea para RBR-BSB é pago cerca de 4 mil reais enquanto o normal seria 1000 reais

Mais liberdade e previsao dos orcamentos. Mais justica na distribuicdo do orcamento,
especialmente, para as Superintendéncias maiores. Verbas mais coerentes com as necessidades
das Descentralizadas.

72) Gestdo e Lideranga: FALTA DE CAPACITACAO EM GESTAO

Adotar como critério para o servidor assumir uma chefia além da capacitagcdo em gestao,
conhecimento e experiéncia na area.

Instituir programas continuos de capacitacdo em gestdo de projetos, processos e inovagao. Investir
em trilhas de capacitacdo para servidores com atuacdo em gestdo ou potencial correspondente.
Na ANP deveria ter cursos mais curtos e voltados para a gestao, além de outros temas, para serem
feitos cotidianamente.

82) Servigos a sociedade: DISTANCIAMENTO ENTRE A POLICIA FEDERAL E A COMUNIDADE

Criacdo de bases avancadas ou itinerantes para a prestacdo de servicos aos usudrios em
localidades que ndo sdo sede de SRs ou decentralizadas.

Criacdo de canal de atendimento ao cidadao

Realizar palestras em escolas e faculdades com temas correlatos a PF.. Promover o engajamento
em campanhas de prevengdo criminal, com palestras em escolas e associagdes sobre promogao
dos direitos humanos. Criagcdo de grupo de servidores (com revezamento) com objetivo de realizar
palestras educativas, mostrar a sociedade os valores da instituicdo. Promover a¢des periddicas
junto a sociedade, por exemplo, palestras em escolas, apresentagdo das atribui¢des da PF etc.
Programas de incentivo a integra¢do, como palestras, orientagdes e outras.

Criacdo de parcerias com institui¢cdes publicas e privadas com vistas a uma maior divulgacdo dos
servigos prestados. Criar parcerias com érgaos e entidades da sociedade civil de modo a aproximar
mais a instituicdo com palestras, canais de comunicagao, etc.

Explorar ferramentas tecnoldgicas para aproximacgao, atualizando a carta de servigos e utilizando
as redes sociais p/ comunicacgéo institucional.

Politica institucional de aproximagdo de gestores com autoridades publicas estaduais e locais com
as salvaguardas institucionais.

92) Tecnologia da Informag3o: FALTA DE INTEGRACAO DOS DADOS

Criar mecanismos para unificar os diversos bancos de dados, garantindo maior eficacia nas
pesquisas, e confiabilidade quanto sua atualizagao.

Definir como prioridade 01 da DTI os projetos que visam promover a interoperabilidade e a
integracao dos sistemas utilizados pela PF.

Implementacdo de politica de governanca de dados que facilite a integracdo dos dados.
Investimento orgamentario na DTl e melhor estruturacdo dos NTI
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Total reformulagdo dos sistemas, e reforgo da estrutura da intranet, prioridade as areas de
atendimento direto ao publico.

102) Tecnologia da Informagdo: CARENCIA DE SERVIDORES NA AREA DE Tl

Aumentar a contratagdo de servidores/ terceirizados na area de Tl

Criacdo de uma politica de incentivo para lotagdo na area de TI.

Trazer servidores da drea para a instituicao ao invés de terceirizar. Informacdes sensiveis sao
manipuladas e é preciso zelar pela seguranca dos dados

112) Estrutura e Recursos: CARENCIA DE SERVIDORES ESPECIALIZADOS NA AREA

Abrir vagas em concurso de remog¢do ou em concurso publico para as unidades que tem auséncia
em alguns cargos.

Capacitacdo de servidores na drea de gestdo e Tl: pregoeiros, fiscal de contrato, gestor de contrato,
analista de rede, secretariado, etc.

Capacitacdo dos servidores que atuam nos escritérios de inteligéncia. Treinamento em analise
bancdria e fiscal. Dedicagao exclusiva com suporte da RFB

Criacdo de cargos especificos para determinadas areas (Ex: Tl) e investir em especializar servidores
em suas respectivas areas de atuacao.

Fomentar, pelo concurso, a vinda de pessoas formadas em contabilidade e ciéncia da computacao
Identificacdo das areas sensiveis e formacdo continuada de servidores para as mesmas, por
exemplo licitacdo, sendo uma politica institucional.

Realizacdo de concursos para areas administrativas/técnicas (atividade meio): engenheiro,
psicélogo, técnico de T, contabilidade, médico, etc.

Valorizacdo atividades meio: criacdo de func¢des e cargos, promocao de capacitacdes.
Compartilhamento de melhores praticas e atualizacGes normativas

122) Pessoas e capacitagdo: INEXISTENCIA DE GESTAO POR COMPETENCIAS

Adocdo de critérios objetivos, isondmicos e com maior transparéncia nos processos que envolvem
potenciais beneficios profissionais para os servidores

Criar mecanismos para gerir melhor o conhecimento: processos, checklists, licdes aprendidas.
Desenvolvimento de projeto de trilhas de carreira e capacitagdo, que priorize a experiéncia
profissional e formacao técnica especifica. A definicdo de chefias deveria ser analisada por
curriculo, experiéncias externas e dentro do érgdo e ndo pelo cargo.

Estimulo a producgéo técnico-cientifica do corpo funcional. Valoriza¢do da carreira administrativa
com implementagdo do incentivo qualificagao

Iniciar com capacita¢do obrigatéria minima de ocupantes de cargos de chefia. Idealmente, realizar
processos de sele¢do com critérios objetivos. Criar incentivos para que valha a pena desempenhar
o papel de gestor e chefias

Uso de formulario para mapeamento das competéncias dos servidores. Criar um banco de dados
consolidado para identificar talentos para as diversas areas e nas diversas lotag¢des. identificacdo
de servidores pelo perfil profissiografico, para formag¢do, com a cultura de retorno a atividade fim.

132) Pessoas e capacitagdo: FALTA DE ACOES DE SAUDE E ATENCAO PSICOSSOCIAL
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Aprimoramento dos trabalhos em equipe, no reforco da valorizagado da inteligéncia emocional
como escudo para prevenir doencas

Criacdo de rotinas para acompanhamento psicoldgico periddico de todo efetivo e diante de
situagOes traumadticas no ambiente de trabalho. Avaliagdes periddicas compulsérias com
psicdlogos, desde que resguardado o sigilo do prontudrio para que seja efetiva e fidedigna.
Monitorar também, periodicamente, a saude fisica dos servidores.

Criar e treinar a funcdo velada de abordagem amigdvel, conducao e acompanhamento de servidor
com suspeita de desequilibrio emocional. Elaboracao de manuais explicativos de prevencao a
doencgas psicossociais, bem como para utilizacdo de eventuais servicos parceiros.

Identificar, por meio de pesquisa cientifica, as verdadeiras causas do elevado nimero de casos de
servidores acometidos com transtornos mentais.

Ofertar atendimento profissional Psicoldgico e Psiquidtrico em complemento ao programa Rosa
dos Ventos. Contratacdo de profissionais na area de psicologia e psiquiatria e/ou convénios com
clinicas especializadas. Possiveis parcerias publico-privadas. Disponibilizacdo de atendimento
online com psicélogos contratados.

Realizacdo de concursos para médicos, psicodlogos, assistentes sociais, etc, para a restruturagdo de
uma rede prépria de profissionais. Lotacdo de servidores da drea de saude e de assisténcia social
(médico, psicdlogo, assistente social, enfermeiro, técnico de enfermagem).

142) Gestdo e Lideranga: ALTA ROTATIVIDADE DAS CHEFIAS

Diretrizes e programa para desenvolvimento de liderangas nas equipes, além das chefias. Critérios
objetivos para ocupar cargos de chefias - trilha funcional. Incentivo para preenchimento de cargos
de chefia em locais indspitos.

Elaboragdo e acompanhamento de planos tatico-operacionais.

Estabelecimento de padrdo institucional para a gestdo da transicdo. Projeto institucional de
melhoria da gestdo do conhecimento.

152) Servigos a sociedade: FALTA DE CELERIDADE NOS DIVERSOS SERVICOS PRESTADOS

Alocar servidores ADM suficientes para atender a populagdo e realocar os servidores policiais para
exercerem a atividade fim

Automatizar ao maximo os processos como forma de ndo sobrecarregar o material humano
disponivel.

cobrar produtividade. Implementar e/ou aprimorar ferramentas de controle estatistico do tempo
de realizagdo de tarefas.

Mapear processos, simplificar burocracias, automatizar tarefas, criar indicadores e aumentar
recursos para melhorar a gestdo e servigos. Definir uma padronizagao nacional de processos e
difundi-los. Modernizagdo e padronizacdo dos fluxos de atendimento ao cidaddo relativo a todos
os servicos. Revisdo e aprimoramento dos processos, buscando maior informatizagdo e
automatizagao. Selecdo de perfis adequados ao atendimento ao publico.

Melhorar a comunicagdo institucional na Internet para que os usuarios dos servicos tenham mais
informacdes. Aumentar o efetivo nestas atividades

Melhoria na capacita¢do dos servidores do NPA e difusdo do conhecimento para que todos saibam
transitar em todas as areas na falta dos demais

Participacdo da PF em comissdo legislativa na formula¢do de normativos que envolvem servicos
administrativos, viabilizando a efetiva gestao.
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[I. Os 10 problemas mais apontados por area tematica:

CULTURA ORGANIZACIONAL

Problema Freq.
FALTA DE CULTURA DE VALORIZACAO DO SERVIDOR 32
AUSENCIA DE CULTURA DE DADOS 26
INEXISTE CULTURA DE MULTIPLICACAO DA CAPACITACAO 15
CULTURA DO MICROGERENCIAMENTO E DA GESTAO DE ESFORCOS AO INVES DE

GESTAO DE RESULTADOS 14
INEXISTENCIA DE CULTURA DE GESTAO E GOVERNANCA 13
CULTURA ORGANIZACIONAL RIGIDA E DESESTIMULO A INOVACAO 8
CLIMA ORGANIZACIONAL RUIM, TOXICO OU NEGATIVO 7
RESISTENCIA AO TELETRABALHO INVIABILIZANDO A CRIACAO DE GRUPOS

ESPECIALIZADOS DE ABRANGENCIA NACIONAL 6
MILITARIZACAO DA ANP 4
CULTURA DE RESISTENCIA A UTILIZACAO DOS RECURSOS DISPONIVEIS DO MICROSOFT
TEAMS 3

12) Cultura Organizacional: FALTA DE CULTURA DE VALORIZACAO DO SERVIDOR (N2 1 entre os 15+
apontados)

e A chefia deve observar as necessidades e particularidades de cada servidor sempre que possivel,
visando uma gestdo justa e acolhedora.

e Criagdo de prémios (ndo pecunidrios) para os servidores que se destacarem, como cursos
correlatos, além de releases na intranet parabenizando-o.

e Criacdo de trilhas de atuacdo profissional e capacitacdo para comprometer e valorizar os servidores
na construcgdo das proprias carreiras na PF.

e Criacdo de um plano de carreira, baseado em perfil, formac3o, capacitacdo/avaliacdo continua,
estimulando a cultura de inovagdo

e Criar banco de talentos para valorizar as competéncias do servidor de forma a facilitar a alocacdo
do servidor em dreas de seu interesse.

e Criar uma trilha funcional para cada cargo de forma que o servidor tenha motivagao para atingir
metas de produtividade para a ascensao funcional

e Descentralizar o poder, confiando na capacidade dos servidores.

e Disponibilizar meios efetivos para a chefia imediata aplicar meios de valoriza¢do do servidor.

e Implantar gestdo por competéncias,agir com justica e equidade na concessdo de elogios e
reconhecimento em publico, sem discriminagdo por cargo

e Instituicdo de gestdo participativa, na qual a opinido dos servidores seja efetivamente levada em
consideracao para a tomada de decisdes.

o Melhor distribuigdo das atribuigdes deixando de sobrecarregar os bons servidores.

e Melhorar a oferta de cursos, tamanho do efetivo, convite para eventos e melhoria da estrutura nas
descentralizadas.

e Priorizar caracteristicas servidor na atribuicdo das tarefas, com acompanhamento resultados e
feedback motivacional por meio de elogios.
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e Promover premiagGes por metas atingidas e trabalhos extraordinarios (possibilidade de viagens,
prémios em dinheiro etc).

e Promover trilha de carreira clara e precisa, utilizacdo de banco de talentos.

e Valorizacdo do servidor de acordo com a sua eficiéncia na atribuicdo de seu cargo.

e Valoriza¢do dos servidores administrativos, novos concursos e remog¢ao para esses cargos.

22) Cultura Organizacional: AUSENCIA DE CULTURA DE DADOS (N2 3 entre os 15+ apontados)

e Aumentar o numero de servidores na UGED da DTI, para aumentar a capacidade do setor de apoiar
os colegas que atuam nas Diretorias e nas SRs.

e (Capacitar e incentivar os gestores em geral a tomar decisdes com base em dados. Estabelecer
cultura de producdo de conhecimento e processos internos com base em dados disponiveis para
nortear tomada decisdes

e Criacdo/adocdo de plataforma para repositéorio e busca dos dados e procedimentos de interesse,
criacdo da rotina e capacitacdo dos servidores. Disseminac¢do e acesso ao Bl. Treinamento das
equipes da ponta. Apresentar ferramentas mais intuitivas. Padronizar senhas.

e (Criar a tarefa de conformidade em cada Setor/Unidade, com a atribui¢cdo de conferir se os bancos
de dados estdo sendo corretamente alimentados. Normativos indicando a necessidade de
manutenc¢do dos dados conhecidos nos arquivos da instituicdo e ndo com os servidores

e Dados dispersos, inexistente, incompletos. Acesso via intranet complexo. Necessario reunido dos
dados e divulgacdo por canal Unico e simples. implementacdo de gestdo de conhecimento por
meio de registros visando manter um banco de dados estatistico e informacional

e Difundir e treinar entre os servidores as ferramentas disponiveis de acesso aos dados. Promover
cultura de dados, otimizar uso e governanca, capacitar servidores e integrar sistemas para decisdes
embasadas e eficientes na PF

e Necessidade de sistema onde haja um histdrico de operagdes e manuais de procedimentos nos
setores.

32) Cultura Organizacional: INEXISTE CULTURA DE MULTIPLICAGAO DA CAPACITACAO

e Gravacdo de cursos presenciais e difusdao por meio de grupos, como "teams".

e Identificagdo das principais caréncias da unidade e realizagao de cursos especificos para
atualiza¢do dos servidores.

e Todo servidor capacitado em algum curso deveria disponibilizar sua aprendizagem no grupo da sua
unidade. Disponibilizando seus conhecimentos.

42) Cultura Organizacional: CULTURA DO MICROGERENCIAMENTO E DA GESTAO DE ESFORCOS AO INVES
DE GESTAO DE RESULTADOS

e Aprimoramento do planejamento estratégico, acompanhado de politicas e normativos que
privilegiem a atuacdo nacional sobre a descentralizada.

e (Capacitagdo de gestdo e lideranca. Desenvolvimento de ferramentas para acompanhamento
visando resultado. Criar uma efetiva gestdo de resultados com metas mais claras e objetivas. Focar
mais em resultados e gestdao macro através da melhoria dos controles do que em esforgos
pontuais.

52) Cultura Organizacional: INEXISTENCIA DE CULTURA DE GESTAO E GOVERNANCA
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e (Capacitacdo dos gestores. Capacitagdo dos policiais em gestdo administrativa ja na ANP.
capacitacado na drea de gestao e lideranca, com uma consequente trilha de aprendizado vinculada a
vida funcional do servidor.

e (Capacitacdo obrigatdria minima de gestores (ocupantes de cargos de chefia) e ampla oportunidade
para demais servidores interessados na tematica. Capacitar, desde da ANP, até os cursos de
progressado de classe, cursos de gestao e governanca, com especializacdo para gestores

e C(Criacdo de setores de inovagao integrados com a iniciativa privada, visando interagir com as mais
avancadas técnicas de gestdo e capacitagao.

e Criacdo de um cargo administrativo mais valorizado e ¢/ maior capacitacdo p/ planejar e executar
na area logistica p/ eliminarmos improvisa¢do

e Substituir o GEPnet por ferramenta disponivel no mercado, como MS Project, Asana ou similar. A
evolugdo do GEPnet tem sido muito insatisfatoria.

62) Cultura Organizacional: CULTURA ORGANIZACIONAL RiGIDA E DESESTIMULO A INOVACAO

e (Capacitagdo ampla sobre inovacdo - prototipar, errar "pequeno e rapido" para aprender com os
erros e aperfeicoar, para sé entdo investir alto.

e Estimular os trabalhos intersetoriais e a busca de solu¢des coletivas para problemas que toquem
mais de uma area.

e Instituir canais de participacdo para proposicao de ideias, projetos e propostas que permitam a
efetiva contribuicao.

72) Cultura Organizacional: CLIMA ORGANIZACIONAL RUIM, TOXICO OU NEGATIVO

e C(Criacdo de Lei Organica para a PF.

e Treinamento continuado para chefias em gestdo de pessoas.

e (Criagdo de parametros internos e promog¢do de QVT - Qualidade de Vida no Trabalho.

e Distribuir os alunos nos quartos da ANP, fomentando a integragdo entre os cargos. Evitar
normativos e decisdes que discriminem os cargos da PF

e Promover atividades durante o expediente com foco na humanizag¢ado do processo e valorizagdo
dos colaboradores. Realizagcdo de dindmicas de grupo, aplicadas por profissionais de psicologia,
para promover a confianga e amizade dentro da delegacia.

82) Cultura Organizacional: RESISTENCIA AO TELETRABALHO INVIABILIZANDO A CRIAGAO DE GRUPOS
ESPECIALIZADOS DE ABRANGENCIA NACIONAL

e Elaborar critérios claros sobre metas a serem atingidas, cobranca de resultados e divulgacdo da
relevancia daquele projeto para a PF

e Permissao do teletrabalho em meio expediente, com ajuste de metas. Economiza deslocamentos,
melhora rendimento, saide, mental e familiar.

92) Cultura Organizacional: MILITARIZACAO DA ANP

102) Cultura Organizacional: CULTURA DE RESISTENCIA A UTILIZACAO DOS RECURSOS DISPONIVEIS DO
MICROSOFT TEAMS
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Campanha de comunicagao interna com capsulas de conhecimento sobre o potencial das
ferramentas disponiveis. Promover capacitacao para desmistificar o uso das ferramentas
disponiveis. Promover uma melhor divulgacdo dos beneficios do Teams, com dicas de utilizacdo e
ferramentas possiveis, promovendo ainda cursos rapidos. Realizagdo de cursos regulares, on-line
ou presencial, a fim dar amplo conhecimento e fomentar a utilizacdo dos diversos recursos
disponiveis
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PESSOAS E CAPACITACAO
Problema Freq.
CARREIRA ADMINISTRATIVA E DESVALORIZADA 28
INEXISTENCIA DE GESTAO POR COMPETENCIAS 18
FALTA DE ACOES DE SAUDE E ATENCAO PSICOSSOCIAL 18
FALTA DE INCENTIVO EFICAZ A PERMANENCIA DE SERVIDORES EM LOCAIS DE DIFICIL | 12
PROVIMENTO
GESTAO DE PESSOAS INEFICIENTE 11
FALTA DE ESTUDOS DE DIMENSIONAMENTO DA FORCA DE TRABALHO 11
FALTA DE POLITICA DE INGRESSO REGULAR DE SERVIDORES 10
DESESTIMULO A CAPACITACAO 10
DIFICULDADE DE RETENGAO DE SERVIDORES QUALIFICADOS 9
DESMOTIVAGAO E REATIVIDADE DE PARTE DO EFETIVO 9

12) Pessoas e capacitacdo: CARREIRA ADMINISTRATIVA E DESVALORIZADA (N22 entre os 15+ apontados)

e Acompanhamento e divulgacdo dos resultados administrativos alcangados e seus beneficios
motivando o desempenho da equipe.

e Concurso publico periédico para servidores administrativos com melhor distribuicdo de servidores
nas decentralizadas. Servidores administrativos sao distribuidas apenas nas sedes, o interior tem
que deslocar os APF/EPF de sua atividade fim para realizacdo dos trabalhos administrativos. Novos
concursos permitirdo a diminuicao da sobrecarga de trabalho dos servidores administrativos em
virtude do baixo efetivo atual.

e Valorizagdo salarial para drea administrativa. Criagdo de gratificagdes para drea administrativa para
atracdo de servidores qualificados (comissao, fiscal de contratos, pregoeiro e suprido). Reducdo da
discrepancia salarial entre os cargos. Desvincular a carreira administrativa da PF da carreira
administrativa comum

e Concursos especificos para a demandas administrativas como RH, SELOG, Tl a fim de evitar
alocacdo de efetivo policial. Exigir nos editais de concurso publico formacdo especifica que atenda
as necessidades da policia. Maior exigéncia de formacao.

e Permitir que os administrativos participem dos debates para influenciar nas tomadas de decisGes
na SR e nas descentralizadas.

22) Pessoas e capacita¢do: INEXISTENCIA DE GESTAO POR COMPETENCIAS (N2 12 entre os 15+
apontados)
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e Adocdo de critérios objetivos, isonOmicos e com maior transparéncia nos processos que envolvem
potenciais beneficios profissionais para os servidores

e Criar mecanismos para gerir melhor o conhecimento: processos, checklists, licGes aprendidas.

e Desenvolvimento de projeto de trilhas de carreira e capacitagdo, que priorize a experiéncia
profissional e formacao técnica especifica.. A definicdo de chefias deveria ser analisada por
curriculo, experiéncias externas e dentro do orgdo e ndo pelo cargo.

e Estimulo a produgdo técnico-cientifica do corpo funcional. Valorizagao da carreira administrativa
com implementagdo do incentivo qualificagao

e |niciar com capacitacao obrigatdria minima de ocupantes de cargos de chefia.ldealmente, realizar
processos de selecdo com critérios objetivos. Criar incentivos para que valha 4 pena desempenhar
o papel de gestor e chefias

e Uso de formulario para mapeamento das competéncias dos servidores. Criar um banco de dados
consolidado para identificar talentos para as diversas areas e nas diversas lotacdes. identificacdo
de servidores pelo perfil profissiografico, para formacgdo, com a cultura de retorno a atividade fim.

32) Pessoas e capacita¢do: FALTA DE ACOES DE SAUDE E ATENCAO PSICOSSOCIAL (N2 13 entre os 15+
apontados)

e Aprimoramento dos trabalhos em equipe, no reforco da valorizacdo da inteligéncia emocional
como escudo para prevenir doengas

e Criacdo de rotinas para acompanhamento psicolégico periddico de todo efetivo e diante de
situacOes traumaticas no ambiente de trabalho. AvaliagGes periddicas compulsdrias com
psicélogos, desde que resguardado o sigilo do prontuario para que seja efetiva e fidedigna.
Monitorar também, periodicamente, a saude fisica dos servidores.

e  Criar e treinar a fungdo velada de abordagem amigavel, condu¢do e acompanhamento de servidor
com suspeita de desequilibrio emocional. Elaboracdo de manuais explicativos de prevencdo a
doengas psicossociais, bem como para utilizagdo de eventuais servigos parceiros.

e Identificar, por meio de pesquisa cientifica, as verdadeiras causas do elevado nimero de casos de
servidores acometidos com transtornos mentais.

e Ofertar atendimento profissional Psicoldgico e Psiquiatrico em complemento ao programa Rosa
dos Ventos. Contratagdo de profissionais na area de psicologia e psiquiatria e/ou convénios com
clinicas especializadas. Possiveis parcerias publico-privadas. Disponibilizacdo de atendimento
online com psicélogos contratados.

e Realizagdo de concursos para médicos, psicdlogos, assistentes sociais, etc, para a restruturagao de
uma rede prépria de profissionais. Lotacdo de servidores da drea de saude e de assisténcia social
(médico, psicélogo, assistente social, enfermeiro, técnico de enfermagem).

42) Pessoas e capacitagdo: FALTA DE INCENTIVO EFICAZ A PERMANENCIA DE SERVIDORES EM LOCAIS DE
DIFICIL PROVIMENTO

e Ampliar o acesso ao adicional de fronteira para cidades de dificil provimento, bem como melhorar
a estrutura das delegacias descentralizadas.

e Atualizar os valores do ADFRON, concurso em prazo fixo, possibilidade de escolha do local da
missdo em caso de treinamentos.

e Pagamento de indenizagdo, melhoria da pontuagdo para fins de remogao e tempo minimo de
lotagdo em locais de dificil provimento.
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52) Pessoas e capacitagdo: GESTAO DE PESSOAS INEFICIENTE

e Condicionar os cargos de chefia a participacdo em capacitacdes voltadas a inteligéncia emocional e
lideranga, governanga e gestao. Capacitagdes com foco nas melhores e mais modernas praticas.

e Criacdo de banco de talentos para as diversas areas e nas diversas lotacoes.

e Criacdo plano de carreira, com treinamentos e fungdes determinadas para serem exercidas p cada
classe. Trilha voltada a gestao por resultado e eficiéncia.

e Criar areas de convivéncia e descompressao.

e Efetivar Comité de Gestdo de Pessoas para realizar analise de questdes referentes ao
desenvolvimento de pessoal, inclusive sobre salde ocupacional.

e Fortalecer SGPs com aumento de efetivo e treinamento. Criar setores de RH em todas as
delegacias, principalmente as de primeira lotacdo, para que cada servidor possa ser alocado onde
produzird mais.

e Selecdo servidores de maneira mais objetiva, de forma democratica, por meio da analise de
formacdo académica e outras experiéncias profissionais. Priorizar caracteristicas do servidor na
atribuicdo das tarefas, com acompanhamento dos resultados e feedback motivacional por meio de
elogios.

e Valorizar as boas praticas de uma unidade, divulgando-as para servir de modelo ou inspiragdo.
Oportunizar aos servidores participar das sugestdes de melhoria da organizacgao.

62) Pessoas e capacitagdo: FALTA DE ESTUDOS DE DIMENSIONAMENTO DA FORCA DE TRABALHO

e Estabelecer uma metodologia estatistica dindmica para as atividades de PJ e PA da PF, com coletas
de dados quantitativos/qualitativos.

e Realizar um estudo minucioso das demandas e forca de trabalho das unidades, de modo a
estabelecer um dimensionamento adequado e perene. Utilizagao de técnicas matematicas
apropriadas (Pesquisa Operacional) para a otimizacdo da Forga de Trabalho. Ex Criacdo PEPS em
S3o Paulo/SP

e Reformular o IPO aplicando a mesma ldgica de calculo do IPA. Utilizar o IPO (reformulado) como 1
das ferramentas para distribuicdo de servidores

e Utilizar os indicadores como ferramenta para auxiliar o dimensionamento da forga de trabalho.

72) Pessoas e capacitagdo: FALTA DE POLITICA DE INGRESSO REGULAR DE SERVIDORES

e  Criar plano de novos concursos em intervalos regulares de modo que todos possam se preparar
adequadamente, além de recompor os quadros. Sele¢Ges transparentes baseadas em necessidade.

e Fixacdo do quadro de servidores através de lei com criacdo de gatilho automatico para a realizacdo
de concursos publicos para ingresso na PF.

e Intercalar concursos nacionais e regionais para os locais de dificil provimento. Promover concursos
para as areas administrativas.

e Realizagdo de concursos periddicos utilizando o "gatilho", criagdo de novas vagas, preparac¢do para
aposentadoria, avaliagdo de quem esta em abono

82) Pessoas e capacitagdo: DESESTIMULO A CAPACITACAO

e Atrelar oportunidades de carreira ao desenvolvimento de competéncias por meio de a¢des de
capacitagdo.
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Cultura focada em esforgos e pouco planejamento, aliado ao baixo efetivo, acabam deixando
pouco tempo disponivel para capacitacdes.

Facilitar flexibilizacdo de hordrios para servidores realizarem cursos de graduacao e pés graduacgao.
Com apoio para custeamento da mensalidade

92) Pessoas e capacitagdo: DIFICULDADE DE RETENCAO DE SERVIDORES QUALIFICADOS

Aprimorar as politicas existentes para manutencao dos servidores nas lota¢des, como o adicional
de dificil provimento.

Instituir o Adicional de Provimento nas unidades do Norte do pais que ainda ndo possuem o
estimulo além de garantir cursos e missdes para estes.

102) Pessoas e capacitagdo: DESMOTIVACAO E REATIVIDADE DE PARTE DO EFETIVO

Acesso aos postos de gestdo baseados na qualificacdo e competéncia do servidor e ndo pelo cargo.
etapas transparentes para promocao e desenvolvimento profissional.

Diretrizes e programa para desenvolvimento de liderangas. Gestdo voltada para liberagao da
criatividade e inovagdo. Programa de potencializacdo de talentos. Reconhecimento aos servidores
gue tenham trabalho diferenciado

Realizar pesquisas para identificar metodologicamente perfis de atuagdo profissional dos
colaboradores para as areas de atuacdo do érgao.
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ESTRUTURA E RECURSOS

Problema Freq.
ESTRUTURA PREDIAL INADEQUADA 25
LIMITACOES ORCAMENTARIAS 25
CARENCIA DE SERVIDORES ESPECIALIZADOS NA AREA 18
GESTAO INEFICIENTE DA INFRAESTRUTURA E DA LOGISTICA 12
DIFICULDADE NO PLANEJAMENTO DAS AQUISICOES EM GERAL 12
FALTA DE TREINAMENTO DOS SERVIDORES EM LICITAGCAO E ESPECIFICACAO DE

MATERIAIS 11
PRECARIEDADE DA SEGURANCA ORGANICA 10
INADEQUAGAO DOS DEPOSITOS 9
DIFICULDADE DE EFETIVACAO E GESTAO DE CONTRATACOES 9
INEXISTENCIA DE ESTRUTURA PARA TREINAMENTO OPERACIONAL 9

19) Estrutura e Recursos: ESTRUTURA PREDIAL INADEQUADA (N2 4 entre os 15+ apontados)

e Asrealidades das unidades em cada regido do pais sdo completamente diferentes. Ndo é possivel
gue todas sejam tratadas de forma equanime. Realizar estudos técnicos para implementacdo de
prédios adequados as necessidades de cada local. Criar niveis de delegacia, com critérios objetivos,
como populagdo, PIB, extensdo territorial e areas sensiveis a pratica de determinados crimes

e Compartilhamento de processos bem elaborados,tanto de obras,quanto de locagdes de
imoveis.Estudo para definir critérios:obra ou aluguel?

e Estabelecer parcerias com faculdades e cursos técnicos para viabilizar projetos ndo onerosos.

e Facilitar a construgdo de unidades proprias no interior (no geral sdo priorizadas as sedes), como
forma de melhorar o ambiente de trabalho. Investimento em infraestrutura e recursos nas
unidades descentralizadas, especialmente nas regides de dificil provimento. Maior investimento
nas unidades descentralizadas. Melhor distribui¢do dos recursos orgamentdrios contemplando as
necessidades das unidades descentralizadas.

e Maior gestdo com érgdos para promover a adequacao de condutas irregulares em prol da
administragao através do TAC ou outros.

e Contratacdo pela modalidade built to suit

22) Estrutura e Recursos: LIMITACOES ORCAMENTARIAS (N2 6 entre os 15+ apontados)

e Aprimorar relagées com outros érgdos visando beneficios oriundos de TACs.

e Aumento dos repasses de taxas dos servicos administrativos, leildes, apreensoes,
proporcionalmente por Superintendéncia. Normatizar que as apreensdes ndo sujeitas a restituicdo,
tenham pedidos para reversao de seus valores a PF. Orienta¢des aos DPFs atuantes sobre IPL de
grandes valores, para reversao das apreensodes e valores para a instituicao.

e Buscar e divulgar cases de sucesso (boas praticas) ja existentes sem custo (ou baixo custo) de
implementacgao.




69

e Demonstrar a economia gerada para a sociedade com as ac¢des eficientes de policia administrativa
e judicidria. Demonstrar o ganho em tributacao oriundo das acdes eficientes de policia
administrativa e judiciaria. Elaboracdo de estudo para pleitear junto ao respectivo 6rgao
governamental uma adequacgao orgamento destinado a PF.

e Gestdo inteligente dos recursos disponiveis, cortando diversos gastos desnecessdrios e focando no
gue é a missao da Policia Federal. Otimizar a utlilizagcdo dos recursos disponiveis. Ex: Passagem
aérea para RBR-BSB é pago cerca de 4 mil reais enquanto o normal seria 1000 reais

e Mais liberdade e previsdao dos orgcamentos. Mais justica na distribuicdo do orcamento,
especialmente, para as Superintendéncias maiores. Verbas mais coerentes com as necessidades
das Descentralizadas.

392) Estrutura e Recursos: CARENCIA DE SERVIDORES ESPECIALIZADOS NA AREA (N2 11 entre os 15+
apontados)

e Abrir vagas em concurso de remogcdo ou em concurso publico para as unidades que tem auséncia
em alguns cargos.

e (Capacitacdo de servidores na area de gestdo e Tl: pregoeiros, fiscal de contrato, gestor de contrato,
analista de rede, secretariado, etc.

e (Capacitacdo dos servid que atuam nos escritdrios de inteligéncia. Treina. em analise bancaria e
fiscal. Dedicacdo exclusiva com suporte da RFB

e Criacdo de cargos especificos para determinadas areas (Ex: Tl) e investir em especializar servidores
em suas respectivas areas de atuacao.

e Fomentar, pelo concurso, a vinda de pessoas formadas em contabilidade e ciéncia da computacao

e |dentificacdo das dreas sensiveis e formacao continuada de servidores para as mesmas, por
exemplo licitacdo, sendo uma politica institucional.

e Realizacdo de concursos para areas administrativas/técnicas (atividade meio): engenheiro,
psicdlogo, técnico de TI, contabilidade, médico, etc.

e Valorizagdo atividades meio: criagao de fung¢des e cargos, promocao de capacitagdes.
Compartilhamento de melhores praticas e atualizacGes normativas

42) Estrutura e Recursos: GESTAO INEFICIENTE DA INFRAESTRUTURA E DA LOGISTICA

e (Capacitacdo em "Planejamento de Aquisicdes e Contratacdes", para servidores das unidades
operacionais e administrativas demandantes.

e Definicdo corpo técnico treinado e especifico na gestdo administrativa predial e logistica. Definicdo
de empenho financeiro para a operagdo. Criar quadro fixo de servidores na area de logistica,
capacitados e valorizados.

e Modelar os processos de gestdo de infraestrutura e logistica.

e Elaboragdo de sistemas mais eficientes de controle e gestao.

e  Exigir requisitos minimos para os responsdveis pelas dreas mais sensiveis da Infraestrutura e
Logistica. Fornecer treinamentos continuados para os servidores da Infraestrutura e Logistica, além
de premiacGes para os destaques. Instituir funcdo especifica para coordenacdo e
acompanhamento.

5¢2) Estrutura e Recursos: DIFICULDADE NO PLANEJAMENTO DAS AQUISICOES EM GERAL
e Alinhar a prioriza¢do de contrata¢des ao planejamento estratégico

e Criacdo de escritdrio nacional ou regionais, com areas tematicas voltadas as demandas afins, para
minimizar os custos e aumentar a eficiéncia.
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e Criacdo de um plano diretor de investimentos, aquisi¢Ges e contrata¢des que possa resistir a
eventuais mudancas na gestao.

e Criacdo de uma comissdo para estudo de viabilidade, como aquisicdo isolada/em grupo, e
elaboracdo de estatistica de dados do assunto.

e Descentralizacdo de recursos para unidades do interior, mediante treinamento de pessoal
responsavel na unidade.

e Descentralizar o planejamento das aquisi¢cdes para melhor atender as peculiaridades regionais.

e Necessidade de capacitacdo na drea de licitacdao. Necessidade de coordenacdo entre as unidades
para levantamento das necessidades de forma célere

62) Estrutura e Recursos: FALTA DE TREINAMENTO DOS SERVIDORES EM LICITAGAO E ESPECIFICACAO DE
MATERIAIS
e Definir equipe especifica de servidores responsaveis por licitagdes e contratacdes. Capacitagao e
remuneracao (criacdo de funcdo gratificada)
e Elaborar cursos via DIREN-ANP periddicos que tratem sobre a tematica.
e Oferta e incentivo a capacita¢do, compartilhamento de processos de licitacdo bem elaborados,
banco de processos modelo. Padronizar especificacdo de materiais.

72) Estrutura e Recursos: PRECARIEDADE DA SEGURANGA ORGANICA

82) Estrutura e Recursos: INADEQUACAO DOS DEPOSITOS
e Indicacdo de requisitos minimos para a construcdo dos depdsitos de materiais apreendidos e
entorpecentes, armas e municdes. Disponibilizar recurso e padronizagado para criacdo de depdsitos
seguros.
e Terceirizagdo do servico de depdsito de veiculos. Entrega a empresas do ramo credenciadas.
Decisdao em 30 dias sobre devolugao, alienagdo ou uso.

99) Estrutura e Recursos: DIFICULDADE DE EFETIVACAO E GESTAO DE CONTRATACOES
e Areas de apoio especializadas em contrata¢des para apoio as demais areas, bem como
investimento em capacitacdo para gestores e fiscais.
e Formacdo de centros regionais de contratacdes nacionais (Ex.: SR/PF/PI contrata servigos de
limpeza para toda a PF).
e Projeto de gestdo do conhecimento de compras, licitacGes e gestdo de contratos.
e Reduzir a burocracia, bem como capacitar servidores, principalmente nas descentralizadas.

109) Estrutura e Recursos: INEXISTENCIA DE ESTRUTURA PARA TREINAMENTO OPERACIONAL
e Identificar local adequado para construcao de parque regional de treinamento e, por ora,
conveniar-se com outras institui¢cdes policiais.
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TECNOLOGIA DA INFORMAGAO
Problema Freq.
LENTIDAO DA REDE 25
FALTA DE INTEGRAGAO DOS DADOS 19
CARENCIA DE SERVIDORES NA AREA DE TI 19
INEXISTENCIA DE CARGO ESPECIFICO DE Tl 13
MULTIPLICIDADE DE SISTEMAS NAO INTEGRADOS 11
DESATUALIZAGAO DAS BASES DE DADOS 9
SUBUTILIZAGAO DAS BASES DE DADOS 7
BAIXA EFICIENCIA DA FABRICA DE SOFTWARE 7
INEFICACIA DO MODELO DE DESENVOLVIMENTO DE SOLUCOES EM TI CENTRALIZADO. 7
PRECARIEDADE DA INFRAESTRUTURA DE TI 7

12) Tecnologia da Informagdo: LENTIDAO DA REDE (N2 5 entre os 15+ apontados)

e Aprimorar o contrato relacionado a rede de internet e intranet para que o mesmo atenda as
necessidades da Instituicdo.

e Contratacdo de links redundantes para os atuais links SD-WAN, de forma a evitar a frequente
paraliza¢do dos servicos, em especial ao cidadao

22) Tecnologia da Informagdo: FALTA DE INTEGRAGAO DOS DADOS (N2 9 entre os 15+ apontados)

e Criar mecanismos para unificar os diversos bancos de dados, garantindo maior eficdcia nas
pesquisas, e confiabilidade quanto sua atualizagao.

e Definir como prioridade 01 da DTI os projetos que visam promover a interoperabilidade e a
integragdo dos sistemas utilizados pela PF.

e Implementacdo de politica de governanca de dados que facilite a integracdo dos dados.

e Investimento orcamentario na DTl e melhor estruturacdo dos NTI

e Total reformulacdo dos sistemas, e refor¢o da estrutura da intranet, prioridade as areas de
atendimento direto ao publico.

32) Tecnologia da Informagdo: CARENCIA DE SERVIDORES NA AREA DE TI (N2 10 entre os 15+ apontados)

e Aumentar a contratacdo de servidores/ terceirizados na area de Tl

e (Criacdo de uma politica de incentivo para lotagdo na area de Tl.

e Trazer servidores da drea para a instituicdo ao invés de terceirizar. Informagdes sensiveis sdo
manipuladas e é preciso zelar pela seg dos dados

42) Tecnologia da Informag3o: INEXISTENCIA DE CARGO ESPECIFICO DE TI
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52) Tecnologia da Informagdo: MULTIPLICIDADE DE SISTEMAS NAO INTEGRADOS

62) Tecnologia da Informagdo: DESATUALIZAGAO DAS BASES DE DADOS

e Criar convénios com outros drgdos publicos e instituicdes para compartilhamento de dados em
tempo real, em sistemas da PF ou prdprios de outras

e Integracdo de sistemas de informacao estaduais com o federal, para que programas como o
SINAPSE nao fique com dados tdo desatualizados.

e Manutencgado, continuidade e investimento na ferramenta ATLAS.

72) Tecnologia da Informagdo: SUBUTILIZACAO DAS BASES DE DADOS

82) Tecnologia da Informag3o: BAIXA EFICIENCIA DA FABRICA DE SOFTWARE

e Adotar estratégia de aquisicao de softwares diretamente da iniciativa privada, por meio de
projetos especificos.

e Contratar pessoas especializadas na drea de TI.

e Permitir que os NTls realizem a contratacdo de desenvolvedores de low code (Oracle APEX),
mediante submissdo de projeto para autorizacdo da DTI

92) Tecnologia da Informagao: INEFICACIA DO MODELO DE DESENVOLVIMENTO DE SOLUGOES EM TI
CENTRALIZADO.

e Recrutar servidores das unidades para trabalhar de forma remota nas demandas da DTI.

102) Tecnologia da Informagdo: PRECARIEDADE DA INFRAESTRUTURA DE TI

e (Caca talentos na area especifica.

e (Capacitagdo de servidores no uso dos sistemas internos.

e Desenvolver parcerias com drgaos e universidades federais na drea de Tl, visando projetos de
melhoria ndo onerosos ou de baixo custo.
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GESTAO E LIDERANGA

Problema Freq.
FALTA DE CAPACITACAO EM GESTAO 21
ALTA ROTATIVIDADE DAS CHEFIAS 17
DESCONTINUIDADE DE PROJETOS 14

FALTA DE TREINAMENTO EM GESTAO E LIDERANGA PARA CHEFES E SERVIDORES EM
GERAL 12

INEXISTENCIA DE METRICAS ADEQUADAS PARA AVALIZAGAO DAS ENTREGAS DE

CHEFES E SERVIDORES 10
GESTAO DE PROCESSOS INEFICIENTE (INCLUINDO MODELAGEM E PADRONIZAGAOQ) 9
GESTORES COM PERFIL INADEQUADO 7
FALTA DE COMPROMETIMENTO DOS SERVIDORES COM A INSTITUIGAO 7
INEXISTENCIA DE GESTAO DO CONHECIMENTO 7
FALTA DE MANUAIS E DIFUSAO DE BOAS PRATICAS 7

12) Gest3do e Lideranga: FALTA DE CAPACITACAO EM GESTAO (N2 7 entre os 15+ apontados)

e Adotar como critério para o servidor assumir uma chefia além da capacitacdo em gestao,
conhecimento e experiéncia na area.

e Instituir programas continuos de capacitacdo em gestdo de projetos, processos e inovagao. Investir
em trilhas de capacita¢do para servidores com atuagdo em gestdo ou potencial correspondente.

o Na ANP deveria ter cursos mais curtos e voltados para a gestdo, além de outros temas, para serem
feitos cotidianamente.

292) Gestao e Lideranga: ALTA ROTATIVIDADE DAS CHEFIAS (N2 14 entre os 15+ apontados)

e Diretrizes e programa para desenvolvimento de liderancgas nas equipes, além das chefias. Critérios
objetivos para ocupar cargos de chefias - trilha funcional. Incentivo para preenchimento de cargos
de chefia em locais indspitos.

e Elaboragdo e acompanhamento de planos tatico-operacionais.

e Estabelecimento de padrdo institucional para a gestdo da transi¢ao. Projeto institucional de
melhoria da gestdao do conhecimento.

39) Gestao e Lideranga: DESCONTINUIDADE DE PROJETOS

e Assegurar governanga eficiente, com planejamento claro e envolvimento de equipes
multidisciplinares para continuidade de projetos estratégicos. Democratizar a escolha dos projetos
estratégicos da PF para ampliar o debate sobre eventuais necessidades de alteracdo da carteira de
projetos.

e (Capacitar os servidores da drea de gestao de projetos e processos nas unidades, com promogao de
cursos nessa area de conhecimento.

e Implementagdo de meios de fixacdo dos Servidores na regido norte
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42) Gestdo e Lideranga: FALTA DE TREINAMENTO EM GESTAO E LIDERANGA PARA CHEFES E SERVIDORES
EM GERAL

e Capacitacdo obrigatéria minima de ocupantes de cargos de chefia,oferta e incentivo a capacitacao
em gestdo e liderancga para servidores interessados. Capacitacdo, preferencialmente in-company,
para turmas exclusivas da PF.

e Destacar as boas liderancas, divulgando as avaliagdes positivas dos superiores e dos subordinados.

e Promover encontro periddico de lideres, para premiagao de boas praticas e troca de experiéncias
bem-sucedidas.

e Reforcar o treinamento de todos os servidores, mas principalmente delegados, nas competéncias
inerentes a lideranca que se espera que exercam.

e Valorizacdo e aperfeicoamento desta tematica no CFP.

52) Gestdo e Lideranga: INEXISTENCIA DE METRICAS ADEQUADAS PARA AVALIZAGAO DAS ENTREGAS DE
CHEFES E SERVIDORES

e Criacdo de critérios objetivos e adequados capazes de mensurar a entrega e resultado do esforco
empenhado pelos chefes e servidores. Realizagdo de avaliagdes verticais, com os subordinados
avaliando as chefias e a estrutura da delegacia. Avaliacdo 360

e C(Criarindicadores de desempenho para todas as classes e carreiras nas atividades da Policia
Federal. Reavaliacdo dos indicadores de IPO e IPA de modo que as descentralizadas também
possam ser avaliadas, dado que elas integram o geral da SR.

e Definicdo de indicadores e metas de esforco e de resultado; implementacdo de OKR.

e Desenvolvimento de avaliacdo de produtividade por eficiéncia de resultado e ndo por recordes no
cumprimento de metas meramente estatisticas. Métricas qualificadas pelo numero de servidores,
demanda e potencial de produgdo da area, ndo apenas focadas em quantitativo.

62) Gestdo e Lideranga: GESTAO DE PROCESSOS INEFICIENTE (INCLUINDO MODELAGEM E
PADRONIZAGAO)

e C(Criacdo da cultura de processos no érgao, principalmente para as descentralizadas. Fomento a
cultura de coleta de dados, com trabalho de mapeamento dos processos. Revisdo da formagao
profissional, considerando a gestao.

e Estimular a realizagdo constante de diagndsticos e mapeamento de processos nas unidades por
meio das Unidades de Gestdo Estratégicas locais.

e Realizar padronizagdo nacional de todos os procedimentos da PF. Padronizacao e estudo de fluxo
de processos a serem implementados pela Coordenac¢do Geral de Governanga. Padronizacao
institucional de procedimentos (mapeamento de processos, formaliza¢do de rotinas,
estabelecimento de controles etc.). Elaboracdo de processos e capacitacdo dos servidores para
segui-los. Criacdo de um manual de todos os processos possiveis na Policia Federal e um setor de
atualizac¢do e revisdo continuada.

79) Gestao e Lideranga: GESTORES COM PERFIL INADEQUADO

e (Capacitacdo obrigatéria minima de ocupantes de cargos de chefia - pode ser realizada logo apds a
nomeacado. Politica de identificacdo, qualificacdo e experiéncia adequados para assungao da chefia
designada. Treinamento dos chefes em gestdo organizacional e administrativa
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82) Gestdo e Lideranga: FALTA DE COMPROMETIMENTO DOS SERVIDORES COM A INSTITUIGAO

e Maior incentivo para os bons servidores e maior rigor nos procedimentos disciplinares para
servidores problematicos.

e Mudanca da cultura organizacional, implementacdo de metas individuais e avaliacado criteriosa.
Implementacao de politica de gestao por produtividade individual.

92) Gestdo e Lideranga: INEXISTENCIA DE GESTAO DO CONHECIMENTO

e Criacdo de uma memodria institucional documentada (mapeamento de processos, formalizacdo de
rotinas, estabelecimento de controles etc.) Difusdo de boas praticas (casos de sucesso), criacdo de
manuais e centros de exceléncia nas diversas areas de conhecimento. Instituir uma politica de
registro e difusdo do conhecimento acumulado, inclusive na transicdo de chefias. Manualizacao,
mapeamento e disponibilizagdo de processos de trabalho.

102) Gestdo e Lideranca: FALTA DE MANUAIS E DIFUSAO DE BOAS PRATICAS

e Criacdo de setor para elaboracdao de manuais de fluxo de atividades e protocolos de execucdo dos
processos e para difusdo de boas praticas. Criar manuais, POP’s e disseminar as boas praticas em
outras unidades.
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SERVICOS A SOCIEDADE

Problema Freq.
DISTANCIAMENTO ENTRE A POLICIA FEDERAL E A COMUNIDADE 20
FALTA DE CELERIDADE NOS DIVERSOS SERVICOS PRESTADOS 15
ARMA DE FOGO: AQUISICAO, PORTE, REGISTRO, TRANSFERENCIA 9
VIGILANTES: CREDENCIAMENTO DE INSTRUTORES, FORMAGAO E EMISSAO DE

CARTEIRA 6
EMISSAO OU VALIDAGCAO DE CERTIDAO DE ANTECEDENTES CRIMINAIS 4
ESTRANGEIROS: PRE-CADASTRO, REGISTRO, AUTORIZACAO DE RESIDENCIA,

CONCESSAO DE CARTEIRA DE ESTRANGEIRO 4
DISPONIBILIZAGAO DE CURSOS A DISTANCIA PELA ANP - CIDADA 4
AEROPORTUARIO: CREDENCIAMENTO E VISTORIA DE EMPRESAS DE TRANSPORTE 3
QUIMICOS: AUTORIZACAO PARA IMPORTACAO OU EXPORTACAO 2
EXPEDICAO OU RENOVAGCAO DO PLANO DE SEGURANCA BANCARIA 2

19) Servigos a sociedade: DISTANCIAMENTO ENTRE A POLICIA FEDERAL E A COMUNIDADE (N2 8 entre os
15+ apontados)

Criacdo de bases avancadas ou itinerantes para a prestacdo de servicos aos usuarios em
localidades que ndo sao sede de SRs ou decentralizadas.

Criacdo de canal de atendimento ao cidadado

Realizar palestras em escolas e faculdades com temas correlatos a PF.. Promover o engajamento
em campanhas de prevengdo criminal, com palestras em escolas e associagdes sobre promogao
dos direitos humanos. Criagcdo de grupo de servidores (com revezamento) com objetivo de realizar
palestras educativas, mostrar a sociedade os valores da instituicdo. Promover a¢oes periddicas
junto a sociedade, por exemplo, palestras em escolas, apresentagdo das atribui¢cdes da PF etc.
Programas de incentivo a integra¢do, como palestras, orientagdes e outras.

Criacdo de parcerias com instituicGes publicas e privadas com vistas a uma maior divulga¢do dos
servicos prestados. Criar parcerias com érgdos e entidades da sociedade civil de modo a aproximar
mais a instituicdo com palestras, canais de comunicagdo, etc

Explorar ferramentas tecnoldgicas para aproximagao, atualizando a carta de servigos e utilizando
as redes sociais p/ comunicagdo institucional.

Politica institucional de aproximagdo de gestores com autoridades publicas estaduais e locais com
as salvaguardas institucionais.

29) Servigos a sociedade: FALTA DE CELERIDADE NOS DIVERSOS SERVICOS PRESTADOS (N2 15 entre os
15+ apontados)

Alocar servidores ADM suficientes para atender a populagdo e realocar os servidores policias para
exercerem a atividade fim
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e Automatizar ao maximo os processos como forma de ndo sobrecarregar o material humano
disponivel.

e cobrar produtividade. Implementar e/ou aprimorar ferramentas de controle estatistico do tempo
de realizacdo de tarefas.

e Mapear processos, simplificar burocracias, automatizar tarefas, criar indicadores e aumentar
recursos para melhorar a gestao e servicos. Definir uma padronizacdao nacional de processos e
difundi-los. Modernizagdo e padronizacdo dos fluxos de atendimento ao cidadao relativo a todos
0s servicos. Revisdo e aprimoramento dos processos, buscando maior informatizagao e
automatizagdo. Selecdo de perfis adequados ao atendimento ao publico.

e Melhorar a comunicacdo institucional na Internet para que os usudrios dos servicos tenham mais
informacgdes. Aumentar o efetivo nestas atividades

e Melhoria na capacitacao dos servidores do NPA e difusdo do conhecimento para que todos saibam
transitar em todas as areas na falta dos demais

e Participacdo da PF em comissao legislativa na formula¢do de normativos que envolvem servicos
administrativos, viabilizando a efetiva gestao.

32) Servicos a sociedade: ARMA DE FOGO: AQUISICAO, PORTE, REGISTRO, TRANSFERENCIA

e coleta de dados e mapeamento de processos, para tratamento uniforme e nacional.

e Investimentos no SINARM para que possa funcionar como uma espécie de B.l, mapeando as
diversas bases de dados disponiveis em torno do requerente

e Melhorar a comunicacdo institucional na Internet para que os usuarios dos servicos tenham mais
informacdes.

o "Retomar o controle e acompanhamento do credenciamento de psicdlogos A PF precisa realizar
concurso para novos psicélogos”

42) Servigos a sociedade: VIGILANTES: CREDENCIAMENTO DE INSTRUTORES, FORMAGAO E EMISSAO DE
CARTEIRA

52) Servicos a sociedade: EMISSAO OU VALIDACAO DE CERTIDAO DE ANTECEDENTES CRIMINAIS

62) Servicos a sociedade: ESTRANGEIROS: PRE-CADASTRO, REGISTRO, AUTORIZAGAO DE RESIDENCIA,
CONCESSAO DE CARTEIRA DE ESTRANGEIRO

e Disponibilizagdo de sistemas de impressao eletronica apds a leitura da identidade do estrangeiro
(registro de entrada/saida)

e Melhorar a comunicagdo institucional na Internet para que os usuarios dos servicos tenham mais
informacdes.

72) Servigos a sociedade: DISPONIBILIZACAO DE CURSOS A DISTANCIA PELA ANP — CIDADA

e Disponibilizagao de videos institucionais contendo informacgdes a respeito de passaporte, registro
de armas de fogo, compra de quimicos.
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82) Servigos a sociedade: AEROPORTUARIO: CREDENCIAMENTO E VISTORIA DE EMPRESAS DE
TRANSPORTE

9¢2) Servigos a sociedade: QUIMICOS: AUTORIZAGAO PARA IMPORTAGAO OU EXPORTAGAO

102) Servigos a sociedade: EXPEDICAO OU RENOVAGCAO DO PLANO DE SEGURANCA BANCARIA
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Relatorio Final

Este documento tem por finalidade apresentar o processo desenvolvido pelo
Gabinete do Diretor-Geral da Policia Federal, para elaboracdo do Plano Estratégico
2024-2027 e esta sistematizado da seguinte forma:
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1. Etapas do planejamento estratégico

As etapas de elaboragao do Plano Estratégico 2024-2027 da Policia Federal, segue,
conforme ensinamentos de Gerry Johnson et al. (Explorando a Estratégia Corporativa,
editora Bookman, 2007), as seguintes etapas:

e Diagndstico: neste primeiro momento deve-se definir a posi¢cdo estratégica em
que se encontra a organizacdo. E nesta etapa que se realiza analises de ambiente
e se define a identidade organizacional. As andlises de ambiente que serviram de
base para elaboragdo do Plano Estratégico 2024-2027 foram o PF80 e o resultado
da Oficina de Planejamento Estratégico.

e Desenvolvimento: Neste momento os gestores deverdo realizar suas escolhas
estratégicas, que servirdo de guia para toda a instituicdo. E aqui que o gestor ird
dizer onde a instituicdo ird chegar e como devera atuar para alcangar estes
objetivos.

e Operacionalizacdo: Nesta etapa é hora de transformar a estratégia em acdo. E
neste momento que é definido como o planejamento estratégico ird “sair do
papel”.

e Governanga: Esta etapa, na realidade, permeia todas as outras. O
monitoramento das a¢des e aprendizado institucional deve estar presente em
todo o planejamento estratégico.

A figura a seguir ilustra as etapas descritas.

DIAGNOSTICO

z Definindo a posicao
/ estratégica

Governanca DESENVOLVIMENTO

Monitoramento

J Escolhas estratégicas
e aprendizado g

\ OPERACIONALIZACAO

Transformando a
estratégia em acao

Figura 1 - Etapas do planejamento estratégico



2. Diagnéstico - Definindo a posicao estratégica

O processo de elaboragcdo do Plano Estratégico 2024-2027 iniciou-se com a
realizacdao de uma Oficina de Planejamento Estratégico com o objetivo de elaborar um
diagnodstico da organizagdo conforme a perspectiva de seus colaboradores. A realizagdo
e os resultados obtidos a partir desta agao estao descritos no Relatdrio Inicial (processo
SEI 08200.017493/2023-77).

Este diagndstico permitiu a formulagdo de uma série de propostas para a nova
Identidade Organizacional (Missdo, Visdao e Valores) da Policia Federal. As sugestdes
foram submetidas a deliberagao dos diretores através de formulario eletronico (Google
Forms) e posteriormente definidas pelo Diretor-Geral.

*® .
@
e . .. Identidad
Sugestoes dos ® Anilise e Proposta Oentl age
® Servidores Consolidacio para o DG rganiza-

cional

Figura 2 — Processo de desenvolvimento da identidade organizacional

Assim, a Identidade Organizacional da Policia Federal passa a figurar com a seguinte
redagao:
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Visao

Ser referéncia em
Seguranca Publica,
preservando direitos e
fortalecendo-se como

orgao de Estado

Missdo Valores
Defender a Sociedade e a Integridade
Constituicdo Federal, Inovagao

enfrentando a criminalidade Imparcialidade
e preservando Eficiéncia
o Estado Democratico de Direito Etica

Figura 3 - Identidade Organizacional da Policia Federal

De posse das andlises de ambiente oriundas do PF80 e Oficina de Planejamento
Estratégico e partindo da identidade organizacional, o gestor se vé com um leque de
objetivos que deseja alcancar. Cada um desses objetivos levara a instituicdo um passo
mais proximo da sua visdo de futuro. Acontece que as necessidades sao infinitas, mas
os recursos sao limitados. Qual objetivo mirar? Assim, faz-se imprescindivel que os
gestores selecionem claramente alguns para concentrar os esforcos de toda a
instituicdo. Isso evita que cada unidade, cada gestor ou até mesmo cada servidor, rume
em direcdo a um objetivo distinto, fazendo com que, ao final, a soma vetorial dos
esforcos aproxime-se de zero e a instituicao fique estagnada.

A direcao-geral deliberou que, para cumprirmos nossa missdao com exceléncia e
alcancarmos a visdo estabelecida, é necessario ampliarmos a eficiéncia em nossas
atividades finalisticas, bem como aprofundarmos nossas habilidades de governanca e
gestdo e nossa capacidade de inovar, além de atuarmos para transformar a PF em uma
instituicdo orientada por dados (data driven). Assim, foram definidos 4 grandes
objetivos-guia:
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Policia Judiciaria
Objetivo: Enfrentar a criminalidade com eficiéncia

Justificativa: Em um mundo cada vez mais acelerado e interconectado é importante que
a Policia Federal atue com mais rapidez e eficacia. E imprescindivel que nossos processos
de investigacdo sejam mais céleres, ao mesmo tempo em que aumentamos a
resolutividade dos mesmos.

Especial énfase deve ser dada aos crimes ambientais, em relacdo aos quais devemos
assegurar que a organizacdo estd atuando com acuracia no combate a crise climatica,
aos crimes cibernéticos, cujo maior desafio é a identificacdo da autoria, e a lavagem de
dinheiro, uma vez que esta é a finalidade maxima da grande maioria dos crimes
investigados no ambito da Policia Federal.

Policia Administrativa
Objetivo: Servir a sociedade com exceléncia e transparéncia

Justificativa: O aumento da celeridade da atuacdo da Policia Federal ndao deve se
resumir a atuagcdao como policia judicidria da unido. A partir do momento que novos
recursos tecnolégicos, como automatizacdo de atividades e inteligéncia artificial, estdo
cada vez mais presentes em nossas vidas, os beneficios oriundos dessas novas
tecnologias devem ser incorporados a prestacao de servigos realizada pela instituicao.
Assim, é fundamental que a instituicdo trabalhe para aumentar ainda mais os niveis de
exceléncia dos servicos prestados a sociedade.

E imprescindivel, também, aumentar a participacdo social e a transparéncia
institucional, afinal, nenhuma organizacdo é uma ilha, a atuacdo da instituicdo esta
inserida em um contexto social e deve ser pautada por este.
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Governanca

Objetivo: Transformar a PF numa instituicao orientada pela estratégia e
governanga

Justificativa: Entre os problemas apontados, no diagndstico, pelos servidores de todo o
pais a necessidade de treinamentos em gestdo, o anseio pela instituicdo de um sistema
efetivo de gestao por competéncias e a necessidade do desenvolvimento de uma cultura
de dados foram muito significativos.

Apesar de, em um primeiro momento, estes conceitos parecerem apartados, ao olha-
los mais de perto, percebe-se que eles alimentam um ao outro. O que seria um sistema
de gestdo por competéncias se ndo definir como empregar cada peca do xadrez
institucional com base em estratégia e dados?

“Governar ndo é uma tarefa facil”. Para isso precisamos de dados robustos,
conhecimento em gestdo e uma estratégia bem definida. “O processo de governanca
envolve descobrir meios de identificar metas e depois identificar os meios para alcancar
essas metas.” !

Pessoas e Estrutura
Objetivo: Formar a policia do futuro, moderna e inovadora

Justificativa: Este é um objetivo que permeia os trés descritos anteriormente. Ele é a
base para que a instituicao consiga desempenhar suas atividades de forma satisfatoria
pois, sem inovacao e moderniza¢ao, nao ha que se falar em estratégia e alcance de
objetivos.

“Uma empresa é um organismo vivo. Métodos tem que mudar. Foco tem que mudar.
Os valores tém que mudar. A soma total dessas mudancas é a transformacgao.” Andrew
Grove

! Brainard Guy Peters, Professor Adjunto na Graduate School of Public and International Affairs
da Universidade de Pittsburgh
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3. Desenvolvimento — As escolhas estratégicas

Como escreveu Andrew Grove no livro High Output Management: “A arte da gestao
estd na capacidade de se concentrar e selecionar, dentre as muitas atividades de
significancia aparentemente compardvel, uma, duas ou trés metas que fornegam uma
alavancagem muito além das outras”.

E para podermos assegurar que todas as camadas da instituicio estejam se
concentrando nas mesmas atividades, percorrendo o mesmo caminho e atingindo, com
isso, os objetivos-guia definidos, a Policia Federal decidiu utilizar a metodologia OKR.

OKR é um método de gestao que ajuda a assegurar que a companhia esta focando
seus esforcos nos mesmos problemas, em todas as camadas da organizacdo. E um
protocolo colaborativo de definicao de metas para organizagdes, equipes e individuos,
uma ferramenta simples mas eficiente para lideres articularem sua visao de forma clara,
concisa e pratica.

O (Objective, objetivo) é o que deve ser alcancado. Por definicdo, os objetivos sdo
significativos, concretos, orientados por acdes e inspiradores. KR (Key-results,
resultados-chave) estabelecem e monitoram como chegamos ao objetivo. Os KRs
efetivos sdo especificos e limitados no tempo, agressivos, porém realistas. Acima de
tudo, sdo mensuraveis e verificaveis.

3.1 Definicao dos OKRs estratégicos

Primeiramente, foram realizados brainstorms, com os pontos focais das unidades de
gestdo estratégica de todas as 13 diretorias, para levantamento de ideias para
resultados-chave, objetivos taticos e iniciativas que colaborassem significativamente
para o alcance dos objetivos-guia definidos pela direcdo geral e, consequentemente,
para o alcance da visdo de futuro da instituicdo.

Durante os brainstorms foram considerados como subsidios para elaboracdo da
proposta inicial: a identidade organizacional (missdo, visdo, valores), o documento
norteador PF 80, e o diagndstico organizacional, contendo os problemas e solucdes
indicados na Oficina.
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Processo de elaborag¢do do Plano Estratégico 2024/2027 — PF 80:

Plano Estratégico MRnSamenty
._ de resultados
Missao
Visdo Definicao de Acoes
OKRs e Resultados
Valores — Esteatéglicos —» resultados —» Iniciativas —» alcancados

esperados Projetos
Diagnéstico
Problemas e

solucdes

Figura 4 — Processo de elaborag¢éo do Plano Estratégico 2024/2027 — PF 80



As informagdes coletadas nos 13 brainstorms permitiram a defini¢cao de resultados-
chave para cada um dos objetivos-guia. Com isso, chegou-se aos OKRs estratégicos,
compostos de objetivos-guia definidos pela direcdo geral e resultados-chave definidos
para o alcance de cada um dos objetivos, conforme proposta a seguir:

Alinhado comprograma | _ __---="""""7 R
estratégico n°12 do PF80 b
v
Objetivo: ) . e
Enfrentar a criminalidade com eficiéncia Sugerido apos analise
das informagées
coletadas nos
: KR1: Al 1 | feti i
Ueritiica s durante urnentar em 10% os valores efetivamente brainstorms com tf)dos
apreendidos, bloqueados e/ou sequestrados os pontos focais

brainstorm com DAMAZ e

discussao sobre debates [~ RICEn
envolvendo o Brasil nas y
COP26 e COP27 \ _» KR2: Reduzir o desmatamento ilegal em areas da
Unido em XX% (DAMAZ) Sugerido pela DCIBER
devido a natureza dos
” crimes cibernéticos e
KR3: Aumentar para XX% a identificacdo de autoria < 2 diretrizes contidas no
Identificado durante de crimes cibernéticos (DCIBER) PPA
brainstorms com
diretorias de PJ e DITEC
como necessario para |_ _ _ _, KR4: Diminuir em 25% o tempo médio de
aumentar a celeridade atendimento das requisi¢oes periciais (DITEC)
do processo de Sugerido pela COGER,
investigagao como um e em allnhamento com o
todo KR5: Reduzir o prazo de resolu¢do de inquéritos de <’

679 para 650 dias (COGER)

Figura 5 — OKR Estratégico 1 — eixo Policia Judicidria

Alinhado, especialmente,
comprogramas | _ _ _ __o---a.
estratégicosn°4,6e7 ~
do PF80 \

Objetivo:

Servir a sociedade com exceléncia e
transparéncia

Identificado pela
Diregdo-Geral. Problema
levantado no
diagnéstico com os
servidores

KR1: Reduzir em XX% o tempo médic de
atendimento ao cidadao (DPA) Sugerido com base no
PF80, programa
estratégico n°4

KR2: Realizar trés didlogos publicos, um em cada
eixo de prioridade estratégica (DIREN)

KR3: Realizar ao menos uma acdo anual de
Sugerido com base no aproximagdo com a comunidade
PF80, programa (Superintendéncias) Sugerido em brainstorm
estratégico n°4 com DCl. Baseado no

programa estratégico
KR4: Prover 100% dos postos vagos no exterior via n°7 do PF80

Iorocesso seletivo interno transparente (DCI)

Figura 6 - OKR Estratégico 2 — eixo Policia Administrativa
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Alinhado, especialmente,

€OMm 0 programas
estratégicos n® 1, 2, 3,
8 do PF80

6e

com DTl e levantado
pelos servidores no
diagnéstico. Alinhado
com programa
estrategico n°8 do PF80

Sugerido em brainstorm

Sugerido em brainstorm
com DIP. Alinhado com
programa estratégico
n°6 do PF80

~
~

- -

Objetivo:

Transformar a PF em uma instituicao orientada
por estratégia e governanca

~>

KR1: Aumentar a democratizacdo de dados
ampliando de X para Y produtos no Catalogo de
Dados (DTI)

KR2: Concluir o Projeto Vida, com foco na
identificacdo de competéncias dos servidores (DGP)

KR3: Aumentar em 10% o indice de Maturidade em
Inteligéncia Policial da Policia Federal (DIP)

KR4: Aumentar o treinamento em gestdo e lideranca
em 30% para chefes e gestores e em 10% para
servidores em geral (DIREN)

Figura 7 - OKR Estratégico 3 - eixo Governanga

Alinhado, especialmente,

com Os programas

estratégicos n° 6 e 8 do

PF80

Sugerido com base no

Objetivo:

Formar a policia do futuro, moderna e inovadora

PF80, programa )

estratégico n® 8

Sugerido em
brainstorm com DTI
com base em
problemas identificados
no diagnéstico com
servidores,
especialmente quanto a
lentidao da rede,

KR1: Estruturar um laboratério do futuro, com foco
em prospecgao estratégica, planejamento de
cenarios e prospeccao de novas tecnologias (DIREX)

KR2: Instituir a Central de Contratacdes da PF, com
projegdes nacional, regionais e locais (DLOG)

KR3: Aumentar a oferta de servigos e produtos de
T1C em XX% (DTI)

KR4: Ampliar a base de dados do ABIS de 26 milhdes
para 45 milhdes de prontuarios (DPA)

Figura 8 - OKR Estratégico 4 - Pessoas e Estrutura

Sugerido ap6s
brainstorm com DGP,
levantado também no

diagnostico com
servidores. Alinhado
com programa
estratégico n°3 do PF80

Sugerido pela DIREN e
amplamente
identificado pelos
servidores no
diagnostico. Alinhado
com programa
estratégico n°1 do PF80

Definido pela Direcéo-
Geral.

Sugerido em brainstorm

com DPA. Alinhado com

programas estratégicos
n°6e 12 do PF80
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Algumas metas para os resultados-chave mostrados acima ainda estdo em processo de
definicdo. Cada um destes KRs foi atribuido aos respectivos “donos”, cuja
responsabilidade é garantir as iniciativas e recursos necessdrios ao alcance das metas
dentro do prazo definido que, neste caso, findara em dezembro de 2024. Ao final deste
periodo, os OKRs serdo analisados profundamente e reformulados, alterados, mantidos
ou arquivados, de acordo com as necessidades identificadas durante o processo.

Para alteracdo dos OKRs estratégicos, é necessaria a autorizacdo do Diretor-
Executivo ou do Diretor-Geral.

4. Desdobramento do Plano Estratégico: niveis Tatico e
Operacional

Para garantir que o Plano Estratégico alcance todas as camadas da instituicdo, faz-
se necessario realizar o desdobramento do mesmo em niveis tatico e operacional,
conforme ilustracdo a seguir que apresenta o no modelo de constru¢do do
Planejamento Estratégico, Tatico e Operacional da Policia Federal 2024/2027.

A definicdo de OKRs em todos os niveis da instituicdo ja permite, em grande medida,
a consecucdo dos objetivos delineados no planejamento estratégico. Porém, para a
elaboracao de bons OKRs é essencial:

a. Conhecer os OKRs estratégicos, guia para a instituicdo pelo periodo
determinado.

b. Conhecer os pontos fortes e pontos fracos da respectiva unidade, bem como as
ameacas e oportunidades que as circundam.

c. Teroconhecimento necessario para aplicar e utilizar a metodologia localmente.

O item “a” estard garantido pela definicdo dos OKRs estratégicos e execucdo do
Plano de Comunicac¢ado da Estratégia.

Para atendermos os itens “b” e “c”, faz-se necessario nivelar os conhecimentos dos
pontos focais de gestdo estratégica das diretorias e superintendéncias regionais para
empodera-los na utilizacdo do OKR e na elaboracdo de seus planos taticos e
operacionais.

11
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Modelo de construcdo do Planejamento Estratégico, Tatico e Operacional da Policia Federal 2024/2027:

Oficina de
Planejamento
Estratégico -

2024-2027
= ’

Figura 9 — Modelo de construgdo do Planejamento Estratégico, Tdtico e Operacional da Policia Federal
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4.1 Proposta para elaboracao dos Planos Taticos das Diretorias e Planos
Operacionais das Superintendéncias

Sugere-se que os Planos Taticos e Operacionais sejam elaborados seguindo os
seguintes passos:

i.Definicdo de Missdo e Visdo da Diretoria, alinhados a Identidade Organizacional;

ii.Andlise de ambiente utilizando Matriz SWOT;

iii.Levantamento de acg0es, iniciativas e projetos utilizando Matriz TOWS (se ponto
focal e diretor achar necessario);

iv.Compilacdo destas informa¢des em um plano conciso, que, junto com os OKRs
estratégicos servird de base para definicdo ou readequacdo dos OKRs taticos e
operacionais.

v.Operacionalizacdo do plano através dos OKRs, conforme proposto neste relatério.

Os Planos Taticos devem ser elaborados em até 2 meses apds a elaboracdo do Plano
Estratégico. Os Planos Operacionais devem ser elaborados em até 2 meses apds a
elaboracdo dos Planos Taticos. Dessa forma, para que todos os planos estejam prontos
até a data de inicio de vigéncia, sugere-se que a elaboracao do Planejamento Estratégico
inicie no més de junho do ultimo ano do plano em vigéncia.

4.2 Definicao dos OKRs taticos

Cada um dos resultados-chave estratégicos se transforma em objetivo tatico dentro
da respectiva unidade proprietaria do KR. Isto é denominado “definicio de OKR em
cascata”, que é quando um KR de um nivel superior vira um O em um nivel abaixo.

Além disso, as demais informagdes coletadas nos brainstorms foram avaliadas uma
a uma para identificar se estavam ou nao alinhadas com os OKRs estratégicos. Os
objetivos e resultados que possuem a capacidade de contribuir para OKRs estratégicos
foram estruturados em OKRs taticos ja dentro do nivel das diretorias, o que é
denominado “definicdo em escada”.

Desta forma, chegou-se a uma proposta inicial para a carteira de OKRs Taticos que
foi apresentada aos pontos focais das 13 diretorias. Estes iniciaram a etapa de
alinhamento e fechamento dos OKRs através de atua¢ao conjunta e sob gerenciamento
da Coordenacdo de Gestao Estratégica e Inovagao, obtendo-se o quadro apresentado
no link abaixo.

Link de acesso a proposta inicial para os OKRs Taticos

O Anexo Il apresenta a construcdo, em andamento dos OKRs taticos, atualizada em
20 de junho de 2023.
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https://miro.com/app/board/uXjVM-k-MG8=/?share_link_id=949765822113

Objetivo:
Transformar a PF em uma instituicio orfentada
por estratégia e governanca

KR1: Aumentar a democratizagdo de dados
iamplianda de X para Y produtos no Catdlogo de

Dados (DTI)

KR2: Concluir ¢ Projeto Vida, com foco na
hdentificacio de competéncias dos servidores (DGP)

KR3: Aumentar em 10% o inclice de Maturidade em
nteligéncia Policial da Policia Federal (DIP)

KR4: Aumentar o treinamento em gestdo e lideranga
lern 309 para chefes e gestores e em 10% para

ervidores em geral (DIREN}

2 John Doerr, Avalie o que Importa.

Modelo de desdobramento da estratégia: em “cascata” e em “escada”?:

Objetivo:

Formar a policia do futuro, moderna e inovadora

KR1: Estruturar um laboratorio do futuro, com foco
lem prospeccdo estratégica, planejamento de
cenarlos e prospeccao de novas tecnologtas (DIREX)

KR2: Instituir a Central de Contratacdes da PF, com
projegdes nacional, regionais e locais (DLOG)

KR3: Aumentar a oferta de servigos e produtos de
TiC em Xx% (DTI)

KR4: Ampliar @ base de dados do ABIS de 26 milhoes

para 45 milhdes de prontuarios (DPA)

Figura 10 — Modelo de desdobramento da estratégia

01: Estruturar um laboratorio do futuro, com
foco em prospeccio estratégica, planejamento
de cenarios e prospecgio de novas tecnologias

(DIREX)

KR1: Desenvatver um sistema corporative para
zestao da inovagao ate MIM/2024 (DTI)

IKR2: Instituir concurso anual de inovag3o,
fomentande a replicacdo naclonal das 3 melhores
cplugoes (CGGE)

KR3: Criar plataforma de planejamento de cenarios

2 future foresight (visdo do futuro) utilizande
pameficagdo e com possibilidade de interagao com

a sociedade (CGGE)

02: Aumentar o desempenho institucional por
meio da gestdo estratégica (DIREX)

KR1: Aumentar em 20% o Indice de Maturidade em
Gestao Estratégica e Inovagdo da Pelicia Federal
(CGGE)

KR2: Executar 100% do Plano de Comunicagdo da
Estratégia até dez/2024 {DIREX)

IKR3: Apresentar os Planos Taticos das Diretarias e
Operacionais das Superintend@ncias utilizande OKR

até jan/2024 (CGGE)

KR4: Promover 2 encontros, presenciais ou anline,
cobre gestao estratégica e inovacda com os pontos
focals de gestao estratégica (CGGE)

KRS: Capacitar 100% dos pontos focais em gestao
estratégica, de acordo com trilha do conhecimento,

ate dez/2024 (DIREX)
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5. Operacionalizacdo - Transformando a Estratégia em Acao

N3o é trivial passar da etapa de planejamento para a de execucdo. E muito comum
uma instituicdo construir um plano estratégico exemplar, mas nao conseguir tird-lo do
papel. A utilizacdo dos OKRs, além de garantir foco nas a¢des institucionais, também
evita este problema.

A realizacdo do plano estratégico é garantida pela definicdo de metas claras e a
utilizacdo dos check-ins periddicos para acompanhamento do alcance das métricas, base
da metodologia OKR.

Para alcancar as metas estabelecidas, cada KR tatico deverd ter iniciativas, a¢des
e/ou projetos associados. E assim que se transforma um objetivo estratégico,
institucional, em execucgdo. O gestor controla a métrica e empodera sua equipe para que
atinja, da maneira mais eficiente possivel, aquele resultado almejado.

Os OKRs estratégicos e taticos servem como guias para a instituicdo dos OKRs
operacionais. Estes, mais perto da “linha de frente”, serdo estabelecidos pelas
Superintendéncias Regionais ou Delegacias Regionais. O estabelecimento dos OKRs
operacionais pelas Superintendéncias, sejam em cascada (OKR oriundo diretamente de
um KR estratégico ou tatico) ou em escada (OKR que nasce na prépria unidade, mas com
um OKR estratégico ou tdtico como guia), fomentam o empoderamento das pontas
enquanto permitem o acompanhamento eficaz das métricas pelos gestores.

Apds o fechamento dos OKRs taticos pelas diretorias, dar-se-3 inicio ao processo de
elaboracdo dos OKRs operacionais. Inicialmente, 2 pilotos serdo implementados para
ajuste da metodologia e consolidacdo das principais licdes aprendidas. Depois disso,
serdo treinados pontos focais de todas as unidades da federacao para que cada unidade
possa ter o conhecimento e autonomia necessarios a utilizacdo do método. Em seguida,
todas as Superintendéncias Regionais deverdo desenvolver seus OKRs operacionais,
conforme cronograma apresentado no item 5.

Para alteracdo dos OKRs taticos, é necessaria a autorizacdo do Diretor responsavel e
do Diretor-Executivo, dando conhecimento ao Diretor-Geral. Para alteragao dos Planos
Operacionais, é necessaria a autorizacdo do Superintendente responsavel e do Diretor

Executivo, devendo dar conhecimento ao Diretor afeto ao tema e ao Diretor-Geral.

A proposta de cronograma de operacionalizacdo é apresentada a seguir:
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Proposta de Cronograma para Operacionalizacdo da Estratégia:

Entrega do Plano Estratégico com os Objetivos Estratégicos

Elaboragdo dos OKRs taticos pelas Diretorias

Fechamento dos OKRs taticos pelas Diretorias

Piloto na SR/PB: adequacgdo do PTO ao Plano Estratégico 2024-2027
e a metodologia OKR

Inicio do piloto na SR/XX: elaboracdo de OKRs operacionais

Primeiro treinamento para pontos focais de planejamento e
‘pastores’ de OKR (1 ou 2 servidores de 9 superintendéncias + 3
servidores de 4 diretorias)

Criacdo dos OKRs operacionais do primeiro grupo de
superintendéncias

Segundo treinamento para pontos focais de planejamento e
‘pastores’ de OKR (1 ou 2 servidores de 9 superintendéncias + 3
servidores de 4 diretorias)

Criagao dos OKRs operacionais do segundo grupo de
superintendéncias

Terceiro treinamento para pontos focais de planejamento e
‘pastores’ de OKR (1 ou 2 servidores de 8 superintendéncias + 3
servidores de 4 diretorias)

Criagao dos OKRs operacionais do terceiro grupo de
superintendéncias

95

12 a 16 de junho

(1 semana)

12 a 16 de julho

(1 semana)

19 a 23 de junho

(1 semana)

26 de junho a 7 de
julho (2 semanas)

10 a 14 de julho

(1 semana)

14 a 18 de agosto

(1 semana)

21 de agosto a 15 de
setembro (4 semanas)

18 a 22 de setembro

(1 semana)

25 de setembro a 20
de outubro

(4 semanas)

23 a 27 de outubro (1
semana)

30 de outubro a 24 de
novembro (4 semanas)

16



A figura a seguir apresenta o resumo das fases do Planejamento Estratégico 2024/2027 — PF 80, desde a elaboracdo do plano estratégico, até o

desdobramento em planos taticos e operacionais:

OKR em cascata & onginado a parfir da entrega de um KR|

Efetivo
\ Defininde a Posigao Estratégica superior como objelivo da equipe
------ ‘ Alta Gestdo . : . ‘
& OKR em escada 6 definido pela propria equipe a partir de -
i - suas expertises & necessidades intemas, mas sempre com KR's Precisam Ter
_____ i os OKRs guia como horizonte :
7 + Metas Calculaveis
+ Prazo Anualizado
DGe DGe Diretores.ou + Prazo de Cadéncia
Diretores Superintendentes e
seus colabaradores

Diretores
—

—

Transformando

Estratégia em Agdo

Produgao de

Enfrentando Problemas
Identificando Solugdes
Missao
Visdo P10se Definicao dos
dofivoao ds OKRs Fechemento
OKRs Taficos operacionais o
em escada

Valores

»
\

Escolhas
Estratégicas

]
1
\ ;
\‘ Il " “
. Resulta em : ‘
[ 1" Reunizo | e Levniineio sy
! via PTO mensal
% Acompanhamento

“~..y Proposta para Alta
Gestdo '
'

—
Periodicidade anuall
Acompanhamento
mensal V Penodicidade semestral
Acompanhamento quinzenal

'

semanal

Figura 9 — Fases do Planejamento Estratégico 2024/2027 — PF 80
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6. Sistema OKR

Foi desenvolvido, pela DTI, um sistema para gestao dos OKRs institucionais. Neste
primeiro momento, o sistema foi liberado em forma de minimo produto vidvel e
contempla a gestao dos OKRs estratégicos. A DTl estd trabalhando para a ampliagdao do
SisOKR para que este possa abarcar, também, os OKRs taticos e, posteriormente, os
operacionais.

= Objetivos Estralégicos - OKR

Painel Objetivos Estratégicos

MEDIDOR. PF MENSAGEM:

Este palnel consniida & resiatc ans da 1odos of Difehos B ansgicns da Polida Fadaral, ancorados na Matodologia de Gasls OKR

50%

Resultado Atual Yoss! e Ohijetivas Eshranégic Tots de Resultkss: Chire

Detalhes Objetivo Estratégion

50%

Resultado Atual

Figura 10 - Tela ilustrativa do SisOKR

Este sistema ird permitir a publicidade necessdria ao sucesso do método de
gestdao escolhido. Os OKRs permanecerdo visiveis e acessiveis a todos os servidores,
fazendo com que qualquer um, a qualquer momento, possa se lembrar de como sua
contribuicdo se relaciona com os objetivos mais amplos e importantes da Policia
Federal. O MVP do SisOKR pode ser acesso pelo link:

Link de acesso ao SisOKR:
http://appsdev.pf.gov.br/r/dg/sisokr/admin?session=

7. Gestao do Conhecimento

Além dos registros documentais constantes no processo SEI n2 08200.017493/2023-
77, os videos gravados e as apresentacdes realizadas durante o processo liderado pelo
GAB/DG constam na Biblioteca:

EF Planejamento Estratégico 2024/2027 - PF 80 (GAB/DG) - Documentos -
Todos os Documentos (sharepoint.com)
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http://appsdev.pf.gov.br/r/dg/sisokr/admin?session=
https://pfgovbr.sharepoint.com/sites/PF_PlanejamentoEstratgico20242027-PF80GABDG/Documentos%20Compartilhados/Forms/AllItems.aspx
https://pfgovbr.sharepoint.com/sites/PF_PlanejamentoEstratgico20242027-PF80GABDG/Documentos%20Compartilhados/Forms/AllItems.aspx

8. Plano Estratégico

Quanto ao Plano Estratégico da Policia Federal 2024/2027 - PF 80 (SEl n@
08200.017493/2023-77), cabe observar que o documento foi estruturado de forma que
seu texto contenha as linhas mestras da estratégia da PF, sem expor detalhamento dos
resultados-chave estratégicos. Objetiva-se com isso preservar algumas ac¢des da PF,
devido a natureza da instituicdo, além de evitar atualizagdes constantes, ja que a
metodologia utilizada (ORK) prevé revisGes periddicas dos resultados-chave e suas
métricas.
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ANEXO | — Descricao dos OKRs estratégicos vigentes para 2024

EIXO: POLICIA JUDICIARIA

OBJETIVO ESTRATEGICO 1:

ENFRENTAR A CRIMINALIDADE COM EFICIENCIA

DESCRIGAO:

Em um mundo cada vez mais acelerado e interconectado é importante
que a Policia Federal atue com cada vez mais rapidez e eficacia. E
imprescindivel que nossos processos de investigacdo sejam mais céleres,
a0 mesmo tempo em que aumentamos a resolutividade destes.

Especial énfase deve ser dada aos crimes ambientais, em relacdo aos quais
devemos assegurar que a organizacdo estd atuando com acuracia no
combate a crise climatica, aos crimes cibernéticos, cujo maior desafio é a
identificacdo da autoria, e a lavagem de dinheiro, uma vez que esta é a
finalidade maxima da grande maioria dos crimes investigados no ambito
da Policia Federal.

RESULTADOS-CHAVE PARA O ANO 2024:

RESULTADO-CHAVE

DESCRICAO: RESPONSAVEL:

KR1: Aumentar em
XX% a recuperagao
de valores|
decorrentes de
lavagem de dinheiro

A obtencdo de valores perpassa, em grande medida,
todas as modalidades criminosas sobre as quais recaem
a atribuicdo investigativa da Policia Federal. E nessa fase
da conduta delitiva em que normalmente ha um
afunilamento dos atores envolvidos, representando um|DICOR
grande ndé, na perspectiva da teoria das redes. O
fomento a ampliacdo dos valores apreendidos causa
efeitos exponenciais no combate a praticamente todas
as demais praticas criminosas.

KR2: Reduzir
desmatamento ilegal
em dreas da Unido
em XX%

A Policia Federal, como coordenadora das acdes de
repressdo aos crimes ambientais, deve aferir a
efetividade de suas agdes com foco no compromisso|DAMAZ
assumido pelo Brasil na COP26: zerar o desmatamento
ilegal no pais até 2028.

KR3: Aumentar para
XX% o indice de
identificacdo de
autoria de crimes
cibernéticos

Um dos grandes desafios na investigagdo de crimes DCIBER
cibernéticos, tendo em conta as peculiaridades das

tecnologias envolvidas, é a identificacdo da autoria dos
delitos. Assim, é importante medir o avanco percentual
desse tipo de identificacdo para afericdo da efetividade

das investigacOes dessa natureza.

KR4: Diminuir em
25% o tempo médio
de atendimento das|
requisicdes periciais

A celeridade do trabalho pericial é importante para o
rapido desenvolvimento das investiga¢des, uma vez que
muitas vezes a constatacdo da materialidade depende
dessa atividade.

DITEC

KR5: Reduzir o prazo
de resolucao de
inquéritos de 679
para 650 dias

A celeridade é um dos pontos fundamentais aJCOGER
investigacdo criminal, tendo em conta tanto a
preservacdo das garantias individuais fundamentais, ja
que é inegdvel que tdo somente o fato de existir uma
investigacdo envolvendo determinada pessoa é um fardo
pesado, considerando as possiveis consequéncias disso,
como também a propria eficdcia do sistema de
persecugao penal, pois o importante carater preventivo

do mesmo estd intimamente ligado ao grau de
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[1]https:/
rio.br/ind

probabilidade da punicdo como ja bem estabelecido em
ambito académico desde Beccaria®.

/revistades.jur.puc-

ex.php/revistades/article/download/1346/659

EIXO: POLICIA ADMINISTRATIVA

OBJETIVO ESTRATEGICO 2:

SERVIR A SOC

IEDADE COM EXCELENCIA E TRANSPARENCIA

DESCRICAO:

O aumento da celeridade da atuagao da Policia Federal ndo deve
se resumir a atuagdo como policia judicidria da unido. A partir
do momento que novos recursos tecnolégicos, como
automatizacdo de atividades e inteligéncia artificial, estdo cada
vez mais presentes em nossas vidas, os beneficios oriundos
dessas novas tecnologias devem ser incorporados a prestagado
de servicos realizada pela instituicdo. Assim, é fundamental que
a instituicdo trabalhe para aumentar ainda mais os niveis de
exceléncia dos servicos prestados a sociedade.

E imprescindivel, também, aumentar a participacdo social e a
transparéncia institucional, afinal, nenhuma organizacdo é uma
ilha, a atuacdo da instituicdo estd inserida em um contexto
social e deve ser pautada por este.

RESULTADOS-CHAVE PARA O ANO 2024:

RESULTADO-CHAVE

DESCRICAO: RESPONSAVEL:

KR1: Reduzir em XX% o tempo
médio de atendimento ao
cidadao

O atendimento ao cidaddo é o momento em
gue a Policia Federal estd mais préxima do|
grande publico sendo, portanto, uma
vertente crucial para a imagem da
instituicdo. Como em relagdo a qualquer
servico, agilidade é um dos pontos mais[DPA
valorizados pelos clientes, de modo que a
atencdo a esse ponto contribuird para a
melhoria da imagem da instituicdo e para a
diferenciacdo da mesma em relagdo aos
demais entes do servigo publico.

KR2: Realizar trés dialogos
publicos, um em cada eixo de
prioridade estratégica do PF80

Realizar de didlogos publicos entre gestores
das unidades centrais e descentralizadas e
representantes da sociedade civil - tais como
OAB, movimentos sociais, entidades de
classe, organizacGes ndo-governamentais
etc. - para apresentar projetos em
andamento, resultados obtidos e escutar
criticas e sugestdes. (PF80)

DIREN

KR3: Realizar ao menos uma
acao anual de aproximacao
com a comunidade

Estreitar as relagbes com a comunidade/Superintendéncias
local, realizando a¢Ges comunitarias e
campanhas para conscientizacdo €

aproximacdo desta com a Policia Federal.
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KR4: Prover 100% dos postos|
vagos no exterior via processo
seletivo inerno transparente

Reavaliar, com base no interesse estratégico
e na efetividade dos resultados, da presenca
de unidades da PF no exterior. Promover as
adequacdes necessdrias, como eventual
fechamento de unidades e abertura de
novos postos ou readequag¢do do
quantitativo de servidores. Prover total
transparéncia quanto as informagoes
relativas as unidades no exterior. (PF80 -
Programa Estratégico 7)

DCI

EIXO: GOVERNANCA

OBJETIVO ESTRATEGICO 3:

TRANSFORMAR A PF EM UMA INSTITUICAO ORIENTADA POR ESTRATEGIA E GOVERNANGA

DESCRICAO:

Entre os problemas apontados, no diagndstico, pelos servidores
de todo o pais a necessidade de treinamentos em gestdo, o
anseio pela instituicdo de um sistema efetivo de gestdo por
competéncias e a necessidade do desenvolvimento de uma
cultura de dados foram muito significativos.

Apesar de, em um primeiro momento, estes conceitos
parecerem apartados, ao olha-los mais de perto, percebe-se
que eles alimentam um ao outro. O que seria um sistema de
gestdo por competéncias se ndo definir como empregar cada
peca do xadrez institucional com base em estratégia e dados?
“Governar ndo é uma tarefa facil”. Para isso precisamos de
dados robustos, conhecimento em gestdo e uma estratégia bem
definida. “O processo de governanca envolve descobrir meios
de identificar metas e depois identificar os meios para alcangar
essas metas.”, Brainard Guy Peters, Professor Adjunto na
Graduate School of Public and International Affairs da
Universidade de Pittsburgh.

RESULTADOS-CHAVE PARA O ANO 2024:

RESULTADO-CHAVE

DESCRICAO: RESPONSAVEL:

KR1: Aumentar a
democratizacdo de  dados
ampliando de X para Y produtos
no Catalogo de Dados

Atuar em solucbes de TIC para permitir a
adocdo de modelos decisdrios baseados em
dados, nos diferentes niveis e areas do
orgao.

DTI

KR2: Concluir o Projeto Vida,
com foco na identificacdo de
competéncias dos servidores

O projeto Vida permite realizar de forma
eficiente a gestdo das competéncias,
talentos e trilhas funcionais dos servidores.
Apenas depois que a instituicdo for capaz de
conhecer o seu efetivo que serd capaz de
aloca-lo da maneira mais adequada.

Este é o primeiro passo para a Policia Federal
efetivar a gestdo por competéncias.

DGP

indice de Maturidade em
Inteligéncia Policial

KR3: Aumentar em 10% offortalecimento da cultura de inteligéncia

A utilizacdo do indicador ira auxiliar no

policial através do fomento a produgdo do|DIP
conhecimento em inteligéncia pelos SIPs e
SADIPs, da utilizacgdo adequada das
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ferramentas disponiveis para auxilio a
tomada de decisso e do melhor
aproveitamento das unidades de PJ nestas
unidades

KR4: Aumentar o treinamento|
em gestdo e lideranca em 30%
para chefes e gestores e em
10% para servidores em geral

Tratar as atividades gerenciais como algo
inato de cada pessoa, ou algo que se aprende
na pratica é contraproducente. Gestdo é
uma matéria que demanda estudo e
evolugao constante em qualquer|
organizagdo que pretenda sobreviver no
mundo moderno. Na Policia Federal grande
parte das chefias é exercida por profissionais
com formacado juridica que, em regra, nao
possui treinamento em gestdo, sendo
deixado a cada um, sem qualquer
planejamento, o autodesenvolvimento

nessa matéria.

DIREN

EIXO: PESSOAS E ESTRUTURA

OBJETIVO ESTRATEGICO 4:

FORMAR A POLICIA DO FUTURO, MODERNA E INOVADORA

DESCRICAO:

atividades de forma satisfatéria pois,

objetivos.

Este é um objetivo que permeia os trés descritos anteriormente.
Ele é a base para que a instituicdo consiga desempenhar suas

sem

modernizacdo, ndo ha que se falar em estratégia e alcance de

“Uma empresa é um organismo vivo. Métodos tem que mudar.
Foco tem que mudar. Os valores tém que mudar. A soma total
dessas mudancas é a transformacdo.” Andrew Grove

inovagao e

RESULTADOS-CHAVE PARA O ANO 2024:

RESULTADO-CHAVE

DESCRICAO:

RESPONSAVEL:

KR1: Estruturar um laboratdrio
do futuro, com foco em
prospecg¢io estratégica,
planejamento de cendrios e

A velocidade das mudangas no mundo é cada
vez mais rapida. Nao ha mais espago para
centralizacgdo e controle. Todas as
organizacdes de ponta no planeta trabalham
dentro do conceito de power to the edges,
fomentando e estimulando a inovagdo
radical, entendendo que o erro é parte

DIREX

prospeccao de novaslinerente ao processo, nao podendo a

tecnologias governanca tolher a difusdo de iniciativas. A
criacdo de um laboratério do futuro se
presta a estimular a inovacdao em todas as
camadas da instituicao.

KR2: Instituir a Central CleAumentar a eficiéncia das contratacGes em

Contratacdes da PF, com
projecdes nacional, regionais €|
locais

aquisicOes e servicos através da atuacdo de
centros de compras com projecdes e
atuacdes  distintas, empregando as
competéncias institucionais e os recursos

DLOG
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humanos de forma inteligente, visando a
otimizacdo dos processos.

KR3: Aumentar a oferta de
servicos e produtos de TIC em
XX%

E imprescindivel, tanto para o bom
andamento das atividades didrias quanto
para o alcance de todos os resultados-chave
contidos nos objetivos estratégicos vigentes
para este ciclo, que todas as unidades da
Policia Federal tenham, a sua disposicao, os
servicos e produtos de TIC necessarios

DTI

KR4: Ampliar a base de dados
do ABIS de 26 milhGes para 45
milhGes de prontudrios

A base de dados do ABIS é extremamente
valiosa, podendo servir de base ndo sé para
o fomento das investigacGes, mas também
para a atuacdo coordenada com diversos
setores da sociedade, inclusive com a
iniciativa privada (validagao de
identificacdo), representando um capital

singular para a atracdo de recursos.

DPA
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104

ANEXO Il = Construgao, em andamento, dos OKRs Taticos
(Atualizado em 20/06/2023)

1) DICOR

DICOR

01: Aumentar em ¥X% a recuperacao de valores

decorrentes de lavagem de dinheire (DICOR)

KR1: Criar um laboratdrio de lavagem de dinheiro
m todas as superintendéncias (SRs)

KRZ- Integrar os peritos em contabilidade em 100%
a5 investigaghes em lavagem de dinneiro (DITED)

KR3: Reforgar o efetive da DRLD em 10%, com
rvidor lotado ou apoio descentralizade (DICOR)

KR4: Instituir ao menos un Projeto de Investigacdo
para cada um dos 50% de delegados na DRF, de
acordo com metodologia institucional que fomente
o uso de equipe multidicdplinar (DICCR)

02 Tormar a DICOR Data Driven (DICOR)

KR1: Refinar a medigdo de impacto 3 socdedade. com
nfogue em apreensbes efetivamente realizadas e
mpacto evitado QOOVDICOR)

FR2- Revisar a metodologia do PO, com auxilic do
conselho consultivo, até julho/2024 (DICOR)

KR3: Formar um conselho consultivo de apoio 3s
decizdes gererciaiz para fomento das operagies 28
Ia,gu:ls:{:-:1323 {DICOR)

KR4: Capacitar X{% do efetive das DRPJs de todas as
Cuperintendéncias para maior efidenca na gesido
o= dados (DICOR)

KRS: Realizar primeira medigao do Indice de
Satizfacdo da DRP) em relagdo 20z servigos
prestados pelo SETEC e pelo MID até set/2023
(DICOR)
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2) DAMAZ

DAMAZ

01: Reduzir o desmatamento ilegal em areas da

Uni3o em XX% até dez/2024 (DAMAZ)

FR‘ : Reduzir slertas de garimpo ilzgal em X% (DMA)

R2: Criar o Centro de Cooperagdo Policia
nternacional da Amazdnia [DMA)

rFE-: Resstruturar a5 unidedes da Amazdnia Legal
Y

R4: Estabelecer o marco legal em comercio de ouro
té MM/2024 (DMA)

KRS: Alcancar 10% das investigagbes em crime
ambiental sende iniciadas de forma proativa, a
partir dos resultados obtidos pela atuagdo de
Laboratorio de Monitorameno de Intervengdes
Antropicas, composte por PCFs da area ambiental
[DITEC)

02: Ter exceléncia na protecio aos povos
-:H'igina'rinse aos biomas brasileiros (DAMAZ)

KR 1: Capacitar 100% dos servidores lotados nas
delegacias especializadas visando nivelamento dos
conhecimentos (DIREM)

KR2: Capacitar 100% dos novos policiais em
Introducdo & Antropologia do Brasil Indigena (DIREM)

KR3: Capacitar 100% dos servidores em progress3o
de carreira em Introducdo a Antropologia do Brasi
Indigena (DIREM)

26

105



3) DCIBER

DCIBER

01: Aumentar em XX% o indice de identificacio

de autoria de crimes cibernéticos (DCIBER)

KR1: Estabelecer metas mensais bazeadas em
tatsticas, por estado da federagdo, de operagio
m PI{DCIBER)

IKR}_: Realizar 02 encontros anuais. presendiais ou
remotos, para divulgacdo de boas praticas (DCIBER)

IKFH: Processar no ABIS todas as bliometrias
dentificadas em material de pornografia infantil (NI

|KR_-'|:
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4) DIREN

DIREN

01: Realizar trés dialogos publicos, um em cada

eixo de prioridade estratégica (DIREN)

KR1: Realizar uma conversa publicz em P

KR1: Realizar uma conversa plblics em PA

KR1: Realizar uma conversa publica em Governanca

02: Aumentar o treinamento em gestao e
lideranca em 30% para chefes e gestores e em
10% para servidores em geral (DIREMN)

KR1: Instituir parceria para capacitagio presencial
em gestdo disponivel em 100% das unidades da
federzcdo e valics pars progressdo de carreira
(DIREM])

KR2- Criar treinamentos em gestdo e lideranga,
online ou presencial, com, no minimo, 50% dos
instrutores oriundos de entidades externas

03: Formar peliciais que investiguem com
eficiéncia e garantam os direitos fundamentais
[DIREM)

KR1: Reduzir a militarizagde do Curso de Formagio
de Policizis Federais em 20% (DIREN)

KR2: Aumentar 8 média de professores externcs no
CFF em 2% (DIREN]

KR3: Revizar a ementa do concurso de todos os
cargos da PF(DGP)

KR4: Aumertar a carga horaria de formagio
humanistica no CFP em 2.5% (DIREM)

KRS: Aumentar o nimero de capacitados nas dreas
tematicas “finglizzica” & "operacional” em 10% em
relagio ao ano anterior (DIREN)
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5) DPA

DPA

01: Ampliar a base de dados do ABIS de 22

milhbes para 44 milhSes de prontudrios (DPA)

KR 1: Replicar o Projeto Higidez em 5 estados da
Federacdo até now/ 2023 (INI)

KR2: Ampliar a capacidade em Tl para garantir a
inclusdo na base de dados de 2 milhdes de
prontuarios por més até ou'2023 (D7)

KR3: Revizar metodologia do IPA para fomentar o
processamento descentralizado das biometrias

(DPA)

KR4: Definir diretrizes. através de inteligéncia com
foco em fraudes previdenciarias, para
processamento prioritario das biometrias no ABIS
(CGFAZDICOR)

02 Reduzir em X% o tempo médio de

atendimento ao cidad3o (DPA)

KR1:

KRZ:

KR2: Reduzir em 20% o tempo medio de
atendimento de demandas apresentadas pelo
Fala.BR (CDC/DIREX)
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6) DIREX

DIREX

01: Estruturar um laboratorio do future, com
fooo em prospeccao estratégica, planejamento

de cendrios e prospecgao de novas tecnologias

(DIREX])

FR1: Deservolver um sistemna corporativo para
|zestdo da inovagdo azé MM/2024 (DTN

KR2: Instituir concurse anual de inovagdo,
fomentando a replicagdo nacional das 3 melhores
=olugoes (CGGE)

KR3: Criar plazaforma de planejamento de cendrios
e future foresight (visdo do futuro) utilizando
gameficagdo e com possibilidade de interagdo com
a sociedade (CGGE)

3: Aprimorar o apoio dos recursos operacionais
as Superintendéncias (DIREX)

mipregs de aeronaves na regido amazonica

KR1: Aumentar em 20% o nimero de dias de
CAQPIOGAPDIREX)

KR2: Alcancar 100% da alocacao de policais em
operagdes de P reslizacs sraves de sistema gestor
do efetive mobilizavel (CODIR/CGAP/DIREX]

KR3: Reslizar estude de nivel de criticidade para
acionamento de COT & GPls, contendo analise
estatistica de acionamento, dividido por SR, para
atuacdc em operagies de P| (COT/CCARDIREX)

KR4: Divulgar, mensalmente, Relatario de Apoio
Operacional de CODMR, CAQP e COT, com fooo em
methoria dos processos e em aumento do
aproveitamento dos recursos (CGAP/DIREX)

02: Aumentar o desempenho institucional por
meio da gestdo estratégica e inovagao (DIREX)

KR1: Aumenzar em 20% o indice de Maturidads em
Zestdo Estratégica 2 Inovacdo da Polics Federal
(CGGE)

KR2: Executar 100% do Plano de Comunicacdo da
Estratégia até dez/2024 (DIREX)

KR3: Apresenzar os Planos Taticos das Direzorias &
peracionais das Superintendéncias usilizando OKR
té jan/2024 (CGEE)

KR4: Promover 2 encontros, presenciais ou online,
obre gestio estratégica  inOVagao Com 0s pontos
Das de gestdo estrategica (CGGE)

KRS: Capacitar 100% dos pontos focais em gestao
tratégica, de acordo com trilha do conhecimente,
té dez/2024 (DIREX)
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7) DLOG

DLOG

101: Instituir a Central de Contratacdes da PF,

com projeces nacional, regionais e locais (DLOG)

KR1: Blaborar e disponibilizar todos os fluxogramas
das principais agdes das unidades de administragdo
& logi=tica, com foco na otimizagdo dos processos
economia dos movimentos ate dez/2024 (DLOG)

KR2: Realizar estudo de vocagdes e competéncias
para cada uma das projegoes (DLOG)

KR3: Criar métricas e planos de trabalho pars
isbilizar a atwagio remota nias principais atividades
[DLOG)

KR4:

KR3: Treinar 100% do efetive das eguipes de
administragio & logistica nos processos ofimizados
[DIREM)
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8) DTI

DTI

01: Consolidar e disponibilizar a estrutura de um
Doto Loke e um Catalogo de Dados até
margo/2024 (DTl

KR1: Desenvalver os sistemas necessarios (OTI)

KR3: Capacitar X% dos servidore de cada uma das
unidades em business analytcs (DTI)

0Z Aumentar a velocidade da rede da PF em

X% (D)

FR1:

03: Tormar a PF uma Instituicdo Data Driven (DTI)

KR1: Realizar um encontro semestral 20 vivo sobre
cultura de dados. disponivel para todo o efegivo &
com particpacdo de especislistas internas &
externas (DTI)

KRZ: Implementar 2 macro-processos da PF gue
utilizem dades come guiz para 2 tomada de decisde
estratégica até dez/2022 (DTI)

KR3: Produzir e publicar 1 documento de
Covernanga de Dados até dez/2023 (DTN

KR4: Disponibilizar, no portal da ANP, treinamento
=obre cultura de dados [DMREN)

KRE: Realizar agdo de conscientizagdo sobre
indicadores de desempenho, com atengao especial
20 |PA & [FD, que slcance 50% do efetivo (CEGE)

KRZ: Capacitar XX% dos servidore de cada uma das
unidades em ferramentas lowcode (OTI)
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9) DCl

DClI

KR1: ldentficar a5 competancias necessarias para
noupacdo de 100% dos postos no exterior até
ot 2023 (D)

KRZ: Criar trilha de capacitagdo para 100% dos
postos de amacdo internacional azé few/2024
[DIREM)

KR3: Desenvolver processo seletvo para 3
designacdo de adidos e oficiais de ligagia ats
abr/2024 (DL

Z: Alcancar a exceléncia em cooperagao
internacional (DCI)

KR Entregar Plano Ezratsgico de Atuacdo
Ilr'ternac'-:-r'al da PF até jan/24 (D)

KR2: Publicar decisdo sobre (rejalocagdo dos postos
Iinerr'acin:hais ate MMI2Z4 (DG)

KR3: Estabelecer plano de trabalho para 100% dos
postos de adiddncia e oficalato até mm/2024 (D)

IKR:'I: Dar transparéncia &s informagies das
representacies no exterior (DCI) - COMO?
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10) DITEC

DITEC

01: Diminuir em 25% o tempo médio de

atendimento das requisicies periciais (DITEC)

R1: Eszabelecer critérios objetivos de tempo
stimado por tipo e complexidade do laudo (DITEC)

KRZ: Garantir niveis 1 & 2 de certificagio a X
labaratirios até dez/2024 (DITEC)

KR3: Integrar SISCRIM com EPOL permitinde que as
reguisigies de exame & $RUS resutados sgjam
cramitados pelo Epol ate dez/2024

2: Aprimorar a integracao da pericia com as
tividades investigativas e de inteligéncia (MTEC)

KR1: Realzar 4 rocadas de andlise da qualidade dos
Laudos periciais emitidos no SMC por meio do
bservatorio da Qualidade do Laude Pericial

KR2: Criar & nicleos consultivos para investigagoes
de crimes cibernaticos, ambientaiz, financeiros 2 de
engenharia nas principas unidades de
Criminalistica até dez/2024

KR3: Promover 10 oficinas de integracdo entre 2
Criminaliztica e investigagdo nas dreas de crimes
cibernéticos, ambientais, financeiros & de
ergennanz ate den/ 2024

KR4: Implementar 3 palos periciais especializados
com base no estudo de mapeamento de
competencias, demandas e infraestruturas
existentes ate dez/2024

03: Desenvolver politicas de melhoria continua
Ida prova pericial (DITEC)

{77 Bznoras Plana ce Implementacio do Sistema
da Gestao da Qualidade no Sistema Maconal de
K_riminalistica dez/2023

fR2: Dzbgrar proposta de svalizgdo da qualidade
Leécnico-cientifica de produtos periciais, baseada em
ndicadores objetivos ate dezf2023

KR3: Realizar mapeamento do status da Cadeia de
Custodia no Sistena Macional de Criminaliszica &
nas suas correlagdes externas com proposts de
fortalecimento o dmbito da Polica Federal -
dez/2023

KR4: Implementar plano de capacitagdo para
desenvolimento das habilidades t2cnicas dos
peritos criminais, alinhados com o Sistema de
Gestdo da Qualidade até dez/2024

KRS: Realizar estudo sobre linhas de pesguisa e
inovaras com foco nas necessidades dos servigos,
visando o estabelecimento de parcerias e o
incremento da qualidade & padronizagio dos
produtos periciais até jury2024

34

113



114

11) COGER

COGER

KR1: Criar metodologia de acompanhamento do
‘guantitativo de instauragdes de IPLs (COGER)

KR2: Balizar 100% das investigagdes através de

hip&tese criminal (COGER) ‘\

: Aumentar o indice de solucdo dos IPL para
3% ate dez/2024 (COGER)

KR1:

3: Reduzir para 27% até dez/2024 a quantidade
IPLs com alerta de correicdo (COGER)

KR1:

35



12) DIP

DIP

ACTs

wrilha de capacitagdo

padronizacao de processos

produgdo de conhecmeno

02: Fortalecer a Cultura de Inteligim:ia (DIP)

KR1: Criar normativo que discipline a condugio de
inguéritos sensveis por (s até MM/ 2022 (DIF)

KR2: Instituir no PDP curse de capacitagdo para
divu'gagdo de conceitos basicos de ineligéncia
policial (DMREN)

KR3: Realizar encontro de inteligéncs semestral,
presencial ou online, para compartilhamento e
difuzdo de boas praticas, ferramentas 2 tecnalogias
disponiveiz (DIF)
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13) DGP

DGP

area de atuagac (DGP)

l:m: Diagnosticar as competéncias exigidas em cada

KRZ: Ajustar os recursos disponiveis no Bl do Prajeto
Wida (D)

KR3: Elaborar trilhas de desenvoldimento com base
na lacuna entre 35 compoetancias exigidas 2 a5
identificadas (DGR)

02: Valorizar e cuidar do servidor

KR1: Rosa dos ventos: Implantar instrumente para
menzuracdo atraves de protocalo de avalizgdo de
riscos psicossociais no rabalho (DGE)

KRZ: Aprezentar proposta de Lei Organica da PR ate
mmi 2024 (DGP)

KR3: Criar ¥X videos para o plblico intermo
mostrando as diversas atividades, equipes de
imvestigacio casos praticos e boas praticas (CGGS)

03: Aumentar em X% as inscricdes de mulheres
no concurso (DGEP)

KR1: Criar %X videos institucionais para plblico
externo mastrando atividades desempenhadas por
servidores fora do esteriotipo do “polidial” (CGGES)

KR2: Reduzir em 20% os fatores criticos identificados
pelas servidoras poficiais no CFF (DIREM)

KR3: PF por Elas - gqual a mudanga/melhoria a ser
rezlizada?
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14) SRs

SRs

01: Realizar a0 menos uma agac anual de

aproximacao com a comunidade
(Superintendéncias)

KR= devem ser estabelecidos por cada uma das
Cuperintendeéncias
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Proposta de Governanca da Estratégia

1. Introducao

Governanca Publica é o conjunto de mecanismos de lideranca, estratégia e controle
postos em pratica para avaliar, direcionar e monitorar a gestdao, com vistas a conducao
de politicas publicas e a prestacdo de servicos de interesse da sociedade (Decreto n®
9.203, de 22 de novembro de 2022).

Nesse sentido, fazem parte da governanca da estratégia proposta para a Policia
Federal, no ambito do Planejamento Estratégico 2024/2027 — PF 80:

= Definicdo dos responsaveis (ou “donos”) dos objetivos e resultados-chave
(OKRs);

= AsreuniOes periddicas para avaliagdo e acompanhamento da execuc¢do dos
planos estratégico, tatico e operacional e respectivos responsaveis,
participantes, frequéncia;

= A revisdo dos direcionadores estratégicos e respectivos responsaveis,
propositores, autorizadores e disseminag¢ao da alteragao;

= Proposta de cronograma de reunides e de revisdo ordinarias;

= Ciclo de Implantagdo do Plano Estratégico (metodologia OKR).
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2. Avaliagao e Acompanhamento da Estratégia

O sucesso da metodologia OKR pressupde a realizagdo de check-ins periddicos, entre
o “dono” do objetivo e os responsaveis por cada um dos KRs, para verificar o progresso,
identificar altera¢cdes de abordagem e prover o suporte necessdrio e evitar o desvio
acidental.

Como disse Peter Drucker, pai da administragdo moderna: “Sem um plano de agdo,
o gestor fica prisioneiro dos acontecimentos. E sem check-ins para reexaminar o plano a
medida que os eventos se desenrolam, o gestor ndo tem como saber quais eventos
realmente importam e quais sdo apenas ruidos.”

Assim, sugere-se a adog¢dao das seguintes reunides de acompanhamento da
estratégia:

O qué: | Check-ins de acompanhamento dos objetivos

ReuniGes periddicas para acompanhamento da execugao dos

resultados-chave

Responsavel: | Dono do OKR

Participantes: | Dono do OKR + responsaveis pelos respectivos KRs
Frequéncia: | MENSAL

Objetivo:

O qué: | Reunides de Analise Tatica
Reunibes periddicas para avaliagdo e acompanhamento da
execucdo dos objetivos taticos
Responsavel: | CGGE/DIREX
Participantes: | DIREX + Diretorias
Frequéncia: | BIMESTRAL

Objetivo:

O qué: | Reunides de Analise da Estratégia

Reunides periddicas para avaliacdo e acompanhamento da
execucdo dos objetivos estratégicos

Responsavel: | Dire¢cdo-Geral

Participantes: | Direcdo-geral + Diretorias

Objetivo:

Frequéncia: | BIMESTRAL

O cronograma proposto de reunides de avaliacdo e acompanhamento esta no
detalhado a seguir item 3. Cronograma de Reunides de Avaliagdo e Acompanhamento
da Estratégia e de Revisdo Ordindria dos Direcionadores Estratégicos.
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3. Revisao dos Direcionadores Estratégicos

Sugere-se que a revisao dos direcionadores estratégicos ocorram de forma:
e Ordindria: anualmente ou
e Extraordindria: sempre que necessdario, em qualquer ponto do seu ciclo.

As vezes, os resultados-chave “certos” surgem semanas ou meses depois que
um objetivo é colocado em jogo. Os OKRs sao inerentemente trabalhos em andamento,
e nao mandamentos entalhados em pedra.

O qué: | Revisdo dos direcionadores estratégicos (programas e objetivos)
Brainstorm com diretorias para identificacdo dos objetivos para o
ano seguinte com posterior consolidacdo dos OKRs estratégicos
Responsavel: | DIREX

Participantes: | Direcdo-geral, DIREX e pessoal por ele desighado + CGGE

ANUAL (ordindria) ou sempre que identificada necessidade de
alteracdo dos objetivos estratégicos (extraordinarias)

Objetivo:

Frequéncia:

O cronograma proposto de reunides de avaliagdo e acompanhamento estd no
detalhado a seguir no item 3. Cronograma de Reunides de Avaliagao e Acompanhamento
da Estratégia e de Revisdo Ordindria dos Direcionadores Estratégicos.

Sugere-se como autores da proposi¢ao, autorizacao e ciéncia da revisao dos
direcionadores estratégicos:



Ordinaria

Extraordinaria

Extraordinaria

Extraordinaria

Anual

A qualquer
tempo

A qualquer
tempo

A qualquer
tempo

Estratégico .

Estratégico .
(Diretor-

Geral)

Tatico .

(Diretorias)

Operacional e
(Superintend
éncias)

DG

DG

Diretore
S

SRs

Proposigao

DIREX

DIREX
Diretores
DG

CGGE
Diretor dono
do OKR

DG

CGGE

SR dona do
OKR

Diretores
afetos ao tema
DIREX

DG

Autorizagao

DG

DIREX
DG

Diretor
dono do
OKR
DIREX

SR dona do
OKR
DIREX

Ciéncia

Diretores
SRs
Efetivo da PF

Diretores
SRs
Efetivo da PF

DG

Diretores
SRs

Efetivo da PF
afeta ao
tema

DG

Diretor afeto
ao tema
Efetivo da SR
dona do OKR
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4. Cronograma de Reunides de Avaliacao e Acompanhamento

da Estratégia e de Revisao Ordinaria dos Direcionadores
Estratégicos

A cada 4 meses, mais precisamente na ultima quinta-feira dos meses de fevereiro,
junho e outubro, a Policia Federal participa de uma Reunidao de Analise da Estratégia
conduzida pelo Ministério da Justica e Segurancga Publica (MJSP).

A partir dessa determinagdao do MJSP, e com o intuito de compatibilizar as reunides
de analise estratégica da PF com as do MJSP, foi proposto o Cronograma de Reunides de

Avaliagao e Acompanhamento da Estratégia e de Revisdo Ordindaria dos Direcionadores
Estratégicos a seguir:
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5. Ciclo de Implantacao do Plano Estratégico

O esquema abaixo ilustra como se dardo os check-ins e revisdes dos OKRs

durante todo o prazo de vigéncia do Plano Estratégico 2024-2027. E importante lembrar,
porém, que os prazos de revisdo dos OKRs sao sugestdes. Conforme mencionado no item
2. Revisdo dos Direcionadores Estratégicos, um OKR pode ser modificado ou mesmo
desfeito em qualquer ponto de seu ciclo (revisdes extraordinarias).

2023

2024, 2025 e 2026

2027

® Junho: Elaboracao Plano Estratégico 2024-2027

Definicao de objetivos-guia
+ —> OKRs Estratégicos — OKRs Taticos
Elaboracdo de resultados-chave

Treinamento dos pontos focais de , Elaboragdo dos Planos
gestao estratégica Taticos e Operacionais

Testes, aprendizado e identificagao dos ajustes necessarios a metodologia OKR

I Dezembro: ajustes OKRs (objetivos, métricas e motodologia)
Janeiro: inicio vigéncia dos OKRs do ciclo

Monitoramento dos OKRs Estratégicos, Taticos e Operacionais
Check-ins e reunides para revisao do trabalho e ecompanhamento do progresso

® Dezembro: Avaliagdo dos OKRs do ano. Construcdo dos OKRs para o ciclo seguinte

® janeiro: inicio vigéncia dos OKRs do ciclo

Abri, Mai: novos treinamentos pontos focais

Monitoramento dos OKRs Estratégicos,
Taticos e Operacionais
Check-ins e reunides para revisdo do
trabalho e ecompanhamento do progresso

Jun, Jul: Elaboracao Plano Estrat. 2028-2032
Ago, Set: Elaboracao Planos Téticos

Out, Nov: Elaboracao Planos Operacionais

I Dezembro: Avaliacdo dos OKRs do ano. Ajustes OKRs (objetivos, métricas e motodologia)
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Proposta de Plano de Comunicacao da
Estratégia

1. Introducao

Esta proposta visa iniciar os trabalhos necessarios para a elaboragao de um Plano de
Comunicac¢ado da Estratégia da Policia Federal.

O Plano de Comunicag¢do da Estratégia objetiva promover o alinhamento das a¢des
de comunicacdo aos processos de planejamento e gestdo estratégica, facilitando a
participacdo de servidores e colaboradores na construcdo dos rumos da organizacido
(comunicacdo interna), bem como promover publicidade, transparéncia e aproximacao
da Policia Federal com a sociedade (comunicacdo externa).

A efetivacdo de um plano estratégico depende de uma boa comunicacdo entre
gestores e efetivo. Para isso, é essencial ter um bom plano de comunicacdo. E ele que
vai garantir que o efetivo receba as informagdes necessdrias para atuar com foco,
eficiéncia e qualidade, sendo um importante elo entre os funcionarios e os objetivos da
organizagao.

2. Meios de Comunicacdo e Divulgacdo da Estratégia

A estratégia de divulgacdo utiliza variados canais, mecanismos, meios de
comunicac¢do. O Plano de Comunicagdo se apoio tanto em tecnologias da informacao,
guanto em canais tradicionais. A escolha dos meios de comunicagao esta relacionada ao
publico-alvo e ao objetivo da comunicagao.

Os meios de comunicac¢ao sugeridos neste plano sdo:

Intranet

Internet
Documentos
Materiais impressos
Eventos e Reunides
Redes Sociais
Capacitacdes

Noukrwbne

Cabe ressaltar que este documento é uma proposta inicial, devendo ser
considerados outros meios para comunicacdo da estratégia, conforme as capacidades e
disponibilidades da CGCS.



Internet

Documen-

Intranet
tos

Meios de
Comunicacao
Capacita- da EStrategIa Materiais
cbes da PF impressos

Redes Eventos e
sociais Reunides
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3. AcgOes de Comunicacao da Estratégia

O qué: | Divulgacao interna do Plano Estratégico
Publico-alvo: | Interno Responsavel: | CGCS
. L. Dar amplo conhecimento aos servidores dos objetivos estratégicos
Objetivo: ,
para o periodo 2024-2027
Quando: | Até um més apds a aprovacdo do Plano
Meio: | Publicagdo de noticia na intranet e encaminhamento de mensagem
via ConectaPF
Intranet
O qué: | Divulgagao externa do Plano Estratégico

Publico-alvo:

Externo ‘ Responsavel: | CGCS

Dar amplo conhecimento a sociedade dos objetivos estratégicos

Objetivo: ]
J para o periodo 2024-2027
Quando: | Até um més apds a aprovacdo do Plano
Meio: | Portal Sougov
Internet
O qué: | Material impresso para divulgacao da estratégia
Publico-alvo: | interno \ Responsavel: \ CGCS
Distribuicdo de material impresso para todas as unidades da PF
Objetivo: | para utilizagao em dinamica para divulgacao da estratégia e
desenvolvimento de cultura entre os servidores
Quando: | Até um més apods a aprovagao do Plano
Meio: | Painéis impressos, brindes, calendarios
Materiais

impressos
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O qué: | Divulgacdao do Mapa Estratégico
Publico-alvo: | externo \ Responsavel: \ CGCS
Objetivo: | Informar a sociedade quanto ao Plano Estratégico 2024-2027
Até uma semana apds a aprovagao do plano e, anualmente, apds
Quando: - - .
definicdo dos OKRs estratégicos para o ciclo
Meio: | Publicagdo nainternet e Instagram da PF
Internet
Redes
sociais
O qué: | Divulgacdo de Boletins de Gestdo Estratégica
Publico-alvo: | interno \ Responsavel: \ CGGE
Obietivo: Divulgar tematica doutrinaria afeta ao Planejamento Estratégico,
) " | como o que sdo OKRs, para que serve um Plano Estratégico, etc
Quando: | A cada 45 dias
Meio: | Intranet (noticia e banner superior na pagina), ConectaPF e atuagao
das UGEs, NGEs, etc
Intranet
O qué: | Reunides de Analise da Estratégia, Tatica ou Operacional

Publico-alvo:

interno ‘ Responsavel: | CGGE

Divulgar o andamento das ac¢des e alcance dos objetivos

Objetivo: . s .
estratégicos, taticos e operacionais
Quando: | Durante realizacdo do check-in
Meio: | Reunides para monitoramento dos resultados-chaves no software
de gestdo dos OKRs
Eventos e
Reunides
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O qué: | Elaboragao de relatério de Anadlise da Estratégia
Publico-alvo: | Ministério da Justica | Responsavel: | CGGE
Objetivo: | Subsidiar o Diretor-Geral com as informacdes necessarias para
Quando: | Penultima quarta-feira dos meses de fevereiro, junho e outubro
Meio: | Relatério resumido contendo andamento dos OKRs, pontos de
criticos e decisGes a tomar
Documen-
tos
O qué: | Reunido de alinhamento da gestao estratégica
- Servidores da gestao ;
Publico-alvo: L . & Responsavel: | CGGE
estratégica
Reunido entre CGGE e todas as unidades e setores de gestao
Objetivo: | estratégia das superintendéncias e diretorias a fim de melhor
comunicar os objetivos estratégicos
Quando: | Até uma semana ap6s a revisao dos direcionadores estratégicos
Meio: | Reunido
Eventos e
Reunides
O qué: | Comunicacdo a novos servidores
- Servidores em curso de ,
Publico-alvo: N Responsavel: | DIREN
formacao
Fomentar, o mais brevemente possivel, a cultura de gestao
Objetivo: | estratégica, integrando os servidores novos no plano estratégico da
PF
Quando: | Sempre que houver novo curso de formagdo
Meio: | Palestra, curso ou treinamento
Capacita-
coes
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O qué: | Comemoracao de alcance de chaves ou objetivos
Publico-alvo: | interno | Responsavel: | CGGE
.. Dar publicidade aos marcos atingidos no processo de execugao dos
Objetivo: P 8 P ¢
resultados-chave
Quando: | Até uma semana ap0ds a realizacdo dos check-ins mensais
Meio: | Noticia na intranet
Intranet
O qué: | Divulgacao interna da atualizagdao dos Resultados-Chave
Publico-alvo: | Interno \ Responsavel: \ CGCS
Dar amplo conhecimento aos servidores sobre atualizagdes
Objetivo: | ordinarias e extraordinarias dos resultados-chave estratégicos para
o periodo 2024-2027 (Vide proposta de Governanca)
Quando: Até um més apds a atualizagdo anual (ordindria) ou a qualquer
" | tempo, apds atualizagdes extraordinarias dos resultados-chave
Meio: | Publicacdo de noticia na intranet e encaminhamento de mensagem
via ConectaPF
Envio do documento SEl aos pontos focais de gestdo estratégica.
Intranet
Documen-
tos
O qué: | Divulgagao interna da Imagem Institucional do PF 80

Publico-alvo:

Interno Responsavel: | CGCS

Estabelecer a Imagem Institucional do PF 80, disponibilizando a

Objetivo: o
logo, templates de apresentagdes, documentos, fundo de tela, etc.
Quando: | Até janeiro de 2024
Meio: | Publicagdo de noticia na intranet e encaminhamento de mensagem
via ConectaPF
Disponibilizacdo da logo, templates de documentos, apresentacoes,
Intranet fundo de tela na intranet, etc.
Documen-
tos

132



Proposta de
Capacitacao
em Gestao
Estratégica
com OKR

Policia Federal
Adriana Vasconcelos
Natalia Espindola Di Lorenzo

Junho de 2023

133




134

Proposta de Capacitacao em Gestao
Estratégica

1. Introducao

Este documento visa propor, de forma inicial, a Capacitacao de Gestdo Estratégica
voltada a utilizagdo na nova metodologia utilizada no Planejamento Estratégico
2024/2027 — PF 80: Objetivos e Resultados-Chave (OKR — Objective and Key Results).

Um plano estratégico eficiente pressupde uma equipe de gestdo estratégica
treinada, coesa e com capilaridade em todas as esferas da instituicdo. E importante
treinar as liderancgas locais para que estas possam conduzir as atividades necessdrias a
realizacdo da estratégia.

Sugere-se, portanto, a instituicdo de uma capacitagdo em planejamento estratégico
e OKR, para os pontos focais de gestdo estratégica de todas diretorias e
superintendéncias regionais.

2. Plano de Curso

Responsavel
Propésito

Duragao
Carga Hordria
Avaliacao

Modalidade
Publico-alvo

DIREN-ANP

capacitar as liderancgas e pontos focais de gestao estratégica em
Gestdo Estratégica utilizando a metodologia OKR e, assim,
estarem capacitados a implementar o Plano Estratégico
2024/2027 — PF 80

1 semana, periodo integral

40h

Conceito do Trabalho de Curso — Apresentacao de Sugestao de
OKR da unidade

Presencial

liderancas e pontos focais de gestao estratégica de todas
diretorias e superintendéncias regionais



3. Ementa do Curso

segunda- Fundamentos bdsicos e

feira Planejamento Estratégico

terca-feira  Andlise de ambiente: finalidade
e ferramentas disponiveis

quarta- OKR: Fundamentos

feira Pratica: Escrevendo o primeiro
objetivo

quinta- OKR: a ciéncia dos resultados-

feira chave. Inputs, outputs e
outcomes. Pratica: Refinando
KRs

sexta-feira  Pratica: Utilizando o sistema
SisOKR

135

Brainstorm: o que é e como
conduzir

Pratica: realizacdo de
brainstorming

Pratica: Utilizacdo de Matriz SWOT.
Utilizacdo de Matriz TOWS.

OKR: Diferenca entre objetivo e
trabalho diario; os 3 tipos de OKR;
Os superpoderes do OKR

OKR: adotando na instituigado:
definir, comunicar, monitorar

CFR: o que é e como contribui para
o sucesso do OKR

Planejamento e OKRs na Policia
Federal

4. Cronograma de Capacitagao para 2023

12 Curso

22 Curso

32 Curso

Capacitacao de pontos focais de
planejamento e ‘pastores’ de OKR (1
ou 2 servidores de 9
superintendéncias + 3 servidores de 4
diretorias)

Capacitacdo de pontos focais de
planejamento e ‘pastores’ de OKR (1
ou 2 servidores de 9
superintendéncias + 3 servidores de 4
diretorias)

Capacitacdo de pontos focais de
planejamento e ‘pastores’ de OKR (1
ou 2 servidores de 8
superintendéncias + 3 servidores de 4
diretorias)

14 a 18 de agosto

(1 semana)

18 a 22 de setembro

(1 semana)

23 a 27 de outubro

(1 semana)



