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RESUMO 
O treinamento no local de trabalho desenvolve novas competências no funcionalismo, contribuindo para a 
melhoria da produtividade e das chances de alcance dos objetivos estratégicos. A Constituição Federal, no 
Artigo 39, incumbiu a União, Estados e Distrito Federal de prover escolas de governo para formar e 
aperfeiçoar os servidores públicos. Assim, cada esfera da organização político-administrativa promove 
políticas e normas nesse sentido. A literatura especializada apresenta o levantamento de necessidades de 
treinamento, no processo “desenvolver pessoas”, como o primeiro passo para o êxito da gestão desse 
processo. O objetivo da pesquisa é analisar as necessidades transversais de treinamento na Secretaria de 
Estado de Segurança Pública de Mato Grosso (SESP-MT). Através de coleta de dados, foi analisada a 
percepção dos servidores da SESP-MT quanto à importância de um rol de competências transversais. As 
frequencias em escala Likert foram submetidas à Composição Probabilística de Preferências para a 
hierarquização das competências transversais.  
Palavras-chave: Administração pública. Treinamento de Pessoal. CPP. Likert 
Tópicos: AdP&ED – PO na Administração Pública e Educação; ADM – Ap. Dec. Multicritério 
 

ABSTRACT 
Training in the workplace develops new skills in civil servants, contributing to improving productivity and 
the chances of achieving strategic objectives. The Federal Constitution, in Article 39, tasked the Union, 
States and Federal District with providing government schools to train and improve public servants. Thus, 
each sphere of the political-administrative organization promotes policies and norms in this regard. 
Specialized literature presents the assessment of training needs, in the process of “developing people”, as the 
first step towards the successful management of this process. The objective of the research is to analyze the 
transversal training needs at the State Secretariat of Public Security of Mato Grosso (SESP-MT). Through 
data collection, the perception of SESP-MT employees regarding the importance of a list of transversal skills 
was analyzed. The frequencies on a Likert scale were submitted to the Composition of Probabilistic 
Preferences to hierarchize transversal skills. 
Keywords: Public Administration. Staff Training. CPP. Likert 
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1. Introdução 
O treinamento de profissionais de qualquer organização, pública ou privada, contribui 

diretamente para a obtenção de melhores resultados [Mello & Amancio Filho 2010; Vieira & 
Nolasco 2022]. Especificamente no campo da administração pública, a Constituição Federal, no 
Art. 39, incumbiu a União, os Estados e o Distrito Federal de prover escolas de governo para formar 
e aperfeiçoar os servidores públicos [Brasil 1988]. Com efeito de tal arranjo institucional, estruturas 
administrativas foram mantidas e criadas, responsáveis por desenvolver e treinar os servidores 
públicos, alinhadas naquele pressuposto.  

De forma mais específica, a União dispôs sobre a política e as diretrizes para o 
desenvolvimento de pessoal da administração pública federal direta, autárquica e fundacional por 
meio do Decreto nº 9.991/2019, alterado pelo Decreto nº 10.506/2020, que conforma a Política 
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas – PNDP [Brasil 2020]. O objetivo, inscrito no primeiro 
artigo do ato administrativo, traça a correlação entre o treinamento nas competências necessárias e 
a consecução da excelência na atuação dos órgãos. Assim, “a partir das necessidades de 
desenvolvimento relacionadas à consecução dos objetivos institucionais” compete aos órgãos que 
seja elaborado anualmente o Plano de Desenvolvimento de Pessoal (PDP) para o exercício 
subsequente. Em linhas gerais, depreende-se que a identificação das necessidades de treinamento 
é o alicerce à elaboração do PDP na administração pública federal, sendo necessário identificá-las 
e priorizá-las. 
 Em Mato Grosso, a Secretaria de Estado de Segurança Pública (SESP-MT) é a responsável 
por promover a política de formação e de aperfeiçoamento dos profissionais dos seus quadros 
[Brasil 2014]. Nesse sentido, em 2022, tomou-se a decisão de formular um plano de capacitação 
corporativo, englobando e correlacionando diversas estruturas organizacionais internamente 
vinculadas, voltadas à educação corporativa. Em consulta aos servidores, diversas necessidades de 
treinamento transversais (comuns às organizações vinculadas à SESP-MT) foram levantadas com 
base em questionários e escalas Likert de cinco pontos. De posse dos dados, o desafio era priorizar 
as necessidades de treinamento para a Secretaria de Estado de Segurança Pública de Mato Grosso. 
 O problema e sua base de dados se encaixam nas características dos modelos de apoio à 
decisão multicritério, pois as necessidades de treinamento e os critérios de avaliação constituem 
amostras finitas de alternativas a serem priorizadas e seus desempenhos foram quantificados 
[Almeida 2013; Sant’Anna 2015]. Em 2023, a SESP-MT priorizou as necessidades de treinamento 
com base nos percentuais das pontuação mais elevadas da escala Likert (4-muito importante e 5-
extremamente importante) [Fachone 2023]. Embora simples, essa técnica desconsidera as 
avaliações inferiores que compõem, por vezes, parcela significativa dos respondentes. 
Recentemente, [Gavião et al. 2023] propuseram uma abordagem com a Composição Probabilística 
de Preferências (CPP), para a priorização de histogramas de dados mensurados por escalas Likert. 
Essa técnica, além de considerar a totalidade das avaliações no espectro da escala Likert, permite 
discrimar eventuais empates das avaliações, comuns quando usadas médias das avaliações ou 
apenas parcela das respostas, conforme ocorreu na SESP-MT. A comparação entre os resultados 
originais e os da nova abordagem podem trazer diferenças na ordenação das necessidades de 
treinamento, indicando novas prioridades a serem consideradas para a tomada de decisão dos 
setores de treinamento de pessoal.  
 
2. Levantamento de Necessidades de Treinamento 

A busca por aplicações empíricas foi realizada a partir da plataforma Scielo, com os 
seguintes operadores boleanos or/and: “levantamento de necessidade de treinamento”; 
“levantamento de necessidade* de capacitação”. Após filtragem, apenas três artigos efetivamente 
realizaram a pesquisa de levantamento de necessidades treinamento, sendo um no setor de call 
centers, um sobre auto diagnósticos e outro sobre empresas juniores brasileiras. Em razão da 
escassez de artigos recuperados, a linha de corte temporal foi o ano 2000. Os demais artigos foram 
selecionados a partir de citações, totalizando sete estudos empíricos, conforme o Quadro 1. Esses 
estudos foram aplicados em diferentes organizações e apresentaram distintos objetivos. Entre os 
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ambientes estudados há empresas privadas e públicas, hospitais e universidades, com personalidade 
jurídica pública.  

Os objetivos a serem alcançados por meio de levantamento de necessidades de treinamento 
não seguem um padrão, o que poderia ensejar diversas linhas na mesma agenda de pesquisa, quais 
sejam: (i) identificar a percepção de necessidades de treinamento; (ii) identificar as necessidades 
de treinamento atuais; (iii) identificar as necessidades de treinamento futuras; (iv) desenvolver 
metodologia de necessidades de treinamento; (v) compreender a relação entre auto e hétero-
avaliação; (vi) priorizar as necessidades de treinamento; (vii) elaborar agenda de treinamentos 
padronizada; (viii) estabelecer critérios para cursos de capacitação. 

 
Quadro 1 – Organizações pesquisadas e objetivos do estudo 

Autores Organizações pesquisadas e objetivos do estudo 

[Campos et al. 2015] 

Ambiente 
estudado 

Empresas juniores (EJs) – direito privado 

Objetivo 
Analisar as necessidades de treinamento de empresários juniores brasileiros 
e identificar os desafios e as mudanças enfrentados pelas EJs que podem 
gerar futuras demandas por treinamento. 

[Matte & Coronel 
2014] 

Ambiente 
estudado 

Universidade Federal de Santa Maria (PROGEP/UFSM) – direito público 

Objetivo 
Identificar os critérios balizadores dos cursos de capacitação da Pró-Reitoria 
de Gestão de Pessoas da Universidade Federal de Santa Maria 
(PROGEP/UFSM). 

[Carvalho & Mourão 
2014] 

Ambiente 
estudado 

Empresa de call center - direito privado 

Objetivo 

Identificar a percepção de necessidades de treinamento de supervisores de 
call centers. Variáveis pessoais como 
idade, escolaridade, tempo de serviço, tempo como supervisor e motivação 
para aprender. 

[Silva et al. 2009] 

Ambiente 
estudado 

Hospital Estadual Mario Covas (Organização Social de Saúde) – direito 
privado 
 

Objetivo 
Identificar necessidades das equipes de enfermagem que atuam nas 
diferentes Unidades de Terapia Intensiva (UTIs). 

[Castro & Borges-
Andrade 2004] 

Ambiente 
estudado 

Universidade de Brasília – direito público 

Objetivo 

Diagnosticar necessidades de treinamento, com base em competências 
esperadas no papel ocupacional, e inova-se buscando atender tanto a 
demandas globais presentes na organização quanto a demandas específicas 
ou localizadas. 

[Castro & Borges-
Andrade 2004] 

Ambiente 
estudado 

Empresa pública, Caixa Econômica Federal de Goiás - direito privado 

Objetivo 

Desenvolver uma metodologia de avaliação de necessidades de treinamento 
que incluísse atitudes; estudar a relação entre auto e hetero-avaliação, 
buscando avaliar conhecimentos, habilidades e atitudes; e avaliar a relação 
entre a auto-avaliação e algumas variáveis preditoras (tempo de trabalho na 
organização e na função, emprego anterior, gênero, estado civil, 
escolaridade e idade). 

[Potter et al. 2000] 

Ambiente 
estudado 

Fórum de Agências/Faculdades de Saúde Pública – direito público 

Objetivo 
Priorização de disciplinas e competências. 
Construção de agenda de treinamento relativamente padronizada 

Fonte: [Fachone 2023]. 
 

Variações na abordagem metodológica foram observadas nos estudos de caso analisados, 
porém, na maioria das vezes há uma fase qualitativa seguida de uma fase quantitativa. Entretanto, 
também há avaliações de necessidade de treinamento exclusivamente qualitativas, conforme o 
Quadro 2. 
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Quadro 2 – Contrasta a metodologia adotada nos estudos citados 
Autor Metodologia 

[Campos et al. 2015] 

Fase qualitativa – Estudo I: concepção de um questionário de ANT com 43 itens 
associados a escalas de 11 pontos para domínio e importância. 
Fase quantitativa –Estudo II: concepção de roteiro de entrevista semiestruturado, 2. 
entrevistas individuais com amostra de 21 profissionais e docentes, 3. entrevistas 
coletivas com amostra de 34 empresários juniores e 4. análise dos dados para descrição e 
categorização dos desafios e mudanças. 

[Matte & Coronel 
2014] 

Fase qualitativa - observações in loco. 

Fase quantitativa - questionário, composta por uma escala do tipo Likert; Modelo 
proposto por Moraes (2002) adaptado. 

[Carvalho & Mourão 
2014] 

Fase qualitativa – entrevista em profundidade 

Fase quantitativa – questionário semiestruturado, 2 escalas de Likert de 0 a 4 
(importância e domínio) 
Utilizou o modelo proposto por Borges-Andrade, calculando o indicador de necessidade 
de treinamento. 

[Silva et al. 2009] 
Fase qualitativa – 2 questionários, um de múltipla escolha e outro aberto  

Fase quantitativa – Análise quantitativa por meio de frequências absolutas e relativas 

[Castro & Borges-
Andrade 2004] 

Fase qualitativa – Estudo II: 1. concepção de roteiro de entrevista semiestruturado, 2. 
entrevistas individuais com amostra de 21 profissionais e docentes, 3. entrevistas 
coletivas com amostra de 34 empresários juniores e 4. análise dos dados para descrição e 
categorização dos desafios e mudanças. 
Fase quantitativa – Estudo I: 1. concepção de um questionário de ANT com 43 itens 
associados a escalas de 11 pontos para domínio e importância, 2. validação semântica, 3. 
aplicação em uma amostra de 447 empresários juniores de todo o país e 4. análise dos 
dados para identificação de necessidades de treinamento prioritárias. 

[Castro & Borges-
Andrade 2004] 

Fase qualitativa – pesquisa documental (descrições de cargo) e entrevista 

Fase quantitativa – questionário semiestruturado, 2 escalas de Likert de 0 a 4 
(importância e domínio) 
Método próprio, autor do modelo Borges-Andrade. Indicador de necessidade de 
treinamento. 

[Potter et al. 2000] 

Fase qualitativa– 1ª fase qualitativa, selecionaram as competências universais 
consideradas como prioridades de treinamento.  
2ª Fase qualitativa -2 grupos, um de design curricular e o comitê consultivo nacional, 
revisaram os resultados da fase 1 e recomendaram as competências que deveriam 
constituir uma agenda modelo de treinamento (incluindo 4 competências para uma 
sétima área) 

Fonte: [Fachone 2023]. 
 

3. Metodologia 
 As análises quantitativas dessa pesquisa empregaram a Composição de Preferências 
Probabilísticas (CPP), proposta por [Sant’Anna & Sant’Anna 2001] e  posteriormente ampliada 
por [Sant’Anna 2015], utilizando dados coletados por meio de escala Likert de cinco pontos.  

[Gavião et al. 2023] abordaram as principais controvérsias ao uso de escalas Likert com 
medidas de estatística descritiva, por se tratarem de escalas ordinais. A escala Likert define 
percepções do avaliador, cujos valores são apenas indicadores da ordem de importância de suas 
percepções. Por exemplo, se a percepção “nada importante” está identificada pelo valor “1” e 
“pouco importante” pelo valor “2”, não é correto inferir que uma avaliação representa o 
dobro/metade de percepção da outra. Nesse mesmo contexto, a média aritmética “1,5” entre esses 
dois pontos da escala não está associada a qualquer percepção do avaliador. Por outro lado, a 
literatura científica registra diversas abordagens similares nos mais renomados periódicos, de modo 
que é possível inferir que a academia endossa esse tipo de abordagem.     

A abordagem com o CPP não depende da escolha de qualquer posição nesse debate, pois é 
capaz de minimizar as limitações levantadas, sem assumir valores inexistentes na escala Likert e 
considerando todas as avaliações. Na Figura 1, a porção superior mostra a abordagem tradicional 
da 1ª Etapa do CPP, em que uma distribuição de probabilidades (nesse exemplo uma distribuição 
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triangular) emula as preferências de um especialista. O valor exato que corresponde à avaliação de 
um especialista se torna a moda de uma distribuição de preferências, que varia entre os extremos 
das avaliações pelo critério. Neste exemplo, o valor exato “2” atribuído à Alternativa “A” e a 
amplitude de “1” a “5” do Critério 1 são convertidos na distribuição triangular de parâmetros 
(1,2,5), que indicam o valor mínimo “1”, a moda “2” e o valor máximo “5”. 

A porção inferior da Figura 1 propõe um procedimento não paramétrico para essa 1ª Etapa 
do CPP, para os casos em que as avaliações originais dos respondentes são baseadas em uma escala 
Likert. Assim, ao invés de considerar a preferência de cada respondente para a conversão em uma 
distribuição paramétrica, o histograma do conjunto dos dados é transformado em uma distribuição 
não paramétrica. Essa conversão do histograma em distribuição não paramétrica é encontrada na 
literatura sendo, porém inédita sua adaptação ao CPP [Chalabi et al. 2010; Jiang & Li 2015; 
Wandresen et al. 2019; Zhou et al. 2023]. 

Essa abordagem traz algumas vantagens ao uso do CPP. A escolha por uma distribuição não 
paramétrica evita as distorções provocadas pelo uso de valores pontuais da estatística descritiva 
para extrair parâmetros do conjunto dos dados. Além disso, o novo modelo simplifica os cálculos 
do CPP em problemas com quantidade elevada de respondentes. Por exemplo, centenas de 
avaliações de uma alternativa em um critério podem ser generalizadas em único histograma, 
evitando centenas de cálculos ou a necessidade de recorrer a uma medida de tendência central para 
representar as centenas de avaliações. 

 
Figura 1 – 1ª Etapa do CPP 

 
 Legenda: DT (discordo totalmente), D (discordo), N (neutro), C (concordo), CT 
(concordo totalmente). Fonte: adaptado de [Gavião et al. 2023]. 
 

 A distribuição não paramétrica escolhida nesta abordagem é uma distribuição empírica, 
em que cada ponto da escala Likert está associado a uma probabilidade, calculada a partir das 
respostas obtidas no questionário. O software R disponibiliza diversos aplicativos para ajustar 
dados às funções de probabilidade, sendo as distribuições empíricas aqui ajustadas com base no 
pacote “mc2d” [Pouillot & Delignette-Muller 2010]. Essa transformação da base de dados em 
escala Likert (histogramas) na distribuição empírica de probabilidades foi definida pela função 
“dempiralC”, conforme Equação (1), onde “x” são os valores da escala e “p” denota suas 
probabilidades de ocorrência, com base em suas frequências. Os valores “p” são normalizados para 
dar à distribuição uma unidade de área. As funções “dempiralC” (PDF) e “pempiricalC” (CDF) 
foram utilizadas nos cálculos das PMax e PMin, conforme código R desenvolvido pelos autores e 
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disponível em acesso aberto na plataforma Zenodo.org [Gavião, Sant´Anna, et al. 2023]. 
 
 

 i
i i+1 i i i+1

i+1 i

x- x
f(x) = p + p - p , x x < x

x - x

 
 

 
 (1)

As demais etapas do CPP seguem sua abordagem proposta originalmente em [Sant’Anna 
2015]. Na 2ª Etapa são maximizadas e/ou minimizadas as preferências, conforme o caso, por meio 
do cálculo de probabilidades de cada alternativa “i” em cada critério “j” ser superior (PMax) e 
inferior (PMin) às demais, segundo as Equações (2) e (3), respectivamente. Em relação à notação 
matemática, a Função de Distribuição Cumulativa (CDF) é representada por Fx, a Função de 
Densidade de Probabilidade (PDF) por fx, e o domínio da variável aleatória X é representado por 
DX.  

 

 (2) 

 

(3) 

 
Os critérios do problema são caracterizados como de impacto positivo (ou tipo “benefícios”), 

em que a mais alta pontuação indica a melhor alternativa para apoiar a decisão.  
Na 3ª Etapa, essas probabilidades PMax e PMin são agregadas, para que a ordem de 

preferência individual ou por classes seja definida. Essas formas de agregação variam desde as 
mais simples, a exemplo de uma soma ponderada, até as mais complexas, como a agregação por 
integrais de Choquet. Vale salientar que a automação do procedimento completo da CPP está 
disponível com acesso aberto no pacote “CPP”, em linguagem R [Gavião et al. 2022]. 

 
3.1.  Coleta de dados 

Os dados empíricos utilizados neste trabalho foram coletados durante o processo de 
levantamento de necessidades de capacitação para a elaboração do Plano de Capacitação da SESP-
MT. Para cumprir o objetivo prescrito no ato administrativo, foi concebida uma pesquisa de 
percepção com os servidores vinculados à SESP-MT, para indagar sobre a importância de um rol 
selecionado de competências, frente às operações e tarefas que eles desempenham em seus setores. 
A comissão designada pela Portaria nº 215/2022/GAB/SESP, e posteriores, foi integrada por 
representantes de todas as equipes de capacitação profissional vinculados ao CNPJ da SESP-MT. 

Para elaboração do questionário, a Comissão se debruçou sobre documentos públicos, como 
os regimentos internos das instituições vinculadas, para selecionar o desdobramento de 
competências que ingressariam nesse survey sobre três grandes áreas: transversal, gestão e 
finalística. Complementarmente, o questionário apresentou questões (i) com escala nominal e (ii) 
intervalar para caracterização do lugar de fala dos respondentes, porém sem identificá-los, e (iii) 
campos abertos e (iv) escala Likert de cinco pontos para inquirir sobre as competências. 

Assim foi concebido o formulário eletrônico, com estratégia de ramificação, e aplicado por 
meio de Google Forms, entre 10 de outubro de 2022 e 17 de novembro de 2022, com abrangência 
estadual. Essa pesquisa analisou apenas os dados coletados na seção do questionário destinada ao 
“Levantamento de Necessidade de Capacitação” nas competências transversais (necessidades 
comuns as organizações vinculadas à SESP). A Tabela 1 mostra as frequências de respostas para 
cada ponto da escala Likert. 

Foram retornados 628 formulários preenchidos, porém consideradas 627 respostas válidas, 
com a  exclusão de uma, pois se tratava de respondente que indicou cargo não vinculado à SESP-
MT. 

( ) ( )
i i

Xi

ij X i X i i

D

PMax F x f x dx
    

 1 ( ) ( )
i i

Xi

ij X i X i i

D

PMin F x f x dx
 

   
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Tabela 1 – Tabulação das respostas  

Necessidade de Capacitação 

 Escala Likert (5 pontos): 1-Nada 
Importante; 2-Ligeiramente Importante;  
3- Moderadamente Importante; 4- Muito 
Importante; 5- Extremamente Importante 

Total 
Resp. 1 2 3 4 5 

Conhecimento das normas e procedimentos da área de atuação 618 8 42 64 173 331 
Direito administrativo 593 25 73 147 180 168 
Lei Geral de Proteção de Dados Pessoais (LGPD) - Lei 13.709/2018 606 25 69 130 187 195 
LAI - Lei de Acesso à Informação 601 25 68 153 184 171 
Otimização dos processos de trabalho 605 13 44 97 226 225 
Uso de ferramentas de resolução de problemas 612 18 57 104 210 223 
Gestão de processos 595 27 48 116 202 202 
Uso de ferramentas de priorização 590 27 59 127 206 171 
Gestão da informação 601 35 71 124 204 167 
Gerenciamento de rotina 599 28 69 135 191 176 
Manuseio e fluxos de processos administrativos 604 32 85 133 206 148 
Elaboração de fluxogramas 603 32 91 167 182 131 
Técnicas e ferramentas de organização e controle de orçamento e finanças 591 70 100 139 158 124 
Planejamento e acompanhamento sistemático de gestão do clima 
organizacional 

598 77 108 156 147 110 

Fiscalização de Contratos 600 95 111 147 121 126 
Conservação e higienização de documentos 604 94 126 144 134 106 
Formação de formadores 593 58 74 118 159 184 
Clareza das comunicações escritas 613 16 58 65 222 252 
Consolidação de informações provenientes de diferentes planilhas 
eletrônicas 

605 28 73 93 226 185 

Fluência Digital 611 25 46 112 219 209 
Repositórios digitais 593 71 96 137 175 114 
Marketing digital 606 110 117 168 132 79 
Gestão de riscos no setor público 599 27 76 111 181 204 
SIGADOC 610 12 58 91 169 280 
Relação interpessoal e comunicação 610 22 63 102 190 233 
Relações com a imprensa 602 96 99 142 150 115 
Comunicação não violenta e escuta empática 607 33 69 106 181 218 
Mediação de conflitos entre servidores, gestores e equipes de trabalho 617 24 80 119 168 226 
Atendimento ao público 616 38 88 107 170 213 
Direitos Humanos e Diversidade Étnica, Sexual e Sociocultural 610 56 102 106 170 176 
Comunicação com crianças e adolescentes 602 100 91 130 136 145 
Saúde mental nas organizações 605 26 59 99 139 282 
Inteligência emocional 604 30 53 104 181 236 
Educação para a aposentadoria 603 58 104 131 157 153 
Educação financeira 601 79 115 140 148 119 

Fonte: [Fachone 2023]. 
 

3.2.   Perfil dos Respondentes 
Os respondentes das estruturas administrativas da SESP-MT foram incluídos na pesquisa. 

Destaca-se a participação de 160 policiais civis, entre delegados, escrivães e investigadores, 87 
servidores da Perícia Oficial e Identificação Técnica, 84 Policiais Militares, 75 servidores da 
Secretaria de Administração Penitenciária, 62 da Secretaria de Administração Sistêmica, 39 da 
Secretaria de Justiça, 35 Bombeiros Militares, 33 da Secretaria de Segurança Pública e 46 
servidores de setores com menor efetivo.  

Houve respostas provenientes das quinze Regiões Integradas de Segurança Pública - RISP 
no âmbito do Estado de Mato Grosso, sendo que Cuiabá, a capital do estado, teve a maior parcela 
de respostas, com 360. Várzea Grande é conurbada urbana com a capital, a segunda mais populosa 
do estado e Rondonópolis a terceira maior em população, que contribuíram com 32 e 51 respostas, 
respectivamente. As 12 cidades restantes somaram 182 respostas.  

Seguindo o mesmo perfil de outras pesquisas realizadas na SESP-MT, o que se percebe é 
que a maioria dos respondentes possui pós-graduação lato sensu (368). Além desses, dez 
respondentes possuem doutorado, 35 mestrado,  194 possuem algum tipo de graduação e 18 
somente o ensino médio.  
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4. Resultados 

A Tabela 2 apresenta o resultado quantitativo do levantamento dos treinamentos transversais 
analisados por dois métodos: a ordem original, com base nas frequências das duas percepções de 
maior importância da escala Likert e a ordem probabilística, obtida através do CPP, por meio do 
software R [Gavião et al. 2022]. Os resultados PMax, referentes às necessidades de treinamento, 
estão apresentados na última coluna.  

 
Tabela 2 – Comparação de métodos para priorização 

Categoria 
Necessidade de 
treinamento 
transversal 

Descrição Ordem 
original 

Ordem 
Prob. 

PMax 

Legislação 

Conhecimento das 
normas e 
procedimentos da 
área de atuação 

Conhecer as normas e procedimentos mais gerais da 
SESP-MT e do estado de MT, incluída a capacidade de 
aplicá-las aos casos concretos.  

1 1 0,05552 

Direito 
administrativo 

O direito administrativo estabelece os princípios de 
atuação e validade dos atos administrativos. Dessa 
forma, espera-se que os servidores públicos estejam 
aptos a agir em conformidade com o ordenamento 
jurídico. 

21 22 0,02576 

Lei Geral de 
Proteção de Dados 
Pessoais (LGPD) - 
Lei 13.709/2018* 

Dados pessoais no ambiente da segurança pública 
seguem a LGPD. Espera-se que os servidores públicos 
tenham capacidade de manter dados pessoais de terceiros 
protegidos, quando for o caso. 

16 15 0,02981 

LAI - Lei de 
Acesso à 
Informação - Lei nº 
12.527/ 2011 

A LAI regulamenta o direito constitucional de acesso às 
informações públicas, para a promoção da transparência 
de informações do governo à opinião pública. Assim, 
espera-se que os servidores tenham capacidade de 
informar adequadamente quando questionados sobre 
algo, com base na LAI. 

20 21 0,0259 

Técnicas e 
ferramentas 
básicas 

Otimização dos 
processos de 
trabalho 

Espera-se que os servidores tenham capacidade de 
propor ações de inovação incremental que gerem ganhos 
de produtividade, aumento de eficiência e redução de 
custos, tempos de entrega, entre outros.  

3 7 0,03542 

Uso de ferramentas 
de resolução de 
problemas 

Espera-se que os servidores públicos tenham capacidade 
para propor ações corretivas que auxiliem na resolução 
de problemas, com ferramentas de Brainstorming, 
Diagrama de Pareto (análise 80/20), Diagrama de 
Ishikawa (causa-efeito), entre outras. 

5 8 0,03452 

Gestão de 
processos 

A gestão de processos é complementar a otimização dos 
processos de trabalho, sendo potencializada pelo uso de 
indicadores de processos que mensuram o desempenho 
em termos de eficiência, eficácia e efetividade.  

11 13 0,03204 

Uso de ferramentas 
de priorização 

Espera-se que os servidores públicos possam priorizar os 
recursos de maneira racional, através do uso de matriz 
ABC, que classifica tarefas críticas (A), tarefas 
importantes (B) e tarefas menos importantes (C); de 
matriz GUT, útil para avaliação de oportunidades de 
melhoria, em critérios de gravidade, urgência e 
tendência; do AHP (Analytic Hierarchy Process) que 
fragmenta um problema complexo em decisões menores 
para comparação estruturada, entre outras.  

14 20 0,02681 

Gestão da 
informação 

A gestão da informação garante que os funcionários 
realizem atividades diárias de forma eficaz, através de 
procedimentos operacionais padronizados, auxilia o 
assessoramento dos gerentes e embasa decisões 
estratégicas das instituições. 

18 23 0,02571 

Gerenciamento de 
rotina 

Monitorar as atividades diárias, semanais e mensais para 
que ocorram de forma eficiente e eficaz, estabelecendo 
metas de desempenho. Espera-se que os servidores 
públicos estabeleçam e cumpram metas de desempenho, 
e que isso reflita na satisfação do público atendido. 

19 18 0,02703 

Manuseio e fluxos 
de processos 
administrativos 

Espera-se que os servidores públicos possam manusear 
corretamente os fluxos de processos administrativos, 
tanto em mídia digital como papel, abrindo novo 
processo, encaminhando para trâmites, entre outras 
funções. 

22 26 0,02236 
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Categoria 
Necessidade de 
treinamento 
transversal 

Descrição Ordem 
original 

Ordem 
Prob. 

PMax 

Elaboração de 
fluxogramas 

Fluxogramas auxiliam a mapear, compreender, perceber 
gargalos e propor melhorias em fluxos de informações, 
de processos, de tarefas. Espera-se que os servidores 
públicos possam fazer ilustrações de fluxogramas. 

25 27 0,01945 

Técnicas e 
ferramentas de 
organização e 
controle de 
orçamento e 
finanças 

Espera-se que os servidores públicos tenham domínio de 
cálculos financeiros simples e intermediários em 
planilhas eletrônicas, que ajudem no monitoramento de 
orçamento e finanças, tanto no âmbito público como no 
pessoal. 

28 29 0,01927 

Planejamento e 
acompanhamento 
sistemático de 
gestão do clima 
organizacional 

Espera-se que os servidores públicos compreendam esse 
processo e possam apresentar sugestões e soluções que 
auxiliem no planejamento e acompanhamento do clima 
organizacional, obtendo bem estar como resultado. 

32 33 0,01677 

Fiscalização de 
Contratos 

A Lei 14.133/2021 inova em relação a fiscalização dos 
contratos administrativos, deixando mais claras as 
responsabilidades do fiscal e a obrigatoriedade de sua 
capacitação. Espera-se que os servidores públicos 
promovam efetiva conformidade em contratos que 
venham a fiscalizar. 

33 28 0,01932 

Conservação e 
higienização de 
documentos 

Espera-se que os servidores públicos saibam conservar e 
higienizar os documentos sob sua guarda.  

34 34 0,01608 

Formação de 
formadores 

Espera-se que os servidores públicos possam transmitir 
conhecimentos e experiências práticas em ambientes de 
formação profissional. Com atividades de ensino, uso de 
tecnologias educacionais e avaliação de aprendizagem. 

23 16 0,02934 

Clareza das 
comunicações 
escritas 

Abrange o uso de linguagem simples e direta, o 
encadeamento lógico das ideias, a concisão do texto, a 
adequação gramatical. Espera-se que os servidores 
públicos possam redigir documentos de forma clara. 

2 4 0,04007 

Consolidação de 
informações 
provenientes de 
diferentes planilhas 
eletrônicas 

Espera-se que os servidores públicos tenham habilidade 
para uso intermediário e avançado de planilhas 
eletrônicas, para consolidar informações provenientes de 
diferentes planilhas eletrônicas, usar macros, entre outras 
funções.  

10 17 0,02865 

Impacto da 
inovação 
tecnológica 

Fluência Digital 

Espera-se que os servidores públicos utilizem 
ferramentas informacionais da organização, para atuar na 
transformação digital que reduz ou elimina a tramitação 
física de documentos.  

6 12 0,03237 

Repositórios 
digitais 

Espera-se que os servidores públicos possam conhecer os 
repositórios digitais mais importantes para o seu 
desempenho profissional, além de poder colaborar em 
processos de construção de repositórios digitais. 

27 32 0,01779 

Marketing digital 

Espera-se que os servidores públicos possam 
compreender os limites éticos do marketing digital no 
serviço público, os fluxos de informações aos setores de 
comunicação social das instituições, as permissões e 
restrições de abertura de contas dos setores públicos em 
redes sociais.  

35 35 0,01209 

Inovação de 
processo 

Gestão de riscos no 
setor público 

Espera-se que os servidores públicos compreendam a 
política de risco da SESP-MT e possam colocá-la em 
prática. 

13 14 0,03189 

SIGADOC 

O sistema de gerenciamento de documentos foi adotado 
em MT para armazenar, tramitar, gerenciar e recuperar 
documentos, como expedientes, formulários e processos. 
Espera-se que os servidores públicos estejam habilitados 
a proceder pesquisas, localizar documentos, capturar 
documentos, entre outras funcionalidades básicas.  

4 3 0,04523 

Relacional 

Relação 
interpessoal e 
comunicação 

Espera-se que os servidores públicos possam ser mais 
colaborativos e edifiquem um ambiente de trabalho com 
menor incidência de conflitos, demonstrando 
consideração e respeito pelos colegas, promovendo a 
integração de todos. 

8 6 0,03646 

Relações com a 
imprensa 

Espera-se que os servidores públicos possam melhorar 
sua capacidade de relacionamento com a imprensa. 

31 31 0,01779 
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Categoria 
Necessidade de 
treinamento 
transversal 

Descrição Ordem 
original 

Ordem 
Prob. 

PMax 

Comunicação não 
violenta e escuta 
empática 

Espera-se que os servidores públicos sejam capazes de 
prevenir, minimizar ou resolver conflitos de forma 
consistente. 

12 10 0,03415 

Mediação de 
conflitos entre 
servidores, gestores 
e equipes de 
trabalho 

Espera-se que os servidores públicos desenvolvam 
capacidade de mediar conflitos, convergindo para a 
construção de um ambiente de trabalho saudável, 
garantindo condições para a produtividade da equipe. 

15 9 0,03443 

Qualidade no 
atendimento 

Atendimento ao 
público 

Espera-se que os servidores públicos possam conhecer e 
tenham habilidade em aplicar os padrões de atendimento 
ao público preconizados pelo órgão. 

17 11 0,03262 

Direitos Humanos e 
Diversidade Étnica, 
Sexual e 
Sociocultural 

Espera-se que os servidores públicos possam promover a 
igualdade e dignidade do público ao atendê-lo, sem 
preconceitos de origem, raça, sexo, cor, idade e 
quaisquer outras formas de discriminação.  

24 19 0,02695 

Comunicação com 
crianças e 
adolescentes 

Espera-se que os servidores públicos estabeleçam 
comunicações baseadas em linguagem adequada ao nível 
de desenvolvimento, respeito e escuta ativa, para atender 
a projetos de prevenção criminal primária e secundária 
têm como público-alvo crianças e adolescentes.  

29 25 0,02273 

Valorização  
Profissional 

Saúde mental nas 
organizações 

Espera-se que os servidores públicos conheçam as 
políticas sobre saúde mental no trabalho adotadas pelo 
órgão e conheçam os canais e opções de assistência para 
direcionar casos. 

7 2 0,04652 

Inteligência 
emocional 

Espera-se que os servidores públicos possam melhor 
compreender suas emoções e melhor agir em 
determinadas situações.  

9 5 0,03774 

Educação para a 
aposentadoria 

Espera-se que os servidores públicos sejam capazes de 
planejar uma transição mais tranquila e segura da vida 
ativa para a aposentadoria. 

26 24 0,02328 

Educação 
financeira 

Espera-se que os servidores públicos consigam evitar 
endividamento excessivo e alcancem equilíbrio entre 
suas receitas e despesas pessoais. 

30 30 0,01814 

Fonte: [Fachone 2023]. 
 
Foi arbitrada uma linha de corte na 12ª necessidade de treinamento, para avaliação desse 

conjunto que recebeu as maiores preferências. O conjunto obtido com a aplicação do CPP é o que 
segue: 1º) Conhecimento das normas e procedimentos da área de atuação; 2º) Saúde mental nas 
organizações; 3º) SIGADOC; 4º) Clareza das comunicações escritas; 5º) Inteligência emocional; 
6º) Relação interpessoal e comunicação; 7º) Otimização dos processos de trabalho; 8º) Uso de 
ferramentas de resolução de problemas; 9º) Mediação de conflitos entre servidores, gestores e 
equipes de trabalho; 10º) Comunicação não violenta e escuta empática; 11º) Atendimento ao 
público; 12º) Fluência Digital.  

O conjunto obtido originalmente, com as frequências das avaliações “4” e “5” da escala 
Likert é dado a seguir: 1º) Conhecimento das normas e procedimentos da área de atuação; 2º) 
Clareza das comunicações escritas; 3º) Otimização dos processos de trabalho ; 4º) SIGADOC; 5º) 
Uso de ferramentas de resolução de problemas; 6º) Fluência Digital; 7º) Saúde mental nas 
organizações; 8º) Relação interpessoal e comunicação; 9º) Inteligência emocional;10º) 
Consolidação de informações provenientes de diferentes planilhas eletrônicas 11º) Gestão de 
processos; 12º) Comunicação não violenta e escuta empática. 

Verifica-se a coincidência de ranking entre 10 das 12 primeiras necessidades de capacitação 
de cada subconjunto. Os elementos excluídos dessa interseção são: (i) no conjunto hierarquizado 
por CPP, a mediação de conflitos entre servidores, gestores e equipes de trabalho (9ª posição) e o 
atendimento ao público (11ª posição); e (ii) no conjunto original, a consolidação de informações 
provenientes de diferentes planilhas eletrônicas (10ª posição), e a gestão de processos (11ª posição).  

A correlação ordinal de Spearman dos rankings original e do CPP indica elevado percentual, 
com o resultado de 93,3%. Não obstante a semelhança de resultados, a literatura e os dados abertos 
parecem reforçar o subconjunto de resultados projetados pela CPP. Por exemplo, o atendimento ao 
público e o relacionamento interpessoal, necessários à mediação de conflitos entre servidores, 
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gestores e equipes de trabalho, parecem mais evidentes em relação à consolidação de informações 
provenientes de diferentes planilhas eletrônicas e à gestão de processos. A ordenação do CPP 
considera todas as avaliações e a porção inferior das densidades de probabilidade pode influenciar 
os resultados. Assim, as respostas são mais consistentes por não desprezarem considerável 
quantidade de avaliações que receberam menor preferência. 
 
5. Conclusão 

A agenda de treinamento transversal para a SESP-MT apresentada nesta pesquisa é 
evolutiva, precisando acompanhar a evolução do contexto que envolve o aperfeiçoamento de 
recursos humanos. Além disso, a pesquisa pretende mostrar possíveis soluções para o 
desenvolvimento de uma agenda de treinamento em competências transversais que possam não 
apenas tornar a aplicação de recursos mais eficiente, como também contribuir para o processo de 
integração tão importante ao ambiente estratégico institucional.  

Nessa pesquisa foi analisada a percepção dos servidores da SESP-MT, quanto à importância 
de um rol de competências transversais por meio de descrição das frequências relativas, em 
comparação ao CPP, para a ordenação das competências transversais. O CPP mostra-se como uma 
técnica viável para apoiar a decisão sobre a priorização das competências pesquisadas, um 
aperfeiçoamento à tomada de decisão sobre quais necessidades de treinamento são conduzidas  
Destaque-se a propriedade do CPP em considerar a densidade das avaliações pelos critérios vistos 
na escala de Likert. 

O aprofundamento deste trabalho por pesquisas futuras longitudinais pode compreender, no 
nível analítico individual (qualitativo), a alteração nos pontos de vista e padrões de interpretação 
dos participantes, e no nível analítico estrutural (quantitativo), os padrões recorrentes na amostra e 
a priorização dos critérios. 

Dessa forma, a pesquisa reuniu análises que visam atualizar e uniformizar algumas diretrizes 
para o desenvolvimento e treinamento de competências transversais na Secretaria de Estado de 
Segurança Pública de Mato Grosso que possibilitem tanto resolver problemas no presente quanto 
alinhar esforços para alcance de objetivos futuros, agindo sobre os treinamentos transversais para 
obtenção de melhores resultados organizacionais. 
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