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RESUMO

Frente as transformagdes ocorridas nas organizaces em geral
provenientes de politicas de Estado, a area de gestdo de pessoas passa a
assumir uma funcgdo estratégica nas organizacdes. Dentre as mudancas
ocorridas no setor publico, destaca-se a Terceirizacdo das atividades de
suporte, para atender as demandas provenientes da expansdo das
universidades. Assim, a presente pesquisa teve como objetivo analisar a
politica de contratacdo e acompanhamento do servigo terceirizado de
seguranca na Universidade Federal de Santa Catarina, com intuito de
obter subsidios para a proposta de diretrizes inovadoras que possibilitem
0 aprimoramento do processo de contratacdo. Para a efetivacdo deste
trabalho, realizou-se um estudo de caso, desenvolvido por meio de uma
pesquisa descritiva com abordagem de natureza quali-quantitativa, a fim
de identificar quais as competéncias desejadas pelos gestores da
Secretaria de Seguranca Institucional da UFSC, e as apresentadas pelos
vigilantes terceirizados. A coleta de dados efetivou-se com pesquisa
documental, entrevistas semiestruturadas e questionarios, envolvendo 11
gestores administrativos e operacionais da SSI/UFSC, além de 77
vigilantes terceirizados da Empresa Khronos que prestam servigos nesta
universidade. Os principais resultados da pesquisa indicam que, hd uma
deficiéncia na prestacdo de servigos terceirizados de seguranca,
demandando uma maior profissionalizacdo e especializagdo por parte
destes profissionais, principalmente para atuarem em um ambiente
complexo, como € o caso da universidade. Destacam-se como desafios
para a contratagdo do servico de seguranca terceirizado, o0
aprimoramento do Termo de Referencia, documento integrante do
processo licitatério que define pardmetros a serem seguidos pelas
empresas participantes. O trabalho foi concluido com proposicdes que
visam ndo s6 a depuracdo das novas contratacdes, como também, a
extensdo da capacitagdo aos atuais profissionais terceirizados
contratados.

Palavras-chave: Gestdo por Competéncias. Terceirizacdo. Gestdo
Universitaria. Seguranga.






ABSTRACT

Faced with the changes that have occurred in organizations in general coming
from State policies, the area of people management starts to assume a strategic
role in organizations. Among the changes that occurred in the public sector, we
highlight the outsourcing of support activities to meet the demands arising from
the expansion of universities. Thus, the present research aimed to analyze the
policy of hiring and monitoring the outsourced security service at the Federal
University of Santa Catarina, in order to obtain subsidies for the proposal of
innovative guidelines that make it possible to improve the contracting process.
For the accomplishment of this work, a case study was developed, through a
descriptive research with a qualitative-quantitative approach, in order to identify
the competencies desired by the managers of the Institutional Security
Secretariat of UFSC, and those presented by outsourced watchmen. Data
collection was carried out with documentary research, semi-structured
interviews and questionnaires, involving 11 administrative and operational
managers of SSI / UFSC, as well as 77 outsourced watchmen of the Khronos
Company that provide services at this university. The main results of the
research indicate that there is a deficiency in the provision of outsourced
security services, demanding a greater professionalism and specialization on the
part of these professionals, mainly to work in a complex environment, such as
the university. It is highlighted as challenges for contracting the outsourced
security service, the improvement of the Term of Reference, a document
integral to the bidding process that defines parameters to be followed by the
participating companies. The work was concluded with proposals aimed not
only at the clearance of the new hires, but also at the extension of the training to
the contracted outsourcing professionals.

Keywords: Management by Competencies. Outsourcing.  University
Management. Safety.
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1 INTRODUCAO

Neste capitulo sdo expostos a contextualizagdo do tema, seu
problema de pesquisa, 0s objetivos geral e especificos, e a justificativa,
levando-se em consideracdo os quesitos de importancia, originalidade e
viabilidade.

1.1 CONTEXTUALIZACAO DO TEMA

Nos ultimos anos, as Instituicdes Federais de Ensino Superior
vem passando por transformacGes provenientes de politicas de governo
gue anseiam uma expansdo da educacdo superior no pais, com foco no
aumento do nimero de matriculas, cursos bem como ampliacdo e
expansdo de seus Campi, além da contratacdo de servidores docentes e
técnico-administrativos.

A titulo de exemplo destas politicas, foi 0 Programa de Apoio a
Planos de Reestruturagdo e Expansdo das Universidades Federais —
REUNI, instituido pelo Decreto n° 6.096, de 24 de abril de 2007,
durante o governo de Luiz Inécio Lula da Silva (BRASIL, 2007).

Face esse novo cenario de incertezas e complexidades, que as
universidades vem se adequando e reestruturando ndo sé 0s seus
sistemas organizacionais, mas suas estratégias, principios e teorias.

Todavia, apesar do REUNI prever a contratacdo de técnicos
administrativos para suprirem as necessidades da expansdo, alguns
cargos considerados como atividade meio e/ou processo de suporte nao
foram contemplados.

Diante disso, as universidades se viram obrigadas a adaptar sua
estrutura organizacional, adotando a terceirizagdo de atividades do
processo de suporte para suprir a crescente demanda de profissionais
imposta pelo aumento de espaco fisico e clientela, ou seja, a
comunidade universitaria.

Fato relevante no caso da Universidade Federal de Santa
Catarina, entre outras, é que ha uma mescla dos servidores publicos
remanescentes atuando em conjunto com os servidores terceirizados,
sendo que, a ndo definicdo de competéncias tém contribuido para alguns
conflitos, conseqlientemente ineficicia no atendimento da comunidade
universitaria.

Da mesma forma que o setor privado teve que reconsiderar suas
praticas gerenciais com foco no aumento da vantagem competitiva, o
servico publico através do Programa Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas — PNDP, Decreto n.° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, com o


https://pt.wikipedia.org/wiki/Luiz_In%C3%A1cio_Lula_da_Silva
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designio de “adequagdo das competéncias requeridas dos servidores ao
objetivo da instituicdo”, propds a adogdo da gestdo por competéncias
com intuito de maximizar a eficacia dos servigos prestados para atender
0s anseios da sociedade em geral.

E entre estes anseios, estd uma das necessidades basicas de todo
cidaddo, que € a sensacdo de seguranca, seriamente comprometida pela
escalada da violéncia que vem assolando o pais, e que permeou
inclusive os limites das instituicGes publicas de ensino superior.

Macedo et al (2010, p. 32), ao discorrerem sobre a hierarquia
das necessidades de Maslow, eles expdem que seguranga “refere-se a
necessidade de estar livre de perigos (protecdo contra ameacas
ambientais), estabilidade, poder, etc.”

De acordo com o estudo estatistico realizado e exposto no
Anuério brasileiro sobre seguranca publica/2015, elaborado pelo Férum
Brasileiro de Seguranca Publica (FBSP), demonstra que, de modo
geral, persistem os altos indices de violéncia e de criminalidade no pais,
com um aumento de 16,86% no nimero de pessoas assassinadas de
2012 a 2014.

Nos Ultimos 5 anos a Universidade Federal de Santa Catarina
consta com uma triste estatistica de 334 ocorréncias em média,
registradas somente na Secretaria de Seguranga Institucional -
SSI/UFSC, sendo que, no ano de 2014 para 2015 teve um salto de 229
para 310 ocorréncias registradas, ou seja, um aumento relativo de
35,37% (SSI, 2017).

Como forma de garantir a seguranca das pessoas e instalagdes, a
grande maioria das instituicdes publicas de ensino superior tem em seu
corpo técnico administrativo, o profissional denominado de vigilante,
gue tem suas atribuicfes descritas na Lei 11.091 de 12 de janeiro de
2005, que dispde sobre a estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo, no ambito das Instituicdes
Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacdo, e da outras
providéncias.

No entanto, o Ultimo concurso realizado para o cargo de
vigilante das InstituicGes Federais de Ensino Superior - IFES foi em
1993, sendo que, de l& para ca com as vacancias das vagas em virtude
das aposentadorias ou falecimentos, estas tem sido transferidas para
outros cargos.

Desta forma, com a expansdo das universidades, que nos
Gltimos anos ocasionou um aumento significativo ndo s6 do espaco
fisico, mas também do ndmero de usuarios, houve um aumento da
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demanda por profissionais de seguranca, sendo esta demanda atendida
pela terceirizacao.

No caso da Universidade Federal de Santa Catarina, mais
especificamente na area de seguranca, hoje essa demanda soma 210
vigilantes terceirizados para atenderem uma necessidade de 106 postos
de trabalho, o que onera a verba de custeio em (R$12.467.820,00) doze
milhGes, quatrocentos e sessenta e sete mil, oitocentos e vinte reais
anuais, somente no campus Jodo David Ferreira Lima, situado em
Floriandpolis, de acordo com o contrato 047/2016, firmado entre a
UFSC e a Empresa Khronos Seguranca Privada LTDA.

Ocorre que, este profissional terceirizado recebe uma formacéo
com foco principal na seguranga patrimonial, de acordo com a Lei N°
7.102/83, ndo objetivando atuar em uma instituicdo de ensino superior,
gue é uma organizacao considerada complexa principalmente por ser um
ambiente formador de opinido e desenvolvedor do senso critico dos
jovens, e que requer uma atuacdo em muitos casos pedagdgica.

“O exercicio da seguranga na universidade deve ter como
premissa a tolerancia e a compreensao dos particulares da comunidade
universitaria, que tem como caracteristica principal a liberdade de
organizacdo, de manifestacio e de produgdo de conhecimento.”
(FASUBRA, 2017)

Sendo assim, a gestdo por competéncias apresenta-se como uma
ferramenta capaz de criar critérios que possam alocar profissionais com
0s conhecimentos, habilidades e atitudes ideais para o atendimento da
comunidade universitaria.

Dentre os novos desafios, tem-se o fato da utilizagdo desta
ferramenta de gestdo em um ambiente composto por trabalhadores
regidos por legislagbes distintas, ou seja, de um lado os servidores
efetivos regidos pelo Regime Juridico Unico (Lei 8.112/90), e do outro,
os trabalhadores terceirizados regidos pela Consolidacdo das Leis do
Trabalho - CLT.

De acordo com Girard (2008, p. 56):

O sucesso de um processo de terceirizagdo
diferenciado estd atrelado diretamente com a
capacidade de criar e de manter parcerias
sauddveis entre contratantes e contratados. [...]

[...] E necessério ter consciéncia suficiente de que
esta relacdo precisa ser ajustada
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constantemente, (grifo nosso) haja vista o cenério
externo que se apresenta em constante mudanca.

Nesse contexto, por meio desta dissertacdo de mestrado, é
realizada uma anélise da legislacdo vigente e normas acerca das praticas
adotadas para a contratagéo e gestao de servicos terceirizados.

1.2 APRESENTAGCAO DO PROBLEMA

Tendo em vista 0 aumento continuo da contratacdo de vigilantes
terceirizados para suprirem a crescente demanda das universidades,
proveniente da reducdo do quadro efetivo, € que se faz necessario
agilizar a implementacdo da Gestdo por Competéncias, com intuito ndo
sO de adequar o atual quadro de servidores, evitando-se o comodismo
negativo, mas também o de criar critérios que possam ndo so filtrar a
entrada de profissionais de seguranca terceirizada, mas, proporcionar
uma capacitacdo para que esses profissionais possam adquirir um perfil
adequado para atuarem em uma instituicdo publica de ensino superior.

Haja visto, a dimensdo do campus universitario e as
particularidades e/ou peculiaridades existentes, a exemplo da sua
prerrogativa do livre pensar e liberdade de expressdo, somados a
questdes histéricas resquicios da ditadura militar, que culminaram em
um entendimento que a Policia Militar e Civil ndo tem ‘“‘autorizacdo”
para agir no seu interior, que a pratica da atividade de seguranca em uma
instituicdo publica de ensino superior, torna-se diferenciada em relacéo a
outros estabelecimentos.

O slogan “mdo de obra especializada” tem sido uma premissa
das empresas privadas e 6rgdos publicos para justificar a terceirizacao,
todavia 0 que se vé na pratica, ndo querendo desmerecer seus
trabalhadores, sdo pessoas consideradas “mao de obra barata” prestando
servicos com o minimo de formacdo, ou seja, uma formacéo basica e
genérica para atender todos os tipos de clientes.

Todavia, em muitos casos ndo hé especializagdo e/ou vocagio
destes profissionais para atuarem em ambientes especificos,
principalmente em certos 6rgdos publicos considerados complexos,
como € o caso das universidades.

Percebesse que ndo ha preocupacdo por parte das empresas em
aperfeicoar a qualificacdo e capacitacdo de seus funcionarios,
submetendo-se somente ao que é exigindo por lei, ou seja, 0s cursos de
reciclagem a cada 2 anos.
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Desta forma, esse quadro de pessoal temporario tem uma
formagdo minima para atuarem em uma instituicdo de ensino superior,
além da falta de compromisso devido ao ndo institucionalismo, ou seja,
a falta de identificacdo com a instituicdo para qual trabalha, o que vem
ocasionando inimeros problemas, como baixa qualidade dos servigos
prestados e aumento da rotatividade — Turnover.

A identificacdo das competéncias ideais de atuacdo por parte
desses profissionais, permite criar critérios que possam minimizar os
impactos provenientes de uma ma contratacdo, principalmente por se
tratar de um profissional que estard lidando com a seguranga das
pessoas, pois uma acdo e/ou reacdo equivocada podera trazer prejuizos
irreversiveis.

Por sua vez, o 6rgdo tomador dos servicos deste profissional
tem corresponsabilidade, uma vez que, mesmo em carater provisorio
este estara desempenhando uma funcéo publica a servico e em nome da
instituicdo contratante.

Desse modo, a Gestdo por Competéncias, por intermédio do
mapeamento de competéncias, vem se apresentando como uma
ferramenta gerencial capaz de identificar o perfil ideal do profissional
para a maximizacao da qualidade dos servicos prestados, por sua vez, na
defini¢do de pardmetros para contratagdes futuras.

Para Carbone, et al (2009, p. 73) “Neste caso, as competéncias
mapeadas como relevantes a organizacdo passam a orientar a definicédo
de perfis profissionais, 0s quais constituem as principais referéncias em
agoes de recrutamento e selecdo”.

Desta forma, torna-se preponderante um estudo com intuito de
buscar alternativas de gestdo, de forma a aprimorar a contratacdo e
acompanhamento das atividades desempenhadas pelos profissionais
terceirizados, responsaveis pela seguranca tanto patrimonial, quanto das
pessoas que frequentam a Universidade Federal de Santa Catarina.

O presente estudo objetiva-se & responder a seguinte questao:
Qual a forma para contratar e acompanhar servico terceirizado de
seguranca em Instituicbes Federais de Ensino Superior?

1.3 OBJETIVOS
1.3.1 Objetivo Geral
Propor diretrizes para contratagdo e acompanhamento de

servigo terceirizado de seguranca na Universidade Federal de Santa
Catarina.
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1.3.2 Objetivos Especificos

a) Identificar os requisitos efetivamente adotados pela
Universidade Federal de Santa Catarina quanto a politica de
contratacdo e fiscalizacdo dos servigos terceirizados de
seguranca;

b) Mapear as competéncias requeridas para os profissionais de
seguranca terceirizados que atuam na Universidade Federal
de Santa Catarina, na percep¢do dos gestores da SSI/UFSC;
e

¢) Verificar o grau de importancia das competéncias mapeadas
a partir da visdo dos gestores da SSI/UFSC e vigilantes
terceirizados.

1.4 JUSTIFICATIVA

De acordo com Lakatos e Marconi (1991, p. 219) a justificativa
da pesquisa embasa-se em uma “exposi¢do sucinta, porém completa das
razbes de ordem tedrica e dos motivos de ordem pratica que tornam
importante a realizacdo da pesquisa”.

N&o sé pelo aumento da violéncia na esfera da Universidade

Federal de Santa Catarina, mas pela mudanca da tipologia das
ocorréncias, haja vista que com o0s investimentos em seguranca
eletronica, estas migraram de pequenos arrombamentos com furtos do
patrimonio publico para ocorréncias de maior gravidade contra as
pessoas, torna-se de suma importdncia que os profissionais
responsaveis por garantir ndo sO a seguranca patrimonial, mas
principalmente a seguranga das pessoas, estejam aptos, equipados e
prontos para tal feito.

Corrobora com o exposto, dados registrados na Secretaria de
Seguranca Institucional - SSI/UFSC, os quais mostram que de 2008 a
2011 houve 21,75 ocorréncias em média de furto de patrimdnio,
enquanto que, de 2011 a 2015 houve uma reducéo para 17 ocorréncias
em média. Nos ultimos cinco anos foram registradas 1020 ocorréncias
no total, sendo que, destas apenas 101 foram relativas ao patriménio
publico, ou seja, 90,10% das ocorréncias envolvem o patrimdnio
privado e diretamente as pessoas da comunidade universitaria.

O desafio dos gestores estd em superar a limitacdo gerada pelo
comodismo negativo e pela baixa qualificacdo destes profissionais,
através de praticas estratégicas com intuito de desenvolver
competéncias e compartilha-las. A gestdo por competéncias procura se
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afirmar no servigo publico, como instrumento capaz de contribuir de
maneira positiva para enfrentar os desafios que se apresentam no
desenvolvimento das atividades na universidade, e que chegam em
linha final até a populacao.

Segundo Capano e Steffen (2012) a Gestdo por Competéncias
aplicada ao setor publico, deve articular o desenvolvimento humano e
social dos seus colaboradores, na perspectiva e objetivos da gestdo
organizacional. Este modelo busca a eficiéncia nos processos
desenvolvidos pela organizacdo, assim, direciona sua atencdo para a
responsabilidade social em um sentido amplo, ou seja, a essencialidade
dos servicos prestados que atendam as necessidades da sociedade.

Segundo Cooper e Schindler (2001, p. 37), “a pesquisa em
administracdo tem um valor inerente a medida que ajuda a geréncia a

tomar melhores decisdes”. Segundo os autores, o ponto importante € que
uma pesquisa aplicada numa organizagdo se justifica pela contribuicdo
feita a tarefa do tomador de decis@es e ao resultado final.

Neste sentido, cabe aos gestores do servigo publico o respeito
aos fundamentos da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
(PNDP), na perspectiva da plena utilizagdo do potencial criativo e

inovador identificado e multiplicado, pela capacitagdo e especializacéo
do capital humano (os trabalhadores).

Sendo assim, esse estudo € pertinente pois podera contribuir
com a UFSC, no sentido de subsidia-la para as tomadas de decis6es
relativas ao cumprimento das suas obrigaces decorrentes do PNDP, o
que se propOe nesta pesquisa.

A escolha do tema da investigacdo cientifica deve acatar a
determinados parametros, sendo que de acordo com Mattar (1999) esses
parametros sdo: importancia, originalidade e viabilidade.

Penso que, devido ao fato do tema gestdo por competéncias
atualmente ser bastante explorado em trabalhos académicos, o que
evidencia a importancia do estudo, adaptacdo e aplicacdo dessa
ferramenta de gestéo por parte dos 6rgdos publicos.

Diante do exposto, destaca-se principalmente os beneficios que
esta pesquisa cientifica proporcionara, no sentido de propor medidas que
tendem a maximizar a efic&cia na prestacao de servicos para a sociedade
em geral, 0 que ja justifica a relevancia social.

Quanto ao parametro da originalidade, ressalta-se que com base
em pesquisas on line sobre os estudos da gestdo de competéncias
aplicados a trabalhadores terceirizados de um 6rgéo publico, com énfase
no aumento da eficécia, percebe-se que é um tema pouco explorado no
meio académico.
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Por ultimo, a viabilidade torna-se possivel devido o autor desta
pesquisa atuar como gestor da SSI/UFSC, objeto deste estudo,
possuindo um know how adquiridos ao longo de 23 anos de servico,
além de estar exercendo a gestdo e fiscalizacdo de contratos de
terceirizacdo, 0 que garante acesso ndo sO a parte documental, mas
também aos trabalhadores que 14 atuam.



33

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Nesta secdo, apresenta-se uma revisdo bibliografica com base
em livros, textos, Leis, artigos, dissertagdes, teses, bem como outras
publicacdes, que buscam oferecer subsidios para o tema relacionado a
gestdo por competéncias e terceirizagdo como processo de gestdo de
pessoas em um ambiente de trabalho. A discussdo dos conceitos,
principios e normas, visando substanciar a fundamentagdo teérica da
pesquisa, tornou possivel a argumentacdo e determinou o caminho
percorrido durante o desenvolvimento deste trabalho.

Embora este trabalho tenha como foco a gestdo por
competéncias dos servidores terceirizados no servigo publico, faz-se
necessario apresentar primeiramente nogdes sobre a Administracdo
Publica, tendo em vista ser esta pesquisa desenvolvida numa instituicdo
Publica Federal na qual esta forma de prestacdo de servigo é
normatizada por leis especificas que a regulamentam.

Pretende-se enfatizar também que a terceirizacdo se faz
necesséria para suprir as lacunas abertas na Instituicdo, nos setores de
prestacdo de servigos de atividades meio, mais especificamente no setor
de seguranga.

2.1 ADMINISTRACAO PUBLICA

Haja vista o objeto deste estudo estar inserido em uma
instituicdo publica, se faz necessario uma compreensdo acerca dos
preAmbulos que norteiam a Administracdo Publica, para que se possa
contextualizar este ambiente considerado complexo e burocratico.

Em suma, a Administragdo Publica pode ser considerada como
uma atividade do Estado direcionada a consecucdo das necessidades
coletivas de modo direto e indireto, ou seja, € o conjunto das funcdes
desenvolvidas pelos 6rgéos publicos em atendimento as necessidades do
coletivo.

A administracdo publica por sua natureza e finalidade procura
oferecer critérios para a conducdo das atividades do Estado e de seus
agentes publicos, com respeito a Lei e aos preceitos constitucionais
(DALLARI, 1994). E “[...] a estrutura criada para movimentar os trés
poderes conhecidos como: Legislativo, Executivo e Judiciério, isto é, o
conjunto  de instituicbes (6rgdos) com fungBes especificas,
predeterminadas para o agir dos agentes publicos” (SERRANO, 2010, p.
30).
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Gasparini (2010, p. 97) passa a defini-la como um complexo de
“[...] atividades concretas e imediatas desempenhadas pelo Estado sob
0s termos e condicBes da lei, visando o atendimento das necessidades
coletivas”.

Para Hely Lopes Meirelles administracéo publica é:

Em sentido lato, Administrar & gerir interesses,
segundo a Lei, a Moral e a Finalidade dos bens
entregues a guarda e conservacdo alheias. Se 0s
bens e interesses geridos sdo individuais, realiza-
se a administracdo particular, se sdo da
coletividade, faz-se a administracdo publica.
Administracdo Publica, portanto, é a gestdo de
bens e interesses qualificados da comunidade no
ambito federal, estadual ou municipal, segundo os
preceitos do direito e da moral, visando o bem
comum. Contudo, pode-se falar de Administracdo
Publica, aludindo-se aos instrumentos de governo,
como a gestdo dos interesses da coletividade
(MEIRELLES, 2009, p. 84).

Sob esse olhar, fica compreensivel que administrar o bem
publico é diferenciar o que é bom para a coletividade, objetivando
alcancar um fim acima de qualquer interesse individual.

Deve ser entendida, adotando-se alguns critérios: a) Formal:
gue define a Administracdo como o conjunto de érgdos instituidos para
a consecucdo dos objetivos do Governo; b) Material: que estabelece um
conjunto de fungbes necessarias para 0s servicos publicos; c)
Operacional: que a define como o desempenho perene e sistematico,
legal e técnico dos servigos proprios do Estado ou por ele assumidos em
beneficios da coletividade (MEIRELLES, 2009).

Moraes (2001, p. 93), acrescenta que: “[...] deve sobrepor a
vontade da lei a vontade particular dos administrados de maneira a
privilegiar o interesse publico em relacdo ao interesse individual”.
Desta forma, assume a responsabilidade pelos recursos publicos e deve
conduzir sua gestdo baseada nos principios juridicos, éticos e técnicos
gue garantam a supremacia da Lei em relagdo aos muitos interesses
privados em jogo, inclusive o do proprio administrador publico
(SERRANO, 2010).

Deve-se atender também para o justo ou injusto, pois
administrar o bem publico é ter a consciéncia do que é conveniente para
todos, atingindo um interesse superior ao individual, na conducdo dos
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servicos e aplicacdo dos recursos em beneficio da coletividade, sempre
com respeito a Lei e as normas constitucionais (FERRAZ, 1994).

Fuhrer e Fihrer (2000) acrescentam que ao se estudar a
administracdo publica as agBes desempenhadas pelo Estado, sob os
termos e condi¢des da Lei devem levar em considerago as necessidades
coletivas (tratamento isondmico) e ndo interesses pessoais (parcialidade
ato eivado de ilegalidade: impessoalidade) de seus governantes, ou
ainda, interesses particulares de um grupo dominante.

Entende-se, portanto que administrar o bem publico de forma
correta em respeito as normas e Leis em consonancia com a
Constituicdo Federal (CF-88) é dever e responsabilidade do
administrador publico, agindo sob os preceitos do Direito e da moral
administrativa, porque estes expressam a supremacia do interesse
comum e coletivo em detrimento das vontades do titular do cargo ou
funcgdo ou de grupos e particulares.

No ambito da administracdo publica e da realizacdo das
atividades por ela realizadas ou por quem lhe faga as vezes, sdo muitos
os gargalos que ainda ferem o principio da eficiéncia e celeridade dos
servicos. Na sequéncia sera observado o conceito de burocracia e
administracdo publica burocratica.

2.1.1 Administragdo Publica Burocratica

N&o ha como se falar na administracdo publica e o servigo
publico sem citar e comentar a temerosa burocracia que impera neste
meio. Tem-se dito coloquialmente que burocracia significa a
ineficiéncia da maquina publica causada por regras. Max Weber (1864-
1920) descreve a burocracia como a organizacao ideal para a sua época.
Mas é necessario dizer que para os padrdes de hoje onde ha exigéncia de
flexibilidade e mutabilidade para operar em um ambiente totalmente
dindmico e em constante transformacao, a burocracia ndo apresenta as
qualidades necessarias para 0 sucesso das organizagoes.

De acordo com Chiavenato (2004, p. 355, 356) as principais
disfun¢des do modelo burocréatico sdo:

- Visdo estreita e miope das pessoas (devido a forte divisdo do
trabalho e especializacéo);

- Falta de iniciativa das pessoas (devido ao comando Unico
rigido que leva & autocracia dos chefes);

- Excesso de papelério e de documentacdo (devido a obrigacdo
na formalizag&o);
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- Corporativismo e introversdo administrativa (devido as regras
e regulamentos) provocando resisténcia a qualquer tipo de mudanca;

- Despersonalizacdo do relacionamento entre as pessoas (devido
a impessoalidade e a énfase nos cargos em detrimento das pessoas).

Por essas disfuncBes o termo Burocracia ficou conhecido de
uma forma geral na sociedade moderna por uma coisa que lembra
apenas coisas ruins: como a falta de objetividade, a demora e a falta de
eficiéncia no servico puablico.

Uma das caracteristicas fortes da administracdo publica
burocréatica diz respeito ao principio da legalidade, ou seja, o poder
publico s6 pode fazer o que estiver previsto em lei.

O principio da legalidade surgiu com objetivo de conter os
excessos ou abuso de poder. Dessa forma, sob o aspecto teérico, a
Administracdo Publica atua de acordo com a lei e esta representa os
interesses do povo.

Segundo o principio de legalidade, a atividade administrativas
se submete a lei, seguindo um procedimento legal. Portanto, o principio
da legalidade envolve os atos administrativos e os procedimentos. Um
exemplo é a licitacdo. Assim, se um ato administrativo for praticado sem
a observancia dos procedimento, sera considerado invalido ou nulo (DI
PIETRO, 2001).

A terceira caracteristica da Administracdo Publica Burocratica é
a sua estrutura. Esta passa a ser rigida e organizada. A atividade
administrativa que, no estado absolutista, era desenvolvida pelos amigos
do rei, de qualquer forma, passou a ser desenvolvida rigidamente por
meio de uma estrutura de érgaos criados por lei.

Sendo assim o que se busca do servigo publico nos dias atuais é
uma nova visdo, de métodos administrativos baseados na qualidade,
rapidez, objetividade e no dinamismo frente aos novos recursos
tecnolégicos em constante transformacgdo. Por esse motivo é que se
procura quebrar paradigmas com foco direto na eficiéncia dos
procedimentos administrativos e dos agentes do Servico Publico.

A eficiéncia sempre foi um principio implicito desde a
Constituicdo de 1988, mas ap0s a instituicdo da Emenda Constitucional
n. 19/1998 ficou explicito sua importancia de caracterizar no ato
administrativo a celeridade, objetividade e qualidade tdo necessarias
para fazer frente as demandas de nossa sociedade.
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2.1.2 Administracéo Publica Gerencial

Na visdo de Paula (2004) a administracdo publica gerencial no
Brasil, surgiu na década de 90 como paradigma ideal para o
gerenciamento do Estado, sendo baseado na cultura do
empreendedorismo, consolidado por principios e procedimentos que
conduz a sistematizagdo das atividades de forma a assegurar a
maximizag&o do controle, eficiéncia,e competitividade.

Ainda de acordo com a mesma autora, a administracdo publica
gerencial ou também conhecida como nova administracdo publica, se
diferencia da administracdo publica burocrética por seguir os principios
do gerencialismo.

E a administracdo publica quando gerida em funcdo da
competéncia e eficiéncia de seus servicos passa pela concretizacdo de
um plano estratégico: organizacional e gerencial bem definidos. Nos
dias atuais em que o mundo estd em constante transformacdo, a
administracdo publica precisa readequar as suas metas e 0S Seus
objetivos dentro dessa realidade.

Segundo Kotler (1992, p.63), “[...] planejamento estratégico é
definido como o processo gerencial de desenvolver e manter uma
adequacdo razodvel entre os objetivos e recursos da empresa e as
mudangas e oportunidades de mercado”.

Outro fator de suma importancia é que esse planejamento seja
do conhecimento de toda organizacdo e que seus servidores possam
sentir-se executores dessas metas. Caso contrario o planejamento
estratégico gerencial acaba sendo um manual guardado em uma gaveta.

Este planejamento procura responder perguntas como: Por que a
organizagdo existe? O que ela busca? Como ela busca?

Matos e Chiavenato (1999, p. 30), apresentam as cinco
caracteristicas do planejamento estratégico:

O planejamento gerencial estratégico esta relacionado com a
capacidade de adaptacdo da organizacdo as mudangas e transformaces
do ambiente, no respeito e orientacdo quanto as pressdes e forcas
externas a organizacao (as incertezas quando das condi¢des apresentadas
pelo ambiente externo); O planejamento estratégico orientado para o
futuro: destaca-se como uma visdo orientada ao longo prazo, ou seja, as
barreiras e obstaculos que poderdo se apresentar no futuro; O
planejamento estratégico é compreensivo: envolve a organizagdo como
um todo, desde seus recursos em uma agao conjunta das potencialidades
e capacidades da propria organizacdo; O planejamento estratégico é um
processo de construgdo de consenso: refere-se aos diversas necessidades



38

e interesses dos parceiros envolvidos na conjuntura organizacional e do
que lhes é conveniente. De forma consensual procura atender as
expectativas de todos no futuro da organizagé&o;

O Planejamento estratégico é uma forma de aprendizagem
organizacional: sendo a organizagdo orientada as mudangas e
transformagdes do ambiente, este planejamento embasa a tentativa de
ajuste ao ambiente complexo, competitivo e mutavel.

Assim fica a compreensdo de que o planejamento gerencial
estratégico estd assentado sobre dois pardmetros relacionados a visdo de
futuro, sdo elas: fatores ambientais externos e internos das organizaces.

Mudar é o objetivo, para se tornar eficaz e eficiente na atual
conjuntura, ou seja, em uma sociedade em constante transformagao ndo
ha& espaco para pensamentos e acdes estanques, que impaossibilitem a
inovacao.

Faz-se preponderante, deixar para tras a Burocracia, o
engessamento principalmente de ideias e partir para um novo prisma,
buscando-se adequar as novas demandas da sociedade.

Chiavenato (2004, p. 149) relata as caracteristicas das
organizacdes do futuro, as quais poderiamos utilizar de forma analoga
para o servigo publico, com intuito de permitir uma maior flexibilidade:

- Foco no cliente e no mercado.

- Aliangas Estratégicas com outras organizacGes
para obter sinergia.

- Flexibilidade, agilidade e adaptacdo répida &s
demandas ambientais mutaveis.

- Poucos niveis hierdrquicos e simplicidade
organizacional.

- Substituicdo de Orgdos permanentes e estaveis
(como departamentos, divisdes) por equipes
autogeridas, flexiveis, ageis e provisorias.

- Acesso e disseminacdo da informacéo para todos
0s membros da organizagao.

- Habilidade em incentivar a cultura participativa
e democratica, o espirito empreendedor e a
melhoria continua das atividades organizacionais.
- Investimento em educacdo, tecnologia e,
sobretudo, em incentivos pelos resultados
alcangados para motivar as pessoas e transforma-
las em parceiros da organizacdo.
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Para ocorrer essas mudangas no servigo publico sera necessario
romper um grande obstaculo: a resisténcia a mudangas. E necessario
para isso uma capacitacdo em larga escala do principal ingrediente da
organizacao: as pessoas.

2.2 AEFICIENCIA

O termo eficiéncia provém “[...] do latim efficientia. Acéo,
forga, virtude de produzir um efeito; eficacia”. O Dicionario Aurélio da
lingua portuguesa atribui como significado ao termo eficiéncia ou de
eficiente o seguinte conceito: (FERREIRA, 2005 p. 160).

1 - Que funciona, produzindo o efeito esperado.

2 - Que tem competéncia ou retne as condigdes e
caracteristicas apropriadas para a consecugdo de
algo.

3 - Que tem um desempenho conforme as normas.
4 - Que obtém resultados ou tem o funcionamento
esperado com uma maior economia de recursos
e/ou tempo.

O significado de eficiéncia (ser eficiente) destacado no
Dicionario online de portugués observa deste termo as seguintes
caracteristicas:

Capacidade de realizar tarefas ou trabalhos de
modo eficaz e com o minimo de desperdicio;
produtividade. Tendéncia ou aptiddo para ser
efetivo; capacidade de realizar ou desenvolver
alguma coisa demonstrando eficacia; efetividade.
Particularidade demonstrada por pessoas que
conseguem produzir um 6timo rendimento,
quando realizam alguma coisa; caracteristica do
que ¢é eficaz.

Para se falar em eficiéncia se faz necessario esclarecer a
diferenca entre a eficiéncia e a eficacia, mas que para fins de explicacdo
da abordagem que esta sendo feita se completam de maneira primordial,
j& que uma sem a outra ndo tem sentido de existir sendo a eficiéncia o
“modos operandi”, ou seja, o0 modo com que o servidor publico usa os
meios para alcancar seus objetivos e a eficicia é a satisfacdo plena das
necessidades da sociedade de forma satisfatdria e qualitativa.
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Para Cardozo (1999. p. 166) ser eficiente:

[...] exige primeiro da Administracdo Publica o
aproveitamento maximo de tudo aquilo que a
coletividade possui, em todos os niveis, ao longo
da realizacdo de suas atividades. Significa
racionalidade e aproveitamento méximo das
potencialidades existentes. Mas ndo s6. Em seu
sentido juridico, a expressdo, que consideramos
correta, também deve abarcar a idéia de eficacia
da prestacdo, ou de resultados da atividade
realizada. Uma atuagdo estatal sO serd
juridicamente eficiente quando seu resultado
quantitativo e qualitativo for satisfatorio, levando-
se em conta 0 universo possivel de atendimento
das necessidades existentes e 0s meios
disponiveis.

A Eficiéncia entéo € relativa aos meios, como realizar as coisas
da melhor maneira possivel, evitando desperdicios e maximizando a
produtividade. Uma abordagem da eficiéncia como medida de
desempenho é feita por Chiavenato (2000, p. 177) quando diz que:

[...] eficiéncia é uma relacdo técnica entre entradas
e saidas, [...] ¢ uma relacdo entre custos e
beneficios, ou seja, uma relagdo entre os recursos
aplicados e o resultado final obtido: é a razdo
entre o esforco e o resultado, entre a despesa e a
receita, entre o custo e o beneficio resultante.

Quando se fala em Eficacia, se relaciona aos fins, sendo o
objetivo correto a se perseguir. E tdo importante quanto a eficiéncia,
pois sem o direcionamento correto a melhor execucdo sé levard a
resultados desnecessarios.

Em relacdo a eficacia como uma medida de desempenho, a
abordagem feita por Chiavenato (2000, p. 177) diz que: “[...] a eficacia
de uma empresa refere-se a sua capacidade de satisfazer necessidades da
sociedade por meio do suprimento de seus produtos (bens ou servigos)”.

O autor quando destaca os termos: “eficiéncia e eficacia”,
menciona o fato de nem sempre ocupar 0 mesmo sentido, ou seja, por
vezes o administrador demonstra ser eficiente na gestdo dos recursos,
porém ndo é eficaz em atingir os objetivos desejados. Assim, por mais
eficiente que demonstra ser em suas atribuicGes, este profissional ndo ¢é
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suficientemente capaz de lograr o éxito esperado. Seria 0 mesmo que ser
eficaz atingindo os objetivos, mas ao longo da sua tarefa deixa de
cumprir atividades minimas que juntas e bem executadas representariam
a eficiéncia necessaria para 0 sucesso de todo o processo. Ser eficaz e
eficiente é tudo o que se deseja de um profissional de exceléncia
(CHIAVENATO, 2004).

Neste sentido, todo o agente publico que somar as qualificagfes
e exercer suas funcdes, sempre em busca dos melhores resultados para a
Administracdo Publica e em favor da coletividade, de modo racional
estard cumprindo o seu papel e a eficiéncia que dele se espera.

2.2.1 Principio da eficiéncia (Emenda Constitucional n. 19/98)

Silva (1978, p. 1220) em sua obra “Vocabulario Juridico”
explica a origem da palavra “Principio™:

[...] derivado do latim principium (origem,
comego), em sentido vulgar quer exprimir o
comeco de vida ou o primeiro instante em que as
pessoas Ou as coisas comecam a existir. E
amplamente, indicativo do comeco ou da origem
de qualquer coisa. Principios, no sentido juridico,
notadamente no plural, quer significar as normas
elementares ou 0s requisitos  primordiais
instituidos como base, como alicerce de alguma
coisa" (SILVA,1978, p.1220).

A Emenda Constitucional 19/98 contém numerosos artigos com
significativas inovagfes, com destaque especial ao Principio da
Eficiéncia que recebe a seguinte redacdo: “(Art. 37) - A administracdo
publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Unido, dos Estados,
do Distrito Federal e dos Municipios obedecerd aos principios de
legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia, [...]”
(BRASIL, 1998).

O principio da eficiéncia se relaciona com a qualidade dos atos
administrativos, uma vez que, determina ser os custos e os beneficios
avaliados antes de qualquer medida.

De acordo com as consideragcdes de Di Pietro (2012, p. 83) o
principio da eficiéncia destacado pela EC 19/98:

[...] apresenta-se sob dois aspectos, podendo tanto
ser considerado em relagdo a forma de atuagéo do



42

agente publico, do qual se espera o melhor
desempenho possivel de suas atuacBes e
atribuicdes, para lograr os melhores resultados,
como também em relagdo ao modo racional de se
organizar, estruturar, disciplinar a administragdo
publica, e também com o intuito de alcance de
resultados na prestagao do servigo publico

Surge dai um novo modo de gerenciamento da Administragéo
Publica, em busca da superacdo do modelo burocratico de gestdo,
mediante adogdo de mecanismos que visam a exceléncia administrativa
com foco o atendimento ao direito publico (a coletividade — populacéo).
Assim, a capacidade de gestdo, ou competéncia do ato administrativo
(utilidade, celeridade e qualidade) torna-se o centro de discussdo da
Administracdo Publica, somada a significativas mudancas econémicas.

A busca pela profissionalizacdo dos servicos esta identificada e
tem como perspectiva a melhoria no atendimento, na diminuicdo dos
prazos para atender as demandas e a procura pelos melhores métodos,
bem como, a melhoria continua da organizagdo como um todo. A
transformacéo global na Administracdo Publica é um fato incontestavel.
Carlos Alberto Sampaio de Freitas corrobora esta afirmagdo. “A
constatacdo dos meios académicos é a de que o Estado, antes governado
exclusivamente por um paradigma burocratico, estd passando por
reformas que tém como um dos paradigmas o gerencial” (FREITAS,
2001, p. 58).

A administracdo a partir desse novo prisma comega a Se
reinventar e se organizar de forma a atender as novas demandas da
sociedade, vindo a se atualizar de acordo com o0s constantes avangos da
tecnologia para poder suprir as necessidades varias que todo o tempo
vao sendo criadas. E para isso deve equipar e treinar de forma
qualitativa seus servidores para que possam acompanhar essas mudancas
e atender a populacdo com qualidade.

Na visdo de Meireles (2009, p. 112) a eficiéncia é condicionante
e atributo do agente publico que:

[...] realiza suas atribuicbes com presteza,
perfeicio e rendimento profissional. E o mais
moderno principio da fungdo administrativa, que
j& ndo se contenta em ser desempenhada apenas
com legalidade, exigindo resultados positivos para
0 servigo publico e satisfatdrio atendimento das
necessidades da comunidade e de seus membros,
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[e acrescenta que] o dever da eficiéncia
corresponde ao dever da boa administragéo.

Nas atividades dos servidores que ndo geram recursos, mas
prestam servigos publicos, a eficiéncia impde celeridade, perfeicdo e
rendimento funcional, com racionalidade e aproveitamento maximo dos
recursos. Dever de eficiéncia € o que se imp6e a todo agente publico de
realizar suas atribuicGes com presteza, perfeigdo e rendimento funcional.
E o mais moderno principio da fungdo administrativa, ja que ndo se
contenta em ser desempenhada apenas com legalidade, exigindo
resultados positivos para o servico publico e satisfatério atendimento
das necessidades da comunidade e de seus membros.

Tem-se, pois, que a idéia de eficiéncia administrativa, ndo deve
ser apenas limitada ao razoavel aproveitamento dos meios e recursos
colocados a disposicdo dos agentes publicos. Deve ser construida
também pela adequagdo l6gica desses meios razoavelmente utilizados
aos resultados efetivamente obtidos, e pela relagdo apropriada desses
resultados com as necessidades publicas existentes.

Estara, portanto, uma Administracdo buscando agir de modo
eficiente sempre que, exercendo as fungdes que lhe sdo proprias, vier a
aproveitar da forma mais adequada o que se encontra disponivel (a¢do
instrumental eficiente), visando chegar ao melhor resultado possivel em
relagdo aos fins que almeja alcancar (resultado final eficiente).

Desse teor, 0 escolio de Cardozo (1999),

Desse modo, pode-se definir esse principio como
sendo aquele que determina aos 6rgéos e pessoas
da Administracdo Direta e Indireta que, na busca
das finalidades estabelecidas pela ordem juridica,
tenham uma acdo instrumental adequada,
constituida pelo aproveitamento maximizado e
racional dos recursos humanos, materiais, técnicos
e financeiros disponiveis, de modo que possa
alcangar o melhor resultado quantitativo e
qualitativo possivel, em face das necessidades
publicas existentes (CARDOZO, 1999, p. 166 -
167).

Em busca do aproveitamento maximo dos recursos é
imprescindivel que a administracdo nos trés niveis: estratégico, tatico e
operacional adotem novas préticas para a transformacdo do servigo
publico. Pode-se aqui citar: o Planejamento estratégico; Mudanca nas
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caracteristicas da administracdo; Conhecimento X Perspectiva X
Atitude; e Comunicacao.

2.2.2 Padrdes de eficiéncia dentro do servico publico relacionados as
mudancas nas exigéncias da prestacao destes servicos

Na sociedade contemporanea, o uso das novas tecnologias e o
padrdo de eficiéncia exigido nos servicos prestados a populacao,
depende de uma série de fatores dos quais 0 mais importante deles é
contar com a formagdo continuada e especializagdo dos agentes publicos
para o enfrentamento das constantes mudancas nos procedimentos em
funcgdo da nova legislagdo e transformacgdes de nossa sociedade.

No ambito da Administracdo Publica deverdo existir
mecanismos que procurem imprimir como objetivo a fiscalizagdo e
tornar a eficiéncia um preceito do bem fazer no Servico Publico.
Sabemos, pois, a falta de profissionalizacdo colabora para a
desorganizacdo e a ma distribuicdo interna das atividades
administrativas, este fator impede a qualidade e consequente
produtividade.

Segundo Kettl (1998) o que concorre como atitude favoravel a
gestdo publica, como procedimento aplicadas no mercado, identifica-se
como base que possibilita a avaliagdo do desempenho profissional. A
constante atualizacdo do profissional é o que concorre para tornar a
administracdo mais &gil e eficiente, resgatando a dignidade do servidor,
agucando sua capacidade de atuacdo e criagdo, em cumprir com suas
funcGes e contribuir para uma administracdo voltada ao atendimento do
bem-estar publico.

Para ver contemplada a expectativa da populacdo quanto ao
proceder administrativo eficiente e a exiquibilidade dos processos e
procedimentos administrativos, muitos paradigmas devem ser
guebrados, ou seja, os modelos retrdgrados (atrasados, antigos e sem
efeito) deixam de legitimar as atividades e considerar determinados
passos que poderiam refletir os resultados esperados pela Administracdo
Publica, como proposito primeiro de favorecer o coletivo em detrimento
do individual (Principio da Supremacia do Direito Publico).

2.2.3 A eficiéncia como responsabilidades e compromisso no
proceder administrativo

O servigo publico sofre constantes mudancas, com elas séo
exigidas mais qualidades do servidor que deseja ingressar ou manter-se
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nele. Estas qualidades estdo atreladas as caracteristicas que as
organizacgdes possuem, adquiridas através dos avangos tecnoldgicos.

Segundo Chiavenato (2004, p. 102), “[...] o mercado de trabalho
¢ dinamico e sofre continuas mudangas”. Elas acontecem pelo advento
da globalizacdo, que favorece os avangos tecnoldgicos e exigem a
adaptacdo dos profissionais, favorecendo a competitividade entre as
pessoas e as empresas. E para serem competitivos os profissionais
precisam ter como caracteristicas: agilidade, flexibilidade, pro-atividade,
inovacéo e empreendedorismo, dentre outras.

A partir das novas tecnologias é que se percebe: ndo somente as
maquinas e equipamentos tornam-se obsoletos, as habilidades e
qualidades também. Por isso as pessoas buscam agregar novos
conhecimentos para poder acompanhar o progresso da organizacdo.
Algumas caracteristicas consideradas como competéncias: habilidades
profissionais, formacdo intelectual, experiéncias profissionais e
principalmente, habilidades no relacionamento humano, ja que as
estruturas organizacionais, hoje em dia, sdo compostas por equipes.

Além disso, as organizagdes estdo delineando um novo perfil de
funcionario, com caracteristicas que sdo extremamente importantes para
0 novo contexto organizacional, como por exemplo, criatividade,
iniciativa, visdo de negdécio, foco no cliente, espirito empreendedor,
etc. .

A modernizacdo tecnoldgica tem exigido um preparo além do
simples dominio de habilidades motoras e disposi¢cdo para cumprir
ordens, fazendo com que a educagdo continuada se tornasse uma nova
pratica considerada produtiva e competitiva para o trabalhador
(CHIAVENATO, 2004).

Os tedricos tratam deste assunto mencionando somente a figura
do servidor publico, esquecendo-se das atividades desempenhadas pelos
profissionais terceirizados em prol da sociedade. Portanto, torna-se
imprescindivel estender por analogia os preceitos do Cédigo Penal
Brasileiro, quanto a definicdo do servidor publico para os efeitos penais,
entendendo-se como servidor publico o profissional que esteja
exercendo uma funcéo publica.

De acordo com o Cdédigo Penal Brasileiro (2008, p.86) assim
define o funcionario ou servidor publico:

Art. 327 - Considera-se funcionario ou servidor
publico, para os efeitos penais, quem, embora
transitoriamente ou sem remuneragdo, exerce
cargo, emprego, serventia ou funcéo publica.
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§ 1° - Equipara-se a funcionario publico quem
exerce cargo, emprego ou funcdo em entidade
paraestatal, e quem trabalha para empresa
prestadora de servigco contratada ou conveniada
para a execugdo de atividade tipica da
Administracdo Publica.

Desta forma, cita-se as qualidades imprescindiveis para
perseguicdo continua de um novo padrdo de eficiéncia e eficacia no
servigo publico:

Motivacdo: Cada pessoa se motiva por algum motivo ou por
varios ao mesmo tempo. O fato é que sem motivacdo o trabalho de
qualquer servidor pablico ndo tera o resultado esperado.

O servidor precisa estudar a si mesmo e relacionar as suas
metas com as metas da organizacdo de modo a se manter motivado em
busca dos objetivos organizacionais, a0 mesmo tempo em que procura
realizar os seus proprios objetivos pessoais.

Busca continua por Capacitacdo: Quando o servidor procura a
sua capacitacdo e sua reciclagem ele esta buscando novos
conhecimentos e revendo seus proprios conceitos. Estes novos conceitos
fardo com que seu desempenho evolua para um outro padrdo de
eficiéncia dentro do servico publico. Para que haja o aprimoramento da
conduta e da qualidade dos servigos prestados pelos servidores publicos
0 que ndo pode faltar é a politica da administragdo para capacitar o seu
potencial humano.

Sabemos da importdncia da especializagdo e capacitacdo
continuada dos servidores publicos, tanto para as suas carreiras, quanto
para a populacéo que passa ser atendida por um profissional preparado e
capaz de resolver de maneira eficiente as suas demandas.

O artigo 1° em seus incisos de | a IX descrevem as diretrizes
gue orientam o Decreto-Lei n, 3.917/06,

(Inciso — 1) - proporcionar condi¢Bes para que 0
Servidor PUblico venha a ser agente de sua propria
capacitacdo, nas areas de interesse do respectivo

6rgdo ou entidade; (Inciso — Il) - promover,
divulgar e possibilitar 0 acesso dos servidores as
acOes de capacitacdo; (Inciso — IlI) - avaliar

permanentemente os resultados advindos das
acOes de capacitacdo; (Inciso — IV) - melhorar a
qualidade dos servigos publicos; (Inciso — V) -
priorizar as agdes de capacitacdo que aproveitem
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habilidades e conhecimentos de servidores dos
préprios 6rgdos ou entidades; (Inciso — VI) -
normatizar os procedimentos da capacitagdo
estadual; (Inciso - VII) - promover o
desenvolvimento de competéncias e habilidades
técnicas para a melhoria dos processos e dos
resultados; (Inciso — VIII) - capacitar o0s
servidores para atuarem como agentes estratégicos
de mudancas das organizagGes publicas; e; (Inciso
— IX) - proporcionar o aprendizado continuo e a
efetiva gestio do conhecimento de forma
intensiva para servidores e dirigentes (BRASIL,
2006).

O servidor deve buscar continuamente cursos de capacitacéo e
reciclagem de modo que possa estar sempre pronto a utilizar as novas
tecnologias disponiveis e 0s novos modos de atuar dentro da
administracdo publica. Para tanto, o profissional sentindo-se valorizado
e ao mesmo tempo qualificado, reflete no desempenho de suas funcdes,
sem que pese 0 desvio de funcdo ou ato administrativo, que como
destino e finalidade busca atender a sociedade de forma direta, eficiente
e objetiva.

Flexibilidade a Mudancas: caracteristica a ser levada em
consideragdo pelos que almejam ter espaco e ser competentes no servigo
publico do século XXI é a de abracar mudangas. A modernidade e as
constantes inovagdes ndo deixam lugar no mercado para quem nao sabe
se adaptar a novos desafios e métodos de trabalho e, portanto, essa
capacidade deve ser tanto aprendida como trabalhada para atingir o
sucesso.

Chiavenato (2004, p. 150) ressalta que a resisténcia das pessoas
as mudancas dentro das organizacfes é tdo comum quanto a prépria
necessidade de mudanca. E o velho principio da fisica que diz que a
cada acdo corresponde uma reacdo igual e contraria. Quando o
administrador decide sobre qualquer tipo de mudanca a ser feitas na
organizaco, ele se defronta naturalmente com a resisténcia das pessoas.

O servidor publico moderno deve mudar esse paradigma e
encarar as mudancgas como algo positivo e necessario para a eficiéncia e
eficécia do servigo publico.

Trabalhar em equipe: fator de destaque para o sucesso do
trabalhador moderno é, justamente, a capacidade de saber trabalhar em
equipe — dividindo ideias, conselhos e informagdes com colegas. A troca
de sabedoria é um ponto extremamente positivo para profissionais de



48

qualquer area, e pode ajudar a desenvolver e melhorar tarefas em todos
0s sentidos, ja que muito pode ser aprendido com trabalhadores de
diferentes areas e especializaces.

Saber trabalhar em equipe é essencial pois dentro de uma
equipe existe um desempenho coletivo e integrado. A sinergia de uma
equipe entrosada é sempre positiva. As responsabilidades se tornam
coletivas e solidarias e ndo individualizadas. As habilidades dos
componentes se complementam nas tarefas realizadas pela equipe.

Chiavenato (2004, p. 403) relata que a eficacia de uma equipe
de trabalho depende, quase sempre, das seguintes condiges: Grau de
lealdade dos membros entre si; Os membros e o lider tm confianca
mutua e acreditam uns nos outros; Os membros tém habilidade para
ajudar os demais a desenvolver seu pleno potencial; Os membros se
comunicam plena e francamente sobre todos os assuntos. Os membros
estdo seguros em tomar decisdes apropriadas; Os valores e as
necessidades de cada membro se coadunam com os valores e objetivos
da equipe; O elevado grau de espirito empreendedor e de
responsabilidade coletiva pelos resultados e consequéncias; A acdo
inovadora e 0 senso de inconformismo com o presente. Em outros
termos, a vontade dos membros de aprender, de melhorar, de ultrapassar
e de ser excelente; O servidor moderno deve se adequar e aprender a
trabalhar dentro desta nova dinamica em que tudo e todos sdo
responsaveis pelo sucesso de toda organizacéo.

Conhecimento em Tecnologia da Informacdo: com a difuséo
dos meios de comunicacdo em larga escala: televisdo, telefone,
computador, celular e com a explosédo da internet o fluxo da informacg6es
passou a ser virtual, instantaneo e conectivo globalmente. Se pode falar
com qualquer pessoa em qualquer parte do planeta instantaneamente,
fazer reuniGes com vérias pessoas uma em cada continente.

Na visdo de Leme (2014, p. 135) a Tecnologia da Informacéo
(TT) é sempre reconhecida como inovadora ferramenta gerencial “Hoje
sabemos o TI é consultado para a estratégia da organizacdo, ndo como
fornecedor apenas, mas sim como provedor de solugdes”. O servidor
publico deve acompanhar de forma progressiva esses avangos para que
possa utilizar eficientemente tudo o que ha disponivel na tecnologia da
informacéo e, assim, fortalecer a sua capacidade de tomada de decisdes
como base para a solucéo dos problemas.

Com a Tl a disposigdo do servico publico, o fator eficiéncia em
relacdo a economia de material (papelério), gastos com locomocao
(transporte), em diminuicdo ao tempo de espera dos processos deve ser
maximizado para melhorar a qualidade do atendimento, como também,
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com relagdo ao uso dos bens disponiveis para consecucdo do objetivo
final. Tornando assim o servico pulblico tanto mais eficaz como
eficiente.

Atendimento de exceléncia: um atendimento de exceléncia é
atingido plenamente quando as etapas que devem ser desempenhadas
sdo realizadas com eficacia e com eficiéncia. Cabe, assim, frisar a
importancia de alguns aspectos relacionados ao atendimento de
exceléncia: Analisar o que o cidaddo realmente precisa. Avaliando,
sobretudo aos conceitos de cidadania, participacdo, transparéncia e
controle social.

O padréo de qualidade mantido ao longo do tempo é que leva a
conquista da confiabilidade. Sendo, assim, é necessaria muita atencdo
com as ag¢des que imprimem qualidade ao atendimento, tais como: ter a
dimensdo real das necessidades dos usuarios; boa comunicacéo, tanto
escrita como verbal; passar as informacBes corretas, sem deixar o
usuario com dividas; diminuir a burocracia; cumprir horarios e prazos;
desenvolver produtos efou servicos de qualidade; divulgar os
diferenciais da organizacdo; imprimir qualidade a relacdo
atendente/usudrio; fazer uso da empatia; analisar as reclamacdes; acatar
as boas sugestdes (PGU, 2012).

Rocha (2011, p. 87) quanto aos modelos de exceléncia observa
que: “[...] foram desenvolvidos no setor privado e s depois transferidos
para o setor puablico. [na Administragdo Publica] tem como objetivo
fundamental servirem como instrumento de avaliagao”.

Essas acOes estdo relacionadas aos indicadores que podem ser
percebidos e avaliados de forma positiva, entre eles: competéncia,
presteza, cortesia, paciéncia, respeito. Por outro lado, arrogancia,
desonestidade, impaciéncia, desrespeito, imposicdo de normas ou
exibicdo de poder tornam o atendente intoleravel, na percep¢do dos
usuarios.

Para a obtencdo de um padrdo de qualidade e nivel de
competéncia no servico publico, faz-se necessaria aplicacdo de uma
metodologia de avaliacio do desempenho profissional, ou seja, o
coeficiente de desempenho do servidor, suas responsabilidades, o grau
de complexidade de sua funcdo e, a possibilidade de oferecer um
preparo adequado na qualificacdo tdo importante para o servidor publico
como para a Administracdo Publica e por conseqiiéncia a populagdo
usuéria dos servicos (LEME, 2014).

Como se vé a prestacdo de servico publico aos seus usuarios
deve ser mensurada e até comparada com os métodos da iniciativa
privada para que haja uma evolugdo em seus métodos de atendimento.
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Conhecimento / Perspectiva / Atitude: o conhecimento, a
perspectiva e a atitude sdo capitais subjetivos, ou seja, da bagagem
pessoal como bens mais valiosos para qualquer organizacdo (empresa,
6rgdo ou entidade publica).

O conhecimento é uma juncdo de informacdes, idéias,
experiéncias acerca de determinado assunto. Porém esse conhecimento
precisa ser posto em pratica, € imprescindivel que se saiba quando usa-
lo, como usé-lo e de que forma usa-lo.

Segundo Rocha (2011, p. 100) destaca a qualidade na
Administracdo  Pudblica identificada com as estratégias de
informacdo/conhecimento, perspectivas e atitudes no futuro da
administra¢do, “[...] informagdes sobre as necessidades presentes e
futuras de todas as partes com interesse na organizagdo. [..] ©
tratamento da informacéo; desenvolver canais de comunicagdo para a
divulgacao de planos” (ROCHA, 2011, p.100).

O Conhecimento estd em constante transformacdo devido as
inovacOes. Para tanto, se faz necessario desenvolver a habilidade de
aprender a aprender. Significa aprender continuamente. Reciclar-se
ciclicamente, transformar esses conhecimentos em contribuigdes para a
organizacdo. Esta condicdo relaciona-se a perspectiva que se tem do
desenvolvimento organizacional, dos dados e informagGes conhecidas e
assimiladas, que poderdo colaborar para a solugdo de possiveis
problemas.

A perspectiva: é a capacidade de transformar a teoria e em
efetiva prética. A perspectiva apresenta a habilidade de colocar em acédo
0s conceitos e ideias em acdo na hora em que aparece um problema
especifico. O individuo olha o problema e processa o seu conhecimento
e experiéncia produzindo solugdes para 0 caso.

Atitude: comportamento ativo e proativo, énfase na acdo e no
fazer acontecer, espirito empreendedor e de equipe, lideranca e
comunicacao.

A atitude é o modo de interagir. E o perfil de atuar dentro da
organizacdo. E o impulso, a determinacdo de inovar, a conviccio de
melhorar, a capacidade de influenciar e motivar pessoas.

Comunicagdo: o conhecimento precisa ser difundido dentro da
organizacdo. Esse conhecimento é propagado através da comunicaco.
Os servidores publicos vivem em constante interacdo, onde as pessoas
interagem, cooperando uns com o0s outros para alcancarem seus
objetivos. A cooperacdo entre eles é primordial para a existéncia da
organizacgdo, onde hé pessoas capazes de se comunicarem e que estao
dispostas a contribuir com agéo, no intuito de cumprirem um propdsito
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comum. Neste sentido pode-se ressaltar, entre outros fatores, a
importancia da comunicacao nas organizagoes..

Segundo Chiavenato (2004, p. 417) a Comunicacdo significa
tornar algo comum. Esse algo pode ser uma mensagem, uma noticia,
uma informacdo, um significado qualquer. Desta forma, a comunicagédo
é uma ponte que transporta esse algo de uma pessoa para outra ou de
uma organizagao para outra.

Assim como existe as boas praticas ha também condutas que
sdo verdadeiras barreiras para o sucesso em qualquer processo de
comunicacdo. Frequentemente chamadas de fonte de ruidos entre a fonte
e 0 receptor da mensagem. Estas praticas devem ser combatidas pois
atrapalham o processo de comunicacdo: Idéias preconcebidas;
Interpretacbes pessoais; Preconceitos pessoais; Inabilidade de
comunicacdo; Dificuldade com o idioma; Pressa ou urgéncia;
Desatencdo ou negligéncia; Desinteresse; Outros interesses prioritarios;
Emocdo ou conflito; Laconismo ou superficialidade; Motivagéo.

Em se tratando de servigo publico o processo de ouvir o cidadao
de maneira efetiva, compreendendo verdadeiramente os seus anseios, e
conseguir transmitir a ele de forma clara e objetiva as informacdes é o
verdadeiro desafio da comunicacdo. Para isso a administracdo publica
deve se valer de todos os canais existentes que contribuem para isso:
Internet, E-mail, chat, telefone, fax, mensagem via celular, etc.

2.3 GESTAO UNIVERSITARIA

No caso das organizagdes publicas, as universidades
evidenciam o seu método de gestdo, relacionado as atividades
desenvolvidas em instituicdes do ensino superior. Stefano (2011)
destaca as universidades como organizagdes intensivas do
conhecimento, o que significa ser ativo intangivel, ou seja, caracterizado
como matéria prima para 0s servigos que sdo ofertados por estas
instituicdes. Os profissionais orientados para a busca do conhecimento
tornam o ambiente universitario, um centro apropriado para
concentragcdo de saberes organizacionais, capazes de solucionarem
problemas na quebra de paradigmas voltados para o sucesso das agdes
administrativo-gerenciais.

Contudo, existem  barreiras impostas pelo formato
administrativo destas organizacBes, que podem ser consideradas
barreiras no desenvolvimento das atividades gerenciais, como as
questdes burocraticas que impedem e dificultam a difusdo de agOes
inovadoras nas instituicbes. O que emperra, ou se impde como barreira
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ao desenvolvimento de atividades gerenciais em instituigdes de ensino
superior, pode estar relacionado ao excesso de burocracia, o
conservadorismo e a rotina comportamental (PIRES e MACEDO,
2007).

Tavares (2011) quando se refere a gestdo das universidades
apresenta como conceito a competéncia e sua relagdo com o
conhecimento gerado para atender as exigéncias diversas: eficiéncia,
governanca, competitividade e produtividade. Destas exigéncias
destacam-se: a autonomia da universidade, como ldgica dos objetivos,
missdo e propdsitos da universidade, na identificacdo da performance
institucional (desempenho), ou seja, a atencdo quanto a satisfacdes das
demandas da sociedade; do controle institucional, na mensuracéo
qualitativa e quantitativa, que possa tornar objetiva e efetiva a prestacéo
de contas com a aplicacdo de ferramentas estratégicas, na promocao
avaliativa e da transparéncia das informaces, destacadas em relatorios
que apresentem suas realiza¢Oes; do financiamento e sustentabilidade,
como forma de manter as atividades da instituicdo, na gestdo de riscos a
médio e longo prazo; da diferenca e diversidade, pois a universidade ¢é
lugar onde fervilha a relagdo de conflitos em busca do
redimensionamento de conceitos, na producdo do saber fruto do cultivo
de ideias que transitam entre a divida e o dogma.

Da eficiéncia a universidade tem como desafio quantitativo, a
atencdo ao nimero de matriculas e seu crescimento constante, sem com
este fendmeno atingir a qualidade da educagdo superior. Outro desafio €
manter o equilibrio entre as fun¢des basicas do ensino. A habilitagdo em
pesquisa e extensdo como meta da universidade na formacgdo de
especialistas e académicos profissionais, com o conhecimento e
capacidades apropriadas, contribuindo para 0 progresso, extensdao e
disseminag#o do conhecimento (MAGALHAES e MACHADO, 2011).

Colombo (2011) acrescenta que, quando observada da gestdo
universitaria a efetivagdo de sua meta, missdo e objetivos, devem ser
levados em consideracdo a influéncia das constantes transformacdes
politicas, sociais e econdmicas e culturais. Os desafios de gestdo
encarados nos dias de hoje estd intimamente direcionado a relacéo
responsavel e solidaria que reflita o melhor relacionamento possivel
com a comunidade, sejam elas culturais, sociais, econémico e ambiental.

O fruto deste comprometimento entre a universidade e a
comunidade ocupa expressdo e destaque no pertencimento e valor que a
instituicdo de ensino, o grupo de mestres, académicos e profissionais
envolvidos, apresentam para com a comunidade em geral, o que facilita
o0 desenvolvimento de suas atividades e a coeréncia em sua existéncia.
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Assim o pensamento de gestdo, devera manter a sua identidade com os
impactos produzidos pela responsabilidade social universitaria, desde a
funcionalidade da instituicdo e formagéo académica.

Vellaeys (2006) considera deste processo de gestdo 0s seus
eixos fundamentais: a) a gestdo organizacional: clima organizacional; b)
a gestdo dos recursos humanos: processos democraticos internos; c) a
gestdo da formacdo: orientacdo curricular e metodolégica de ensino; d) a
gestdo do conhecimento: producdo e difusdo do saber, investigacdo e
modelos epistemoldgicos; €) a gestdo da participacdo social:
desenvolvimento da comunidade.

Neste sentido, a gestdo apresenta-se como mecanismo que
encaminha as agdes desenvolvidas na universidade e seus reflexos na
comunidade como instituicdo de extensdo e pesquisa, na promogdo e
intercdmbio com outras institui¢des cientificas e técnicas, visando o
desenvolvimento das ciéncias e das artes, na preservagdo da natureza e
interacdo com o0 ecossistema, empenhar-se em trabalhos, projetos,
pesquisas e servicos, voltados a solucdo de problemas, oferecendo
conhecimentos técnicos e praticos na elaboracdo e disposicdo de
politicas pablicas, contribuindo para a elevacdo da qualidade de vida na
comunidade e regido da qual pertence.

As organizacGes académicas de ensino superior no Brasil,
sempre foram encaradas sob uma perspectiva burocréatica, onde mesmo a
funcdo administrativa por muito tempo foi tratada de forma secundaria.
Como observa Finger (1997) em uma Instituicdo de Ensino Superior
(IES) estruturada para enfrentar as constantes transformagdes
(mudancas) que afetam a sociedade em tempos de alta competitividade,
compreende a necessidade de um choque de gestdo em que predomine a
eficiéncia e eficdcia: a) a natureza e os objetivos da instituicdo; b)
clareza de idéias, no que se refere a filosofia educacional que preside a
instituicdo, que valores e principios orientam sua acdo tanto
administrativa como pedagdgica; c) objetivos finais da instituicdo -
oferecer que tipo de servico e em que condicdes; d) funcdes formativas
da instituicio e como identifica-las; e) como a instituicdo se
instrumentaliza para enfrentar uma sociedade competitiva na pratica
cotidiana; f) como entende seu papel perante outras agéncias formadoras
como radio, TV, jornal etc; como as propostas da instituicdo, em termos
de convivéncia social e formativa, se convergem, se intercomplementam
com os demais agentes sociais e quais estratégias devem ser elaboradas
para atuar nesse meio social; g) o que deve prevalecer, a voz do mercado
ou a rigidez normativa das regulamentagbes, dos curriculos
padronizados, das férmulas, ou de forma mais objetiva, como atender a
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clientela avida com conhecimentos Uteis para enfrentar a vida; h) sua
capacidade de gerenciar servicos, de saber organizar, planejar, controlar,
avaliar, trabalhar em equipe, dividir responsabilidades, saber dividir
para poder somar, capacidade de dizer sim e principalmente de dizer
n&o.

Couto et. al (2004) reconhecem a universidade como
organizacdo capaz de oferecer seus préstimos na construcdo e
acumulacdo de conhecimento Util, ou seja, colocar em préatica os saberes
ali construidos (a aprendizagem pratica) em beneficio da comunidade e
suas demandas sociais. As acdes e cooperacdes entre a universidade a
comunidade e a administragdo publica estdo refletidas nas parcerias
publico-privadas, que fortalecem o vinculo entre a sociedade
organizada, o conhecimento tecnicamente produzido e a contrapartida
oferecida pela administracdo publica.

Quanto a autonomia das universidades a Constitui¢do Brasileira
(CF/88) em seu artigo 207 observa que: “As universidades gozam de
autonomia didatico-cientifica, administrativa e de gestdo financeira e
patrimonial, e obedecerdo ao principio de indissociabilidade entre
ensino, pesquisa e extensdo.” (BRASIL, 1988). Esta afirma¢do da nossa
lei maior, ndo reflete a realidade das universidades brasileiras, ja que o
gue se vé hoje é a universidade em crise, pois ndo hd condicGes de
autogestdo sem a contrapartida da comunidade e do poder publico
engajado neste processo, com o aporte financeiro necessario para o
fomento de seus objetivos de pesquisa e extensao.

O que se espera do desenvolvimento das atividades de uma
instituicdo publica é o cumprimento de sua funcdo socializadora do
conhecimento e desenvolvedora de acdes efetivas e eficientes, capazes
de produzir idéias inovadoras através da pesquisa e do saber aplicado
em beneficio de todos.

Nesta perspectiva, cabe observar a eficiéncia do servico publico
como fato relacionado ao atendimento das demandas sociais (da
coletividade) observados os conceitos éticos em sua funcdo gerencial.

2.4 A GESTAO POR COMPETENCIAS

As constantes transformacGes em que a sociedade
contemporanea vem passando, muitas destas provocadas pela imerséo
na “era do conhecimento” tem afetado diretamente as organizagdes,
principalmente no que diz respeito as relagdes de trabalho.

E o setor publico ndo encontra-se imune a estas transformacdes,
sendo que, devido ao fato de estar cada vez mais suscetivel ao limbo da
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competitividade das organizagBGes privadas, obrigou-se a rever seus
modelos de gestdo de pessoal, objetivando sair da simples eficiéncia
produtiva para a eficacia de todo o processo.

Para Guimardes (2000 apud AGUIAR, 2015) o éxito de uma
organizacdo é equivalente & sua capacidade de inovar seu modelo de
gestdo, de forma a adaptar-se as constantes mudangas do mundo atual.

Desta forma, 0 servigo publico através do Programa Nacional
de Desenvolvimento de Pessoas - PNDP passou a adotar a gestdo por
competéncias, com foco nos comportamentos requeridos para a
execucdo das atividades profissionais, revelando-se numa mescla de
conhecimentos, habilidades e atitudes exercidas com intuito de
maximizar a eficiéncia, eficacia e a qualidade dos servicos prestados
para atender os anseios da sociedade em geral.

O decreto 5.707/06, que institui a Politica e as Diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal da administragdo publica federal direta,
autarquica e fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei no 8.112, de
11 de dezembro de 1990, no Art. 2° inciso Il define a gestdo por
competéncias como “‘gestdo da capacitagdo orientada para o
desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarias ao desempenho das funcdes dos servidores, visando ao
alcance dos objetivos da instituigdo” (BRASIL, 2006, p.1).

De acordo com Carbone et al (2009) existem duas vertentes
para se definir competéncia, sendo a primeira representada por autores
norte-americanos, como Boyatzis (1982) e McCelland (1973), onde
entendem a competéncia como um estoque de qualificagdes que
credencia a pessoa a exercer determinada atividade. E a segunda
representada por autores franceses, como Le Boterf (1999) e Zarifian
(1999), que associam a competéncia ao que as pessoas produzem ou
realizam no trabalho em determinado contexto.

Gonczi (1999 apud Branddo 2012), defende uma pespectiva
integradora entre as duas vertentes anteriores, ou seja, ele interpreta a
competéncia conciliando os atributos pessoais ao contexto de trabalho
em que sdo utilizados. Portanto, competéncia passa a ser expressa como
0 conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessérios para o
desenvolvimento de uma atividade em um determinado contexto
produtivo.

Corroboram com esta afirmativa Carbone et al (2009, p. 43), ao
exporem que as competéncias sao resultados de combinagfes sinérgicas
de conhecimento, habilidades e atitudes, proferidas pela performance
profissional em um cendrio organizacional especifico, de forma a
agregar valor a pessoa e consequentemente a organizagao.
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Na perspectiva de Macedo et al (2010, p. 97) “competéncia é a
transformacdo de conhecimentos, aptiddes, habilidades, interesse,
vontade, obtendo-se resultados praticos”.

Sob essa perspectiva Aguiar (2015) diz que:

O uso da gestdo por competéncias possibilita o
mapeamento e a definicho das competéncias
adequadas para os funcionarios executarem suas
atividades com maior desempenho e alcance dos
objetivos estratégicos da organizacdo. Possibilita
também, a identificagdo das necessidades de
capacitacdo, melhoria dos servigos oferecidos,
elaboragdo de um processo seletivo mais eficiente
com base nas competéncias que o 6rgao necessita,
entre outros beneficios. Essas ferramentas
desenvolvem um melhor desempenho do
funcionério, ajudando-o tanto no crescimento
pessoal quanto organizacional. (AGUIAR, 2015,

p-7)

Figura 1 - Competéncias Profissionais.

INSUMOS I

Conhecimentos
Habilidades
Atitudes

-

DESEMPENHO Valorpara a
@ Organizagéo

Comportamentos

Realizagées |4
alor para o Individuo
Resultados

Fonte: Carbone et al (2009), com adaptacoes.

Com esta ilustracéo da figura 1, Carbone et al (2009) demonstra
gue a competéncia é resultado de uma conciliagdo de insumos ou
faculdades por parte do individuo, que durante a realizacdo de um
trabalho resultard numa agregacéo de valor, de cunho econdmico para a
organizagdo e social para as pessoas envolvidas no processo.

Os autores ainda descrevem conhecimento como sendo as
informacGes assimiladas na memoria de um individuo, responséveis por
influir seu julgamento e comportamento.

Girard (2009) expde que o conhecimento é resultado da

construcdo de

informacBes, por intermédio da aquisicdio e

processamento de dados. Que o conhecimento é verdadeiro, consciente,
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experimentado, criticado, disseminado, e em constante mutagdo, tendo
em vista que o ser humano possui uma infinita e criativa capacidade de
adaptacéo.

Em relacdo o dom da habilidade, de acordo com Carbone et al
(2009) em sumo seria 0 emprego do conhecimento de forma a produzir
ou gerar uma ag&o.

Gagné e colaboradores (apud Carbone et al 2009) completa que
as habilidades podem ser intelectuais, quando envolve basicamente um
processo mental, ou seja, 0 raciocinio de um individuo; e motoras ou
manipulativas, quando fundamenta-se no potencial da coordenacédo
neuromuscular.

Ja o recurso da atitude é conceituada por Carbone et al (2009)
como sendo a predisposicdo do individuo em influenciar seu modus
operandi em relacdo aos outros, trabalho e situagdes.

Brandao (2007, p. 19) corrobora dizendo que ‘“atitude ¢
justamente ampliar a reacdo positiva ou negativa de uma pessoa, ou seja,
sua predisposicdo ou intencdo, em relacdo a adocdo de uma acédo
especifica.”

Zarifian (2001, p. 68) propde uma definicdo em que destaca
algumas dimensdes: “A competéncia ¢ “o tomar iniciativa” e “o
assumir responsabilidade” do individuo diante de situagdes
profissionais com as quais se depara”.

Em resumo o autor explica que “o tomar iniciativa” pode ter um
sentido amplo, desde ser uma simples acdo que modifica algo que
existe, a uma tomada de decisdo baseada no livre arbitrio do individuo.
Ja “o assumir responsabilidade” neste caso, ele expde que ¢ uma
contrapartida da autonomia e descentralizagdo da tomada de deciséo, ou
seja, 0 individuo assume em pessoa a incumbéncia pela a avaliacdo da
situacdo, com suas prerrogativas de iniciativa, causa e efeito.

De acordo com Fleury e Fleury (2008) dentre as competéncias
profissionais, responsaveis pela agregacao de valor ao individuo cita-se:

e Saber agir: saber o0 que faz e por que faz; saber julgar, escolher,
decidir;

e Saber mobilizar: saber mobilizar recursos humanos, financeiros,
materiais, criando sinergia entre eles;

e Saber comunicar: compreender, processar, transmitir
informacBes e conhecimentos, assegurando o0 entendimento da

mensagem pelos outros;
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e Saber aprender: trabalhar o conhecimento e a experiéncia, rever
modelos mentais, saber desenvolver-se e propiciar o desenvolvimento
dos outros;

e Saber comprometer-se: saber engajar-se e comprometer-se com
0s objetivos da organizacao;

e Saber assumir responsabilidades: ser responsavel, assumindo 0s
riscos e as consequéncias de suas agoes, e ser, por isso, reconhecido;

e Ter visdo estratégica: conhecer e entender o negocio da
organizacdo, seu ambiente, identificando oportunidades e alternativas.

Faz-se necessario a partir desta breve conceituacdo entender
qual a sua abrangéncia em relagdo ao individuo e a organizacao.
Portanto Lima (2004), as destaca trés dimensdes interdependentes entre
si, que envolvem o conceito da competéncia profissional ou individual.

¢ O conhecimento, que trata da informacéo, dos saberes de fatos e
de suas razdes, sendo que este sé é reconhecido quando compartilhado,
pois ndo basta o individuo saber que sabe, pois o reconhecimento desta
dimensao se dara com a demonstracdo que sabe;

e A habilidade, que envolve a técnica, pericia, destreza e o
conhecimento dos métodos de acdo;

e A atitude, relacionada a solicitude, identidade e a determinacao;

A respeito disso, Karkotli (2008) reforga que:

[..] O profissional, ou aquele que pde suas
competéncias em agdo, ndo é o que adota um
comportamento produzido por estimulo. Saber
agir significa mais saber escolher uma conduta e
uma estratégia do que se moldar a uma resposta
comportamental pré-determinada. [...]
KARKOTLI (2008, p. 111)

Nesta citacdo o0 autor trata da competéncia relacionado-a ao
comportamento do individuo, considerando a conduta de entrega ou ndo
a uma acdo, ou seja, caracteristicas que distinguem a pré atividade da
reatividade do ser.

Como lecionam Dalmau e Tosta (2009), extraindo-se do
pensamento da escola francesa tem-se que o conhecimento é o saber, ou
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seja, toda sapiéncia (teorias, estudo empirico, etc...); a habilidade é o
saber fazer, é a pratica técnica (pericia ou destreza sobre algo); e a
atidude é o querer fazer, atributos proprios das pessoas que as conduzem
a pbr em préatica o que sabem (posicionamento e/ou conduta).

Nesse sentido Leme (2005) apud Dalmau e Tosta (2009) define
competéncia como sendo a soma de competéncias técnicas, que diz
respeito ao conhecimento geral para realizar uma fungéo (saber e saber
fazer) e competéncias comportamentais, que é tudo aquilo que o
individuo precisa expressar de forma positiva para ser um diferencial
dos demais (querer fazer).

Figura 2 - Competéncias Técnicas e Comportamentais.

Técnicas Comportamentais
Conhecimento Habilidade Atitude
SABER TECNICA SABER FAZER QUERER FAZER
Idiomas Iniciativa
Normas Criatividade
Técnicas Flexibilidade
Informatica Comunicagdo
Ferramentas Foco no Cliente
Calculos Matematicos Foco em Resultado

Fonte: Graziano (2016).

Em comentario a essa questdo, Dalmau e Tosta (2009, p.27)
apontam que “Esse conjunto, de Competéncia técnica e Competéncia
comportamental, vai se transformar em Competéncia por meio do
julgamento de valor do individuo.”

Portanto, um individuo é como uma pedra bruta, que pode ser
lapidada em busca de uma melhor forma, todavia suas competéncias
profissionais dependem do contexto o qual esta inserido, sendo dificeis
de serem copiadas com exatiddo, e sdo obtidas por intermédio de
treinamento, pratica, dos erros e acertos, repetigdo e reflexdo (LOPES et
al, 2004).

Ao analisar a competéncia organizacional, percebe-se o0 elo com
0s objetivos estratégicos de toda e qualquer organizacdo, tendo em vista
que, decorrem da génese e do processo de evolucgdo, concretizando-se
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em seu acervo de conhecimentos, o qual determina as vantagens
competitivas da organizacéo frente ao contexto que encontra-se inserida
(DUTRA, 2008).

Tosta 2011 corrobora com Dutra, ao destacar que a énfase da
competéncia organizacional consiste nos aspectos conceituais da
organizacdo em termos de estratégia, negdcio e competitividade (core
competence).

Prahalad e Hamel (1990 apud Carbone et al 2009, p. 48) trata
do conceito de competéncia a nivel organizacional como sendo “uma
capacidade da organizacdo que a torna eficaz, permitindo a consecucao
de seus objetivos estratégicos.”

Ainda na visao desses autores, as competéncias organizacionais
consideradas essenciais sdo as qualidades da organizacdo que a
distingue das demais, impondo-lhe vantagem competitiva, gerando
valor, e sendo de dificil reproducéo pela concorréncia.

Haja visto as organizacGes estarem inseridas em um ambiente
dindmico e mutavel, faz-se necessario que essas competéncias sejam
continuamente identificadas, desenvolvidas e aprimoradas, de forma que
a organizagdo nao se torne obsoleta.

Com base nessas elucidacdes compreende-se que hd uma
relacdo intima entre competéncias individuais e organizacionais, onde
observa-se um processo de troca de competéncias, ou seja:

[...] A organizacdo transfere seu patriménio para
as pessoas, enriquecendo-as e preparando-as para
enfrentar novas situacdes profissionais e pessoais,
na organizagdo ou fora dela. As pessoas, ao
desenvolverem sua capacidade individual,
transferem para a organizagdo seu aprendizado,
capacitando-a a enfrentar novos desafios. DUTRA
(2009, p. 24).

Observa-se com essa base conceitual que a gestdo por
competéncias propde-se a alinhar esforcos para que as competéncias
individuais possam produzir e perpetuar as competéncias
organizacionais necessarias ao alcance dos objetivos estratégicos da
organizacao.

Estas sdo as razbes que fazem observar a urgéncia de ver
consolidada a Gestdo por Competéncias, como estratégia metodoldgica
e acdo junto a organizacdo com a finalidade de reaquecer, motivar e
elevar a autoestima do trabalhador.
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2.4.1 Mapeamento de Competéncias

Para que haja a implementacdo da gestdo por competéncias, é
imprescindivel que primeiramente se faca um diagndstico da
organizacdo em questdo, com intuito de identificar seus objetivos e os
recursos de que dispde para o alcance destes.

Para que a operacionalizagdo do modelo de gestdo por
competéncias seja eficaz, se faz necessario observar pré-requisitos
cruciais, como a definicdo dos objetivos da organizacdo, seguido do
reconhecimento das competéncias essenciais que agregue valor a sua
estratégia (BRANDAO, BAHRY, 2005).

Macedo et al (2010) completam ao afirmarem que, ao
identificar as competéncias essenciais, a organizacdo consegue melhor
conduzir e focar a atengdo no que da subsidio para 0s seu sucesso
competitivo em longo prazo.

De acordo com Carbone et al (2009), esse processo denominado
de mapeamento de competéncias, consiste na identificacdo da lacuna
existente entre as atuais competéncias e as competéncias necessarias,
podendo ser de um setor econdmico, de uma funcdo ou de uma area
ocupacional. Ainda segundo os autores, esse processo e fundamental
para realizar uma qualificagdo minuciosa das competéncias relevantes a
organizag&o.

Macedo et al (2010) corroboram com tal afirmacdo ao expor
gue essa lacuna ou gap de competéncias, consiste no reconhecimento, a
partir da finalidade estratégica da organizacdo, da divergéncia entre as
competéncias necessarias a consecucdo de seus objetivos e as
competéncias internas disponiveis na organizacao.

Para Faiad et al, (2012, p.395) o Mapeamento de Competéncias

[...] consiste na identificagdo e na
operacionalizacdo das competéncias, no nivel
individual, existentes na organizagdo. A descri¢do
é feita em torno de referéncias a comportamentos
observaveis no trabalho, a partir dos quais €
possivel diagnosticar a lacuna entre as
competéncias necessarias a consecu¢do dos
objetivos organizacionais e as competéncias reais
manifestadas, subsidiando, dessa forma, a tomada
de decisdo no desenvolvimento e na captacdo de
profissionais e na prospeccdo de aliangcas e
parcerias convergentes aos resultados
organizacionais.
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Figura 3 - Identificacdo de gap (lacuna) de competéncias
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Fonte: Carbone (2009, p. 52).

A figura acima ilustra o processo de mapeamento das
competéncias, onde a linha ascendente retrata as competéncias
necessarias a consecucdo dos objetivos organizacionais, pré definidos
pelo planejamento estratégico, enquanto que a linha descendente retrata
as competéncias atuais existentes na organizacdo (MACEDO ET AL,
2010).

Desta forma, mapear e identificar as competéncias propicia uma
melhor forma de explorar o potencial da organizagcdo a partir das
competéncias instaladas (MIRANDA, 2004).

Um mapeamento de competéncias realizado com eficacia,
permite a investigagdo e inspecdo e, deve servir de insumo a
consolidagdo do perfil definido para o cargo, especialmente nas acoes
que viabilizem o desenvolvimento e aprimoramento (COELHO;
BORGES-ANDRADE, 2008).

De acordo com Brandao e Bahry (2005) na obra Gestdo por
Competéncias: métodos e técnicas para mapeamento de competéncias
apud Tosta (2011), quando inexiste a¢bes organizacionais que objetivem
a captacdo ou desenvolvimento de pessoas, a lacuna ou gap entre as
competéncias organizacionais e individuais tendem a crescer, tendo em
vista a complexidade e dinamismo do ambiente que as organizacGes
estdo inseridas, 0 que requer constantemente novas competéncias.

Ainda de acordo com os autores, a extingdo ou minimizacao dos
gaps de competéncias deve ser precedida pelo prévio reconhecimento
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das competéncias indispensdveis a obtencdo da estratégia
organizacional.

Ao se realizar esta analise, torna-se possivel identificar as
deficiéncias quanto a formacéo profissional.

Segundo Dalmau e Tosta (2009) na obra Mapeamento e gestdo
de competéncias, apud Tosta (2011), “quando sdo comparadas as
competéncias do cargo com as competéncias exigidas pela organizagéo
pode-se obter o rol de necessidades de desenvolvimento profissional”.

Todavia, para possibilitar o desenvolvimento profissional na
gestdo por competéncias, é necessario mapear e identificar o gap das
competéncias, entendendo a implementagdo deste processo como um
ciclo continuo, conforme pode ser visualizado no modelo de Brandao e
Bahry (2005).

Figura 4 - Modelo de gestdo por competéncias.
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Fonte: Brand&o e Bahry (2005, p.181)
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Desta forma, tendo como base pesquisa documental que permita
uma andlise do planejamento estratégico, na etapa mapeamento de
competéncias situa-se a identificacdo das competéncias necessarias para
0 alcance dos objetivos da organizacdo, ou seja, é constituida pela
identificacdo das competéncias organizacionais e individuais, afim de se
elucidar a lacuna existente entre o desejado e o que se tém.
Simultaneamente, podem ser efetuados outros métodos para inteirar a
identificagéo proposta, tais como:

- Entrevistas — realizado com pessoas que ocupam posi¢des
relevantes na gestdo, ou seja, que possuam maior conhecimento da
estratégia, negdcios, processos e cultura da organizagcdo (CARBONE et
al, 2009);
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- Grupo focal - vem a ser uma espécie de entrevista coletiva
onde o entrevistador atua também como moderador do debate.
Geralmente utilizada quando ndo se tem tempo suficiente para a
realizacdo do processo (CARBONE et al, 2009);

- Observacdo in loco — andlise detalhada do objeto estudado,
por intermédio da investigacdo do desempenho dos profissionais,
levantando dados que poderiam ser omitidos pelos pesquisados. Pode
ser do tipo participante, quando o observador atua integrado a equipe de
trabalho, ou ndo participante, quando atua apenas como examinador
(CARBONE et al, 2009);

- Questionarios — sua elaboracdo exige uma execugdo
preliminar de outros métodos apresentados anteriormente, a fim de
identificar fundamentos que possam compor 0s itens do questionario
(CARBONE et al, 2009);

Branddo e Bahry (2005) ratificam ao sugerirem que
concomitantemente a pesquisa documental seja realizada entrevistas
com pessoas chaves para legitimar os dados obtidos, bem como utilizar
de outras praticas como, grupo focais, questionarios ou observagdo in
loco, com intuito de obter maior credibilidade na definicdo das
competéncias.

Definindo o contexto organizacional como dindmico e
composto por pressupostos estratégicos, Dutra (2009) identifica trés
abordagens metodoldgicas ndo conflitantes entre si e que podem ser
utilizadas simultaneamente.

Na primeira 0 autor expde ser uma adaptacdo da abordagem
recomendada por McClelland (1973), onde sdo apontadas pessoas
consideradas pelos seus pares como sendo destaque no desempenho
laboral, para em seguida, por intermédio de entrevistas identificar as
competéncias diferenciadoras responsaveis pela performance superior.

A segunda abordagem refere-se a tornar explicito o intento
estratégico, competéncias essenciais e distintivas, a fim de designar
competéncias individuais que permitam a sincronia entre o planejamento
e as competéncias existentes da organizacao.

Quanto a terceira abordagem, ele caracteriza como uma
derivacdo da segunda, elucidando que h& competéncias distintas e
especificas de acordo com o grupo profissional, e ha aquelas comuns
para todas as pessoas que mantém relacdo de trabalho para com a
organizag&o.

Branddo (2012) alerta para que as organizacgdes tenham cautela
ao querer facilitar o método de mapeamento, para ndo incorrerem no uso
de competéncias pré-definidas em dicionarios de competéncias, partindo
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do pressuposto de que ha uma receita aplicavel a toda e qualquer
organizagdo, contradizendo o conceito de competéncia, o qual associa
atributos pessoais a estratégia da corporacao.

Apb6s o mapeamento de competéncias e identificacdo das
lacunas existentes na organizacdo, torna-se viavel o desenrolar das
demais etapas necessarias na implementacdo da gestdo por competéncias
na organizacdo, como o levantamento das necessidades de capacitacao,
delineamento de acbGes de recrutamento e selecdo, avaliagdo de
desempenho, entre outras.

2.5 ATERCEIRIZACAO

A terceirizagdo apresenta-se como instrumento para suprir a
necessidade de servigos de uma organizacdo. Muitos sdo os campos
deficitarios da administracdo publica no cumprimento de suas funcfes
gue necessitam ser realizados, salvaguardadas por trabalhos auxiliares
identificadas como atividade-meio, principalmente quando falamos em
subsidiar as atividades de grande competéncia.

Silva (2008, p. 12) explicita de maneira simples o conceito de
privatizagdo “[...] é possivel dizer que empresas terceirizadas sdo
aquelas que tomam parte em um processo de terceirizagdo, na qualidade
de contratadas, para prestar servi¢os ou fornecer produtos”.

O trabalhador terceirizado vem cumprir a fungdo de contribuir
com a sua atividade dento da organizacdo para o desenvolvimento
pratico e evolutivo das atividades meio como: vigilancia, limpeza e
conservagéo.

Salvino e Ferreira (2009, p. 121), descrevem a terceirizagdo
como:

[...] instrumento de gestdo, através do qual sdo
transferidos determinadas atividades periféricas ao
nicleo, do empreendimento a terceiros. Ou seja,
em tese, a agregacdo da atividade-fim de uma
empresa (prestadora de servigos) com a atividade-
meio de outra (tomadora de servigos) envolvendo
a produgdo de bens e servigos. [..] limpeza,
vigilancia ou servigos temporarios. E uma forma
de parceria traduzida na busca pela eficiéncia.

A terceirizacdo se destina a configuracdo da atividade-meio,
tendo como principio a realizacdo de tarefas que ndo estdo diretamente
ligadas ao nlcleo da empresa tomadora de servicos. Atividades estas,
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relacionadas as tarefas empresariais e laborais, essenciais e secundarias,
contribuindo para o sucesso das demais.

O instituto da terceirizagdo veio para oferecer maior e melhor
dindmica a operacionalizacdo dos servicos da empresa, 0 que possibilita
identificar o trabalho com a especializacdo, o custo adequado a tarefa
realizada, a reducdo da estrutura organizacional, aumento da qualidade,
produtividade e lucro. Mesmo, assim, a sua composi¢cdo dentro da
empresa exige: organizacdo, planejamento e acompanhamento, para se
atingir os resultados desejados.

2.5.1 A terceiriza¢io no @mbito da Administracdo Pablica

A intencdo de construir espago para a terceirizacdo na
administracdo publica est4 na razdo de se definir campos, em que se
sustentem as atividades acessorias (atividade-meio), ou que apresentem
capacitagdo para uma funcdo definida dentro da organizacdo, como
respaldo e sustentacdo a atividade-fim que exige conhecimento
especializado, ou mesmo um cargo de alta competéncia dentro da
administracdo (funcdo determinada por concurso ou nomeagéao).

A terceirizacdo no ambito da Administracdo Publica surge com
0 proposito de atender aos preceitos das politicas neoliberais com
objetivo de diminuir a maquina administrativa, isto é, o tamanho do
Estado (MEIRELES, 2007).

Diante desse contexto, surge a Medida Provisdria n°. 1.524/96
(BRASIL, 1996) e mais tarde a Lei n° 9.632, de 07 de maio de 1998
(BRASIL, 1998), que dispde sobre extingdo de cargos no ambito da
Administracdo Pudblica Federal direta, autarquica e fundacional; no
Art.1° ¢é dito que: “[...] Os cargos vagos integrantes da estrutura dos
orgdos e entidades relacionados no Anexo | desta Medida Provisoria
ficam extintos, e os cargos ocupados, constantes do Anexo 1, passam a
integrar Quadro em Extin¢do”.

Com este instrumento o0 governo mantinha suspensas as
contratacBes, e de certa forma obrigava os Orgdos governamentais a
contratar servigos terceirizados para preencher as lacunas deixadas por
essa Lei.

Para Di Pietro (2009), o objetivo verdadeiro destas politicas é o
de privatizar a Administracdo Publica, por meio da técnica da
contratacdo de servigos e atividades antes geridos diretamente,
transferindo para a iniciativa privada parte das fun¢bes administrativas
do Estado, sob a justificativa da especializagdo da méo de obra.
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Quanto a terceirizagdo dos servigos, a supracitada autora
observa que:

Suas principais vantagens seriam a especializagéo
da Empresa contratada, a possibilidade de a
Empresa tomadora do servigo concentrar-se na
execucdo de suas atividades — fim, a diminuigdo
dos encargos trabalhistas e previdenciarios, com a
consequente reducdo do preco do produto ou
servico, a simplificacdo da estrutura Empresarial
(Di Pietro, 2009, p. 213).

Com esta observagdo, a autora pretende determinar ser
vantajosa a contratacdo de servigos terceirizados, desde que estes
tenham por exceléncia a competéncia, a especializagdo e o0
conhecimento na area para a qual foram requisitados. Também confere a
tomadora de servicos a reducdo e dispensa dos encargos trabalhistas, o
que corre por conta e responsabilidade da contratada.

Com objetivo de suprir a demanda de atividades-meio e
concentrar esforcos nas atividades-fim, os Orgdos da Administragio
Publica embasados nas legislacBes vigentes e referendados pela
Constituicdo de 1988, passam a optar pela contratacdo de Empresas
terceirizadas para a area de atividades intermediarias.

A funcdo administrativa, no sentido de sua conducédo, pode ser
realizada pelos Poderes Executivo, Legislativo e Judiciario, bem como
por terceiros autorizados a atuar em nome do Estado (RAMOS, 2001).

Em resumo, é a juncdo das atividades de fomento, politica
administrativa, servico publico e intervencdo. Merecem comentarios a
nogdo de servigo publico como fungdo administrativa do Estado, na
medida em que o instituto da terceirizacdo na Administracdo Publica é
matéria a ser apreciada dentro deste conceito.

Para Di Pietro (2004), as atividades delegadas por preceitos
especificos ao Estado para que este, ou por meio de terceiros, atendam
aos anseios do povo de forma licita, é entendida como servico publico.

Nas observagdes da autora, “a prestacdo de servigos publicos é
regida por principios préprios, dentre eles a igualdade dos usudrios
perante o servico, a continuidade do servico publico, a mutabilidade do
regime juridico, a generalidade ¢ a eficiéncia” (Di Pietro, 2004, p. 101).

Como a Administragdo Publica cada vez mais vém transferindo
a iniciativa privada a prestacdo de servicos publicos, o principio da
eficiéncia é um dos que devem ser especialmente observados.



69

Para Meireles (2003, p. 112) em sua obra: Direito
Administrativo Brasileiro, o principio da eficiéncia assume a seguinte
definicdo:

E o mais moderno principio da funcdo
administrativa, que ja ndo se contenta em ser
desempenhado apenas com legalidade, exigindo
resultados positivos para o servico publico e
satisfatdrio atendimento das necessidades da
comunidade e de seus membros, [e acrescenta
que] o dever da eficiéncia corresponde ao dever
da boa administracdo.

O referido principio postula que no ambito da Administracdo
Publica, a execucdo dos servicos ndo se pauta apenas e tdo somente pela
legalidade, mas por via de exigéncia da eficiéncia onde o administrado
ndo possui apenas o direito a prestacdo do servico, mas a sua prestacdo
satisfatoria, efetiva e que atenda as necessidades da contratante.

Considerando o que foi até 0 momento exposto, indaga-se: de
que critérios a Administracdo Publica pode se valer para decidir pela
aplicacdo da terceirizacao?

Em sintese, se uma atividade exigir um detalhamento
demasiado a ser observado pelo eventual contratado, 0 que causaria
dificuldades para a fiscalizacdo pela Administracdo Publica, deve se
ponderar se este seria caso de terceirizar ou dar preferéncia & execugdo
direta pelo Estado. Essa decisdo é discricionéria, onde deve prevalecer o
bom-senso, ou seja, deve se decidir pela opcdo menos onerosa e mais
eficiente ao atendimento do interesse publico.

Outro critério a ser analisado para que determinado servico
publico seja terceirizado é se ele pode ser delegado a outrem. A partir
dai, é possivel identificar trés espécies diversas de gestdo dos servigos
publicos: gestao estratégica, operacional e execugao material.

A gestdo estratégica refere-se a direcdo do servico, bem como a
delimitacéo de seu objetivo, tendo como titular, privativamente, o Poder
Publico. De outro turno, a gestdo operacional envolve a concretizagdo
das diretrizes impostas pelo gestor estratégico, como ocorre, por
exemplo, na criacdo de autarquias ou por meio de contratos com
particulares (concessdo ou permissdo de servigos publicos).

A terceirizacdo, nesta senda, enquadra-se no repasse da
execucdo material do servico ao particular. A execucdo material do
servico publico ¢ a realizacdo de atividades que ndo constituem servico
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publico em sua inteireza, eis que somente complementam o servigo,
caracterizando-se ainda pela auséncia de vinculo contratual entre o
prestador do servigo e seu usuario. O terceiro, neste caso, ndo possui
competéncia para gerir o servico publico, uma vez que 0 executa em
nome do gestor operacional, este com funcéo reguladora e de otimizacdo
do servigo.

Os contratos de prestagdo de servigos terceirizados ndo entram
nessa espécie de delegacdo de gestdo operacional, uma vez que o
contratado ndo possui poderes prdprios de gestor do servico publico,
limitando-se a prestar a atividade material em nome da Administragdo
Publica, sob sua orientago.

Em sentido amplo, o que mais tem causado dividas a respeito
da terceirizacdo no ambito da Administracdo Publica, é a representacéo
de diversas formas de introducdo do particular na prestacdo de servigos
publicos.

Desta forma, por exemplo, “costuma-se chamar de terceirizacdo
qualquer servico publico prestado através de terceiro estranho aos
quadros publicos, como a concessao de servigos publicos” (KIAN, 2006,
p. 10).

Em sentido restrito, na terceirizagdo, o gestor operacional
apenas repassa, mediante contrato, a prestacdo de determinada atividade
para sua execucdo material. N&o se trata, portanto, de transferéncia de
gestéo de servico publico, mas de prestacao de servicos.

O Decreto-Lei n° 200/67 define que a execucdo material de
atividades acessorias ao setor publico, devem ser preferencialmente
realizadas por meio de contratacdo de terceiros (BRASIL, 1967). A
Instrucdo Normativa n° 2 de 30 de abril de 2008 (BRASIL, 2008)
considerando o disposto na Lei n°. 8.666, de 21 de junho de 1993, na Lei
n°. 10.520, de 17 de julho de 2002, no Decreto n°. 1.094, de 23 de margo
de 1994 e no Decreto n°. 2.271, de 07 de julho de 1997, confere a
seguinte resolugdo: em seu Art. 1° “Disciplinar a contratagdo de
servigos, continuados ou ndo, por Orgdos ou entidades integrantes do
Sistema de Servicos Gerais — SISG”.

Em seu Art. 6° a Instrucdo Normativa n°. 2 destaca:

Os servigos continuados que podem  ser
contratados de terceiros pela Administragdo sdo
aqueles que apb6iam a realizagdo das atividades
essenciais ao cumprimento da misséo institucional
do Orgéao ou entidade, conforme dispde o Decreto
n°. 2.271/97 (BRASIL, 2008).
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A mesma Instrucdo Normativa em seu Art. 7° descreve as
atividades objetos de execucdo indireta, as quais sao:

As atividades de conservacdo, limpeza, seguranca,
vigilancia, transportes, informatica, copeiragem,
recepcdo, reprografia, telecomunicagbes e
manutengdo de prédios, equipamentos e
instalacbes serdo, de preferéncia, objeto de
execucdo indireta (BRASIL, 2008).

A Lei n°% 8.666/93 - Lei de Licitacbes e Contratos
Administrativos - nos moldes do Artigo 6°, Inciso 1, elencou um rol de
contratacdo de servigos, tais como demoli¢do, conserto, instalacao,
montagem, operacdo, conservacdo, reparacdo, adaptagdo, manutencao,
transporte, locacdo de bens, publicidade, seguro ou trabalhos técnicos
profissionais (BRASIL, 1993). Assim, a referida Lei determina que a
contratacdo desses servicos seja precedida de processo licitatério ou sua
dispensa, nos termos legais, sob pena de nulidade (BRASIL, 1993).

Como se trata de rol exemplificativo, a Administracdo Publica
cada vez mais tem se utilizado de contratos terceirizados para a
execucdo de uma infinidade de atividades, como fornecimento de
refeicBes, limpeza e vigilancia, impressdo grafica, transporte, entre
outros.

Considerando o que foi visto at¢ o momento, pode se afirmar
gue h& uma variedade de atividades que o Estado pode dirigir sem que
as execute diretamente. Entretanto, nem todas as tarefas materiais
acessorias podem ser terceirizadas, principalmente se na estrutura
administrativa do Poder Publico existirem cargos criados para
atendimento daquelas necessidades.

Justifica-se tal entendimento pela relevancia de certas atividades
para o interesse da coletividade, devendo ser prestadas exclusivamente
por servidores de carreira, na forma da lei.

Deste modo, a Administracdo Publica sofre limitagGes, tanto
legais, quanto de outros principios inerentes a atuacdo do Poder Publico,
como o principio da eficiéncia, por exemplo. Ha que se agir com cautela
nestes casos, uma vez que ndo é o fato de determinado servico ser
realizado mediante terceirizagdo, que Ihe confere maior eficiéncia.

Assim, a decisdo pela terceirizacdo deve se pautar por uma série
de estudos, quanto a existéncia de cargos correspondentes as atividades
que se pretenda terceirizar e que concluam que a execugdo por
particulares € vantajosa ao interesse publico.
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2.5.2 A terceirizagdo na UFSC

A adocéo da terceirizagcdo pela UFSC iniciou-se nos anos 90,
primeiramente pelos servicos menos especializados como limpeza,
sendo seguidos pelas atividades desempenhadas pela Prefeitura
Universitaria em setores especificos responsaveis pela jardinagem,
servicos de carpintaria, manutencdo elétrica, hidraulica, e de ar
condicionados, obedecendo os preceitos da Lei N° 8.666, de 21 de junho
de 1993, que regulamenta o art. 37, inciso XXI, da Constituicdo Federal,
institui normas para licitagBes e contratos da Administracdo Publica e da
outras providéncias.

Nos anos que se sucederam houve um fomento com a
promulgacdo da Lei 9.632 de 07 de maio de 1998 (BRASIL, 1998), que
extinguiu diversos cargos, entre eles o de vigilantes das IFES, atividade
objeto deste estudo de caso, sendo que, na época O gestor do
Departamento de Seguranca Fisica e Patrimonial — DSFP, frente a
necessidade de preencher as vacancias oriundas das aposentadorias ou
mortes dos profissionais efetivos, se viu de certa forma induzido a
terceirizar o servigo de vigilancia da UFSC.

De acordo com Sirelli (2008) esta imposicdo pela terceirizagdo
de servigos, dentre outras medidas, foi uma das mais representativas
como estratégia de reducéo do Estado.

A terceirizacdo tem feito parte de debates, quanto a sua
importancia para a administracdo publica. Onde criticos desta vertente
de raciocinio sdo firmes em afirmar como entendimento que este
processo vem burlar ou, sobrepor a obrigatoriedade da realizacdo do
concurso publico (ALVES, 2002).

A mudanca na gestdo da seguranca na UFSC, como razdo da
substituicdo de seu quadro efetivo permanente pelo servico de
profissionais terceirizados, teve seu inicio no ano 2000, sendo que, ao
contrario do que preconiza os tedricos quanto a operacionalizagdo e
finalidade da terceirizac¢do, a tomada de decisdo do gestor pelo repasse
destas tarefas a uma empresa “especializada” foi puramente para suprir a
falta de efetivo e diminuir custos de mao de obra.

Segundo Girard (2008, p. 31):

Inicialmente denominada de contratagdo de
servicos de terceiros, a terceirizacdo no Brasil era
aplicada apenas para reduzir os custos de méo-de-
obra, ndo possuindo como meta gerar ganhos de
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qualidade, eficiéncia, especializacéo, eficacia e
produtividade.

Penso que, 0 gestor a época estivesse pautando sua tomada de
decisdo baseado Unica e exclusivamente no principio da economicidade,
todavia, Ramos (2001) assevera que a modernizacdo da administragcdo
publica ndo permite que as decisdes sejam efetuadas sem que haja
estudos que possam identificar a melhor forma de satisfacdo das
necessidades da sociedade como um todo.

Ainda na licdo de Ramos (2001, 143-144) “A decisdo pela
contratacdo de formas privadas de execucdo do servigo publico exige a
realizacdo de estudos que permitam constatar a efetiva vantagem dessa
solugdo”.

Em relacéo aos métodos de analise na tomada de decisdo Girard
(2008, p. 32) enfatiza que: “A pratica da terceirizagdo pode ser positiva
se utilizada de forma adequada, porém pode trazer prejuizos expressivos
caso ndo se tenham critérios claros e alinhados & estratégia
organizacional”.

O autor expde que a terceirizacdo é uma ferramenta de gestdo, e
como tal, deve estar embutida nos objetivos e estratégias
organizacionais, e ndo somente objetivar ganhos na redugdo de custos.

Giosa (1993) corrobora afirmando que o alcance de seu sucesso
depende da visdo de terceirizagao:

[...] ndo como modismo, mas sim como um
enfoque estratégico, capaz de permitir uma ampla
visdo de todo o processo, seu desenvolvimento no
conjunto interno das empresas, dos recursos
envolvidos (materiais, equipamentos e
financeiros), e dos talentos humanos nas
empresas, que deverdo ser fortemente reorientados
para a nova visdo empresarial que a organizagdo
deseja proceder.

Ambos os autores concordam que a adesdo e operacionalizacdo
da terceirizacdo dependem de um planejamento estratégico, pois implica
em mudangas na estrutura organizacional. Essa ferramenta de gestéo
alinhada a estratégia e cultura da empresa e/ou organizacdo €
preponderante para a harmonizagao do conjunto.

Sua utilizagdo deve ter enfoque ndo somente na reducdo de
custos, apesar de esse critério ser de grande relevancia no setor privado,
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mas ao se observar os principios que norteiam a administracdo publica,
ha um destaque quanto a relacdo custo beneficio.

Dentre estes principios estd o da economicidade que apesar de
ndo constar do art. 37 da Constituicdo Federal de 1988, encontra-se
citada no art. 70, apresentando-se como promocao de resultados com o
menor custo possivel, no entanto, este critério deve somar e nao se
sobressair aos critérios da qualidade e celeridade.

Antes mesmo de encaminhar a solicitacdo de contratacdo de
servigos, deve ser efetuada uma andlise da economicidade, verificando a
capacidade desta contratacdo resolver de forma satisfatoria as demandas
do contratante e dos beneficios futuros compensarem 0s custos
envolvidos, demonstrando que tal tomada de decisdo podera ser o
melhor resultado estratégico.

Rezende (1980, p. 111) destaca:

No caso de empreendimentos executados pelo
setor privado, a escolha entre alternativas para
atingimento dos objetivos do grupo §,
normalmente, feita mediante comparagfes entre
taxas de retorno estimadas para cada projeto, com
a finalidade de estabelecer qual a alternativa que
oferece 0s melhores indices de lucratividade. No
caso de programas governamentais, o0 raciocinio €
semelhante, recomendando-se, apenas, substituir a
Gtica privada de avaliagdo de custos e resultados
(lucros) por uma abordagem que procure revelar
0s custos e beneficios sociais de cada projeto.
Nesse caso, ao invés do critério de selecéo referir-
se a maximizacdo de lucros, refere-se a
maximizagdo do valor da diferenca entre
beneficios e custos sociais.

Como consequéncias Sirelli (2008 p. 154) expe que:

Ao transferir servicos considerados periféricos a
empresas privadas, ocorre ndo sé a diminuicdo do
tamanho do Estado, mas também a precarizagdo
dos contratos e relagdes de trabalho, e o
enfraquecimento da organizagéo dos trabalhadores
no &mbito publico e privado.

Ao longo desses dezesseis anos de efetiva terceirizagdo do
servico de seguranga na UFSC, tem-se a dualidade de contrato de
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trabalho, onde efetivos e terceirizados desempenham a mesma fungéo
com escalas e remuneragdes diferenciadas, o que inevitavelmente
ocasiona as comparagOes de certa forma depreciativa; falta de
institucionalismo ou identificacdo do terceirizado com o 6rgdo publico;
alta rotatividade (turnover) e consequentemente o retrabalho.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo descreve a orientagdo metodoldgica que viabilizou
a evolugdo da presente pesquisa. Desta forma, nas se¢des subsequentes
apresenta-se a caracterizacdo e tipo de estudo, os participantes da
referida pesquisa, a técnica de coleta, a analise e o tratamento dos dados,
bem como das limitagdes encontradas.

3.1 CARACTERIZACAO E TIPO DE ESTUDO

Conforme sustenta Vergara (2004) a investigagdo conduz o
pesquisador na apropriacdo de dados como subsidios capazes de
oferecer o conhecimento pratico do que se deseja entender e
compreender de forma consistente e ldgica. Assim, a pesquisa
investigativa caracteriza-se como 0 agrupamento de procedimentos
técnicos e intelectuais, com o objetivo de construir e desenvolver a
pesquisa.

Portanto, objetivando conhecer e compreender o papel dos
atores em uma organizacdo social, sua interacdo e complexidade,
verificou-se a necessidade de realizar uma abordagem com
caracteristicas quali-quantitativas.

Em primeiro plano foi de natureza qualitativa por utilizar
entrevistas semiestruturadas, onde os entrevistados puderam manifestar
suas ideias, seus sentimentos e seus pensamentos, e 0 pesquisador pode
interagir na reflexdo da realidade vivida pelos sujeitos da pesquisa, por
conseguinte, uma analise da fundamentacdo tedrica, em consonancia
com os dados obtidos nas entrevistas. Posteriormente de natureza
guantitativa, por intermédio de técnicas de estatistica descritiva para
efetuar o estudo dos dados obtidos pelos questionarios aplicados aos
segurancas terceirizados.

Segundo Godoy (1995) a abordagem qualitativa tém como
preocupacdo elementar o conhecimento e a analise do mundo empirico
em seu ambiente natural, onde ha uma valorizacdo da relagdo direta e
prolongada do pesquisador com o ambiente e a situacdo que esta sendo
estudada.

Cabe ressaltar a sua caracteristica voltada a estrutura social do
fendmeno e sua preocupagdo com o universo de significados, motivos,
aspirac@es, crencas, valores e atitudes (MICHEL, 2005).

Silva e Menezes (2005), a respeito da pesquisa qualitativa
expdem que:
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(...) h& uma relagdo dindmica entre 0 mundo real e
0 sujeito, isto é, um vinculo indissocidvel entre o
mundo objetivo e a subjetividade do sujeito que
ndo pode ser traduzido em ndmeros. A
interpretacdo dos fendmenos e a atribuicdo de
significados sdo basicas no processo de pesquisa
qualitativa. Nao requer o uso de métodos e
técnicas estatisticas. O ambiente natural é a fonte
direta para coleta de dados e o pesquisador é o
instrumento-chave. E descritiva. Os pesquisadores
tendem a analisar seus dados indutivamente. O
processo e seu significado sdo os focos principais
de abordagem.

Conforme assevera Richardson (2008) apud Tosta (2011, p. 57)
“a pesquisa quantitativa, ¢ aquela que emprega a quantificacdo tanto na
coleta de dados quanto no tratamento por meio de técnicas estatisticas
gue pode ser desde as mais simples como percentual e média as mais
complexas como coeficiente de correlagdo.”

Segundo Minayo (1993):

a relagdo entre qualitativo e quantitativo (...) ndo
pode ser pensada como oposicdo contraditéria (...)
é de se desejar que as relagbes sociais possam ser
analisadas em seus aspectos mais ‘concretos’ e
aprofundadas em seus significados mais
essenciais. Assim, o estudo qualitativo pode gerar
questdes para serem aprofundadas
quantitativamente e vice-versa.

Esse olhar coaduna com a pretensa divergéncia existente entre a
pesquisa qualitativa e a quantitativa, todavia ha uma aproximacao mais
critica entre os métodos, demonstrando que as sistematicas ndo sao
excludentes e incompativeis.

Benedicto, et al (2011) complementa ao concluir que, esta cada
vez mais presente a utilizacdo destas abordagens em conjunto, o que
vem a conferir uma maior legitimacdo da pesquisa administrativa e
organizacional.

Vergara (2004) observa que uma pesquisa pode ser
caracterizada por dois critérios distintos: quanto aos fins e aos meios.
Para a autora, a investigacdo conduz o pesquisador na apropriacdo de
dados como subsidios capazes de oferecer o conhecimento pratico do
gue se deseja entender e compreender de forma consistente e légica.
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Assim, a pesquisa investigativa caracteriza-se como 0 agrupamento de
procedimentos técnicos e intelectuais, com o objetivo de construir e
desenvolver a pesquisa.

Quanto aos fins, a metodologia de pesquisa apropriou-se das
pesquisas descritiva e aplicada.

Descritiva devido a abordagem de caracteristicas de uma
populagdo especifica, e/ou fendbmeno, o qual pdde estabelecer
correlagBes entre variaveis sem o compromisso de explicar os fatos que
ocorrem, embora sirvam como base para pesquisa. Segundo Vergara
(2005) a aplicacdo desse método estd motivada pela necessidade de
resolver problemas concretos apontados pela pesquisa.

Extrai-se do escolio de Barros e Lehfeld (2007) que, a pesquisa
descritiva tem o intuito de descobrir a periodicidade com que um evento
ocorre, sua categoria, propriedades, e correlagbes com outros
fendmenos.

Desta maneira, destaca as informagdes que referenciam o estudo
(pesquisa) e descrevem com fidelidade e exatiddo os fatos e fendbmenos
de determinada realidade.

Quanto a ser aplicada, essa caracterizacdo se da ao fato da
pesquisa em mora propor a resolucdo, e/ou minimizagdo de problemas
vigentes.

Segundo Vergara (2013, p. 42) a pesquisa aplicada é:

[...] fundamentalmente motivada pela necessidade
de resolver problemas concretos, mais imediatos,
ou ndo. Tem, portanto, finalidade pratica, ao
contrério da pesquisa pura, motivada basicamente
pela curiosidade intelectual do pesquisador e
situada sobretudo no nivel da especulagdo.

Conforme preleciona de forma sucinta, Gil (2010, p. 27) a
pesquisa aplicada é voltada “a aquisi¢do de novos conhecimentos com
vistas a aplicagdo numa situacéo especifica. ”

Sendo assim, a referida pesquisa foi ao encontro objetivo geral,
gue é o de propor diretrizes que possam ser aplicados como parametros
para a contratacdo de servicos terceirizados.

Quanto aos meios de apuracdo utilizados nesta pesquisa, de
acordo com Gil (2010) a mesma pode ser caracterizada como pesquisa
de campo, documental, bibliogréafica e estudo de caso.
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Vergara (2013) elucida que a pesquisa de campo trata-se de
uma investigagdo experimental efetuada no local dos fatos a serem
elucidados.

Como leciona Marconi e Lakatos (2010, p.169), pesquisa de
campo é:

[...] aquela utilizada com o objetivo de conseguir
informacdes e/ou conhecimentos acerca de um
problema, para o qual se procura um resposta, ou
de uma hipétese, que se queira comprovar, ou,
ainda, de descobrir novos fendémenos ou as
relacOes entre eles.

Ainda segundo as autoras, tal pesquisa “ndo deve ser
confundida com a simples coleta de dados”, pois deve-se ter o cuidado
em adotar formas de controle em consonancia com objetivos pré-
definidos que norteiam o que deve ser foi apurado. (LAKATOS E
MARCONI, 2010, p. 169)

Tem-se o entendimento de Barros e Lehfeld (2007, p. 90), que
com esse método de pesquisa, ao pesquisador imputa-se o “papel de
observador e explorador”, dos fatos e/ou fendmenos a serem coletados
no ambiente do ocorrido.

A pesquisa documental de acordo com Vergara (2013) € a
analise de documentos arquivados tanto em 6rgaos publicos e privados,
€OmMo 0s que estiverem em posse de pessoas fisicas.

Em relacdo ao ser bibliografica, a autora citada anteriormente,
elucida que diferentemente do que exple a respeito da caracteristica
documental, a analise é realizada com base em material publicado em
diferentes tipos de midia, ou seja, acessivel ao publico em geral.
(VERGARA, 2013)

Gil (2010) corrobora esclarecendo que a diferenga entre a
caracteristica da pesquisa documental e a pesquisa bibliografica, esta na
natureza da fonte, onde a pesquisa documental utiliza-se toda forma de
documentos, confeccionados para os diversos fins; enquanto que, a
pesquisa bibliografica baseia-se em material produzido por autores com
designio especifico, para serem lidos por pessoas especificas.

Devido a disseminagdo dos novos meios de informacéo, Gil
(2010, p. 29) ainda acrescenta “outros tipos de fontes, como discos, fitas
magnéticas, CDs, bem como o material disponibilizado pela internet.”

Por ultimo, dos ensinamentos de Gil (2010, p. 38), extraiu-se a
salutar explicacdo a respeito do estudo de caso, onde o autor conceitua
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como sendo uma andlise ampla e detalhada de um ou mais objetos, com
diferentes propdsitos, tais como:

a) explorar situacdes da vida real cujos limites ndo
estdo claramente definidos;

b) preservar o carater unitario do objeto estudado;
c) descrever a situagdo do contexto em que esta
sendo feita determinada investigacéo;

d) formular hipéteses ou desenvolver teorias; e

e) explicar as variaveis causais de determinado
fendmeno em situa¢cBes muito complexas que ndo
possibilitam a utilizacdo de levantamento e
experimentos.

Antonio Chizotti (1991) apud Barros e Lehfeld (2007, p 112),
reforga caracterizando o estudo de caso como sendo um tipo de pesquisa
direcionada a coleta e registro de dados informacionais sobre um ou
mais casos, objetivando a produgdo de relatérios, que possam dar
subsidios a tomada de decisdes sobre o objeto escolhido para a
investigagéo.

Visto a metodologia aplicada na elaboragdo da pesquisa, a
seguir apresenta-se 0s sujeitos da pesquisa.

3.2 SUJEITOS DA PESQUISA

Com o intento de ter uma visdo mais abrangente sobre as
competéncias ideais, para exercer 0 cargo de seguranga em uma
instituicdo publica de ensino superior, com todas as suas especificidades
e sob um olhar diversificado, a etapa de coleta de dados os sujeitos que
foram entrevistados totalizaram 77 pessoas, de uma populacéo total de
446, ou seja uma representacdo de 17,46%, sendo que foram divididos
em dois grupos:

O primeiro grupo é composto pelo Secretario de Seguranca,
atuais gestores administrativos e operacionais, e profissionais que ja
desempenharam atividades de lideranga na SSI, somando-se ao todo 11
pessoas. Com o proposito de obter uma visdo dos gestores maximos e
supervisores de equipes da SSI, em virtude da reconhecida experiéncia
em seguranga universitaria.

O segundo grupo de sujeitos é constituido por 66 vigilantes
terceirizados da Empresa Khronos que atuam nos Centros de Ensino do
Campus David Ferreira Lima situado no bairro Trindade e Centro de
Ciéncias Agrarias — CCA localizado no bairro Itacorubi, ambos na
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cidade de Florian6polis/SC, todavia, optou-se por aplicar o questionario
com os vigilantes do plantdo diurno, amostra por conveniéncia, com
intuito de obter o ponto de vista de quem faz a seguranca na pratica, e
identificar a capacitacdo técnica destes profissionais.

3.3 COLETA DE DADOS

De forma sucinta, Barros e Lehfeld (2007, p 105) conceituam a
coleta de dados como sendo “a fase da pesquisa em que se indaga a
realidade e se obtém dados pela aplicagdo de técnicas”.

Extrai-se dos ensinamentos de Creswell (2007) apud Tosta
(2011, p. 60) o seguinte paragrafo pertinente sobre o assunto:

A coleta de dados envolve passos que incluem
estabelecer as fronteiras para o estudo, coletar
informagdes por meio de observagdes e
entrevistas desestruturadas (ou semi-estruturadas),
documentos, e materiais visuais, bem como
estabelecer o protocolo para registrar informagdes.

Desta forma, com o intuito de evidenciar como se dara a coleta
de dados para o0 alcance dos objetivos da pesquisa proposta, apresenta-se
a sistematizacdo da mesma no quadro abaixo:

Quadro 1 - Planilha de coleta de dados para o alcance dos objetivos
especificos.

Objetivos especificos Coleta de dados

a) ldentificar 0S (:o[U[iek  Este  processo foi realizado por
SOl e EGEIEN intermédio de  analise  documental
OTNVEE o ETo G EEG ST EN NG FRSET I 2N | junto ao Departamento de Contratos e
Catarina quanto a politica de JHE[|EfENbI61E

contratacdo e fiscalizacdo dos
Servicos terceirizados de
seguranca;

Continua...
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Continuac&o.
b) Mapear as WellelcWERN Para realizar este levantamento, foi
O VEARERN LIRS o iR  feita entrevista com o gestor maximo
de seguranca terceirizados que eSS EC IR SR TS o] sEl (ol
CUBEI N RO TVE o E EHEEG I8 com oS gestores administrativos e
de Santa Catarina; operacionais da SSI; além de
questionarios aplicados aos vigilantes
terceirizados.

WA= e = UG R bl W ES | Por intermeédio de parametros obtidos,
WER o HENWESNNETEGEREN  ap6s  a  definicio do  rol de
1Rl e ERVEE N [oe 6] =56 EH - competéncias ideais para a pratica do
SSI/UFSC e Vi[lEGIGESY servico  de  seguranga em  uma
terceirizados. instituicdo pablica de ensino superior,
e comparados com 0s apresentados
pelos profissionais de seguranca
terceirizados da SSI/UFSC.

Fonte: Elaborado pelo autor

Somando a pesquisa bibliografica e documental, a coleta de
dados deu-se por intermédio de entrevistas realizadas com pessoas
chaves; as quais deram origem aos questionarios que foram aplicados
aos proprios gestores administrativos e operacionais da SSI, e vigilantes
terceirizados que atualmente prestam servigos na UFSC.

A entrevista foi do tipo estruturada e aberta, visando uma maior
parametrizacdo das questBes e consequentemente a obtencdo de
resultados dentro de uma mesma linha de raciocinio, sem vedar a
liberdade de resposta. (Apéndice A e B)

De acordo com Marconi e Lakatos (2010), a pesquisa
estruturada segue uma descricdo pré-programada e direcionada a
pessoas pré-selecionadas de acordo com o planejado.

Em relagdo aos questionarios aplicados, objetivou-se identificar
as competéncias ideais, ou seja, as almejadas pelos gestores a um nivel
em que estes julgam serem necessarias para o desenvolvimento da
fungdo; e detectar as competéncias reais, isto &, 0s niveis de
competéncias existentes na pratica dos vigilantes terceirizados, além de
se obter dados como género, faixa etaria e nivel de instrucdo, entre
outros, identificado por intermédio da mescla de escala Likert e escala
categorica.

Outrossim, foram feitas pesquisas nos boletins de ocorréncias
registrados na SSI/UFSC nos dltimos 05 (cinco) anos, 0s quais relatam
fatos ocorridos nas dependéncias do Campus Jodo David Ferreira Lima
ou que se relacionam com as atividades da instituicdo. Esses boletins de
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ocorréncias sdo registrados com numeragdo sequencial anualmente e
arquivados na forma fisica e digital na sede da SSI/UFSC, e detalham o
fato ocorrido, local, data e hora da ocorréncia, além de dados dos
envolvidos. Essa analise documental foi feita com o intuito de constatar
a mudanca da tipologia das ocorréncias, 0 que requer uma mudanca nas
competéncias exigidas dos profissionais de seguranga, para estarem
aptos ao atendimento da comunidade universitaria com eficiéncia,
proporcionando um servico de exceléncia em termos de seguranca.

3.4 ANALISE DE DADOS

Para que dados transformem-se em conhecimento, é necessario
gue se faca uma analise destes, com foco na identificacdo de um
conjunto de descri¢des, correspondéncias e respostas Uteis para a tomada
de decisdo. (HAIR JR. ET AL, 2005)

De acordo com Lakatos e Marconi (2010) o processo de
interpretacdo e analise dos dados formam o cerne da investigacdo, no
entanto, os dados ndo sdo importantes por si s6, mas quando viabilizam
respostas as indagacdes.

Quanto a analise de contetdo, Bardin expde que é:

Um conjunto de técnicas de andlise das
comunicacgles visando obter por procedimentos
sistematicos e objetivos de descri¢do do contetido
das mensagens indicadores (quantitativos ou nao)
que permitam a inferéncia de conhecimentos
relativos as condicbes de producdo/recepgdo
(variaveis inferidas) destas mensagens. (BARDIN,
2004, p. 44).

Para Liidke (2001), “... a analise documental pode se constituir
numa técnica valiosa de abordagem de dados qualitativos seja
complementando as informacGes obtidas por outras técnicas, seja
desvelando aspectos novos de um tema ou problema...” (LUDKE, 2001,
p.38).

Sendo assim, a analise de dados foi realizada por intermédio da
determinacdo de vinculos, da analise de contelido das respostas obtidas
por intermédio das entrevistas e questionarios, e analise documental dos
materiais obtidos, relacionando ambos com as teorias sobre o tema.
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4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Este capitulo objetiva apresentar a recém criada Secretaria de
Seguranga Institucional da UFSC analisada para o presente trabalho de
pesquisa, com destaque para planos e/ou programas que compfe a
politica de gestdo de pessoas, quanto a contratacdo e acompanhamento
dos servigos terceirizados, objeto deste estudo.

Serdo apresentados o0s resultados da pesquisa quanto as
competéncias requeridas para a prestacdo de servigos terceirizados de
seguranca, e da andlise referente a licitagdo, contratagdo e
acompanhamento destes profissionais.

Por fim, tém-se uma analise geral onde se contrapde o resultado
da pesquisa de campo com a teoria apresentada neste estudo.

4.1 CONTEXTUALIZACAO DA UNIVERSIDADE FEDERAL DE
SANTA CATARINA

A Universidade Federal de Santa Catarina — UFSC, autarquia de
regime especial, vinculada ao Ministério da Educacdo, (Lei 3.849 de 18
de dezembro de 1960 — decreto n° 64.824 de 15 julho de 1969), é uma
instituicdo de ensino superior e pesquisa, com sede em Floriandpolis,
capital do estado de Santa Catarina.

Possui autonomia administrativa, didatico-cientifica e
disciplinar, sendo regida pela legislagdo federal pertinente, pelo
regimento geral, pelos regimentos dos 6rgdos da administracdo superior
e Unidades Universitarias, e pelas Resolucdes de seus 6rgaos.

A Universidade tem por missdo produzir, sistematizar e
socializar o saber filosofico, cientifico, artistico e tecnoldgico,
ampliando e aprofundando a formagdo do ser humano para o exercicio
profissional, a reflexdo critica, a solidariedade nacional e internacional,
na perspectiva da construcdo de uma sociedade justa, e democrética e na
defesa da qualidade da vida.

Sua comunidade € constituida por cerca de 50 mil pessoas, entre
docentes, técnicos-administrativos em educagdo e estudantes, sem
contar com a populagdo itinerante que procuram a universidade por
conta de suas atividades de extensdo e agéncias de servicos (Hospital
Universitario, Biblioteca Universitaria, Restaurante Universitario,
Centro de Cultura, agéncias bancérias, Correios, livrarias, etc).

Possui campi em mais quatro municipios: Ararangua,
Curitibanos, Joinville e Blumenau, instituidos com recursos do
Programa de Apoio a Planos de Reestruturacdo e Expansdo das



Universidades Federais (Reuni), do Ministério da Educacdo (MEC), em
um processo de interiorizacdo da Universidade para outras regides
em Santa Catarina.

No campus Jodo David Ferreira Lima, situado no bairro da
Trindade - Floriandpolis, estdo localizados o Colégio de Aplicagdo (CA)
que oferece os ensinos fundamental e médio a comunidade e o Nucleo
de Desenvolvimento Infantil (NDI) que atende mais de 210 criangas
com idade até 5 anos e 11 meses.

Parte integrante da UFSC - Florianépolis, mas alocados em
outros bairros tem-se 0 Centro de Ciéncias Agrarias — CCA, instalado
no bairro do Itacorubi e no Campus Sul da Ilha bairro da Tapera; o
Laboratério de Biologia e Cultivo de Peixes de Agua Doce —
LAPAD, situado no bairro da Lagoa do Peri; o Laboratério de
Camarfes Marinhos — LCM, situado no bairro da Barra da Lagoa; a
TV UFSC com instalagfes no Centro da cidade e no Morro da Cruz; a
Unidade de Conservacdo Ambiental Desterro - UCAD e a recém
incorporada a UFSC Cidade das Abelhas, ambas localizadas no bairro
Saco Grande.

4.1.1 UFSC em nUmeros

Abaixo apresentam-se quadros com o0 quantitativo da
comunidade universitaria registrada, e do espaco fisico da UFSC, dados
de 2015, com objetivo de se ter uma nocdo da dimensdo desta
instituicdo e da necessidade por profissionais da area de seguranga para
atender tal cenario.

Tabela 1 — Quantitativo da Comunidade Universitaria
Comunidade Universitaria

Alunos matriculados
INDICADOR QTD.
Educacao Basica 1155
Graduacéo 28742
Pds-Graduacao 15283
Total 45180
Continua...
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Docentes

QTD.

113
2285
235
2633

Técnicos-Administrativos

INDICADOR QTD.
Nivel Apoio 152
Nivel Médio 1963
Nivel Superior 1102
Total 3217
TOTAL GERAL 51030
Fonte: DPGI/SEPLAN com adaptacOes

Como se pode observar no quadro acima, a populagdo
universitaria itinerante ultrapassa em quantitativo, 267 dos 295
municipios do estado de Santa Catarina, quase se equiparando a
populacdo do municipio de Videira no Oeste Catarinense (28% no
ranking), com um total de 51499 habitantes, de acordo com o Gltimo
censo do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica, realizado em
2016.

Tabela 2 — Quantitativo do Espacgo Fisico
Espaco Fisico (m?)
Campus Ararangua
INDICADOR QTD.
Terreno (proprio 129.195,42
Area construida (prépria + locacoes 6.990,56
Campus Blumenau
INDICADOR QTD.

Terreno (locacoes

Area construida (locacdes 3.343,21
Continua...
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Campus Curitibanos

INDICADOR QTD.
Terreno (proprio 806.973,50
Area construida (propria + locagdes) 5.061,06
Em construcéo 10.531,19
Campus Floriandpolis
INDICADOR QTD.
Terreno (préprio) 10.536.318,04
Area construida (propria 392.939,79
Em construcéao 43.200,85
Campus Joinville
INDICADOR QTD.
Terreno (proprio + locacdes 1.181.190,07
Area construida (propria + locacdes 10.455,28
Em construcédo 15.088,04
QOutras unidades*
INDICADOR QTD.
Terreno 3.632.630,65
Area construida (propria + locacdes) 530,93

*Unidade Balneario Barra do Sul e Unidade Bom Jardim da Serra
Fonte: DPGI/SEPLAN com adaptacbes

Somente o campus de Floriandpolis, com 10,53 Km?
corresponde a aproximadamente 50% da area do Distrito dos Ingleses,
com um total de 20,47 Km?.

Esses dados demonstram a dimensdo do campus de
Floriandpolis, e proferem uma noc¢éo das dificuldades em se realizar a
seguranca das instalaces fisicas e das pessoas que nelas transitam.

Em seguida serd apresentado o d&rgdo responsadvel por
implementar a seguranga no ambiente acima descrito.

4.2 CONTEXTUALIZAGAO DA SECRETARIA DE SEGURANCA
INSTITUCIONAL

Desde o inicio da UFSC até meados da década de 90, a
seguranca da instituicdo era basicamente restrita as atividades de
vigilancia patrimonial e controle de portaria.
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Todavia ao longo dos anos, essas atividades e/ou ocorréncias
foram ampliando e mudando suas caracteristicas, em virtude do
crescimento populacional nos arredores do campus, além do aumento da
comunidade universitaria e fluxo de pessoas externas que adentram ao
campus em busca da oferta de servicos como bancos, correios,
biblioteca, livrarias, entre outros.

Considera-se também o fato do campus Prof. Jodo David
Ferreira Lima, situado no bairro da Trindade ter a peculiaridade de ser
um espago aberto & sociedade em geral, e uma convicc¢do historica e
cultural por parte da comunidade universitaria de que “a policia nao
entra no campus”, resquicio da época da ditadura militar, o que permite
a infiltracdo de pessoas de m& indole, que objetivam praticar atos
Ccriminosos.

Desta forma, sob este cenario de transformacdes e aumento da
criminalidade no interior do campus universitario, que o 0rgao
responsavel pela seguranca teve que adequar-se, com intuito néo
somente de atuar na guarda preventiva do patrimoénio, mas passando a
realizar também acBes veladas e ostensivas que pudessem antecipar e
inibir atos delituosos.

Sendo assim, em 2016 o reitor eleito Prof. Luiz Carlos
Cancellier de Olivo atendendo a uma promessa de campanha
transformou o Departamento de Seguranca — DESEG em Secretaria de
Seguranga Institucional - SSI, possibilitando uma maior autonomia para
0s gestores deste 6rgdo poderem apresentar propostas que possam
agregar a politica de seguranca da instituicao.

A SSI tem como missdo promover e manter a seguranca dos
usuarios, instalagbes e equipamentos, considerando um conjunto de
medidas e atividades empregadas, através de um planejamento prévio e
constante fiscalizagdo, com a finalidade de dotar a Universidade Federal
de Santa Catarina do nivel de seguranca necessario para 0
desenvolvimento de suas atividades de administragdo, ensino, pesquisa e
extensao.

Sua operacionalizacdo ampara-se na Lei n°. 11.091/2005, que
dispde sobre a estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educagdo, no ambito das Instituicbes Federais de
Ensino vinculadas ao Ministério da Educacdo, e da outras providéncias;
no Of.circ. n° 15/2005-MEC, que descreve as atribui¢des dos cargos do
PCCTAE; e no Decreto n° 5.824/2006, que descreve as atividades de
acordo com o ambiente organizacional infraestrutura.

Atualmente a estrutura organizacional da SSI, € constituida
conforme o organograma abaixo:
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Figura 5 — Organograma SSI

1
| | 1
Coordenador de Gestor de hefe de projetos
Seguranca Seguranga e informatica
1
| | | 1

Supervisao Supervisdo Supervisao
diurna e noturna diurna e noturna diurna e noturna
turma “A” turma “B” turma “C”

Secdo de apoio
administrativo

I_ Sll -
Investigacdo

Fonte: SSI com adaptagdes

Seu quadro de pessoal é composto por uma mescla de
servidores publicos federais, regidos pelo regime estatutario da Lei
8.112/91 e servidores terceirizados regidos pela Consolidagdo das Leis
do Trabalho - CLT, totalizando 446 pessoas, distribuidas conforme
segue na tabela abaixo:

Tabela 3 — Profissionais da SSI/UFSC
Cargo

Vigilantes efetivos 36
Armazenista 01
Mestre de Edificacoes e Infraestrutura 01
Motorista 01
Assistente em administracao 01
Auxiliares em administracao 02
Servidores anistiados do Ministério do Transporte 04

Vigilantes terceirizados Campus de Floriandpolis* 210
Continua...
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70

110
011
447

Fonte: Elaborado pelo autor
Obs.: * Somados os operadores de monitoramento, fiscais e supervisor.
** Campus de Ararangud, Blumenau, Curitibanos e Joinville

Diferentemente de outros setores da Universidade, a SSI vive
um momento singular em relacdo a sua composi¢do, pois, ha muito se
observa a evolucdo crescente do numero de terceirizados e uma
evolucéo decrescente no nimero de STAE’s, em virtude da auséncia de
concursos para vigilantes desde 1993, acarretado pelas aposentadorias
ou falecimentos, sem a devida reposicdo das vagas.

Tais fatos sdo evidenciados no quadro 5, e grafico 1, a seguir:

Tabela 4 - Quantitativo dos vigilantes STAEs e terceirizados na

SSI/UFSC, entre 2007 & 2016.
Vigilantes & = | =
o o —
RNN& | R

(9\] N
83 76 72 71 66 53 50 47 47 36

80 80 80 86 102 132 244 260 279 280

163 156 152 157 168 185 294 307 326 316

Fonte: SSI/UFSC

2007

011
2012
2013
2014
2015

016

A tabela acima expde que no periodo de 2007 a 2016, apesar da
reducdo de 56,62% dos vigilantes efetivos, houve um aumento de
93,86% do total, impulsionado principalmente pelo aumento escalonar
da terceirizacdo em 250%.

No mesmo periodo a comunidade universitaria aumentou na
ordem de 40,07%, passando de 36.350 para 50.918 pessoas, entre
professores, técnico administrativos e alunos.
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Gréfico 1 - Evolucdo do quadro de vigilantes
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Fonte: Dados primarios.

No gréafico acima, € visivel que nos Gltimos 5 anos houve um
aumento significativo no ndmero de vigilantes, impulsionado
principalmente pelo aumento da terceirizacdo, em contrapartida, €
notorio o declinio constante do nimero de vigilantes efetivos.

Com este efetivo, a SSI é o drgdo responsavel por propor e
implementar politicas de seguranca voltadas para acdes preventivas e
curativas no ambito das instalagcfes da UFSC, por intermédio de acOes
operacionais de forma organica e eletrbnica, e/ou convénios com 0s
demais 6rgédos de seguranca publica.

4.2.1 Vigilantes Terceirizados da SSI/UFSC

Como o objeto foco desta pesquisa sdo o0s vigilantes
terceirizados que prestam servigos em um o6rgdo publico, faz-se
necessario descrever o cargo de acordo com alguns dos principais
instrumentos previstos na legislacdo brasileira que o regulamentam.

De acordo com a Classificacdo Brasileira de Ocupagfes, o
cargo de vigilante recebe o codigo CBO 517330, e tem sua descrig&o,
formacdo e experiéncia, conforme segue:
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Vigiam dependéncias e areas publicas e privadas
com a finalidade de prevenir, controlar e combater
delitos como porte ilicito de armas e munigdes e
outras irregularidades; zelam pela seguranca das
pessoas, do patriménio e pelo cumprimento das
leis e regulamentos; recepcionam e controlam a
movimentagao de pessoas em areas de acesso livre
e restrito; fiscalizam pessoas, cargas e patrimoénio;
escoltam pessoas e mercadorias. Controlam
objetos e cargas; vigiam parques e reservas
florestais, combatendo inclusive focos de
incéndio; vigiam presos. Comunicam-se via radio
ou telefone e prestam informacGes ao publico e
aos 6rgdos competentes.

O exercicio das ocupagfes requer ensino médio
completo, exceto agente de protecdo de aeroporto
e vigilante, que tém como requisito o ensino
fundamental. Todas as ocupagbes requerem
formacdo profissionalizante basica de duzentas a
quatrocentas horas. Os vigilantes passam por
treinamento obrigatério em escolas especializadas
em seguranga, onde aprendem a utilizar armas de

fogo (...)

Sua regulamentacgdo ¢ realizada pela Policia Federal do Brasil,
por intermédio da Portaria N°3233/12-DG/DPF, de 10 de dezembro de
2012, que estabelece requisitos, direitos e deveres para 0 exercicio da
profissdo de vigilante no territdrio brasileiro.

Conforme o Art. 2° inciso Il — vigilante é o “profissional
capacitado em curso de formacdo, empregado de empresa especializada
ou empresa possuidora de servigo organico de seguranca, registrado no
DPF, e responsavel pela execugdo de atividades de seguranca privada.”

Quanto a instrucdo do vigilante, a referida portaria descreve os
requisitos no Art. 155, conforme os incisos abaixo:

Il — ter instrucdo correspondente a quarta série do ensino
fundamental;

IV — ter sido aprovado em curso de formacdo de vigilante,
realizado por empresa de curso de formacéo devidamente autorizada;

No sentido de se ter uma nogéo do grau de conhecimento deste
profissional, a seguir sera apresentado informac6es relevantes referentes
ao curso de formacéo de vigilante.
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4.2.1.1 Curso de Formacéo de Vigilante

Regulamentado no Art. 156, inciso | da Portaria N° 3233/12-
DG/DPF, de 10 de dezembro de 2012 e alterado pela Portaria n°
3.258/13-DG/DPF, publicada no D.O.U. em 14/01/2013, encontra-se 0
Anexo | que trata do curso de formagéo de vigilante.

No programa do curso, ja no primeiro item é descrito o perfil do
vigilante, o qual caracteriza as competéncias bésicas para atuar na
profissdo, ou seja, os conhecimentos, habilidades e atitudes que o
candidato a vigilante tem que possuir para estar apto para exercer a
profissdo.

Com o proposito de identificar quais as competéncias
requeridas, cito-as abaixo na integra conforme consta no referido Anexo
l:

a) preventivo/ostensivo: atributo de o vigilante ser
visivel ao publico em geral, a fim de evitar a a¢do
de delinquentes, manter a integridade patrimonial
e dar seguranga as pessoas;

b) proatividade: acdo de antever e se antecipar ao
evento danoso, com o fim de evitd- lo ou de
minimizar seus efeitos e, principalmente, visar a
adocdo de providéncias para auxiliar os agentes de
seguranga publica, como na coleta das primeiras
informagdes e evidéncias da ocorréncia, de
preservacdo dos vestigios e isolamento do local do
crime;

c) relagBes publicas; qualidade de interagdo com o
publico, urbanidade, sociabilidade e transmissdo
de confianga, priorizando o atendimento adequado
as pessoas com deficiéncia;

d) vigilancia; atributo de movimento, dinamismo e
alerta, contrapondo-se ao conceito estatico;

e) direitos humanos; respeito a dignidade e a
diversidade da pessoa humana, compromisso que
0 Brasil assumiu perante a comunidade
internacional e principio constitucional de
prevaléncia dos direitos humanos;

f) técnico-profissional; capacidade de empregar
todas as técnicas, doutrinas e ensinamentos
adequados para a consecuc¢do de sua misséo;

g) adestramento; atributo relacionado a
desenvoltura corporal, com aprimoramento fisico,
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dominio de defesa pessoal e capacitagdo para o
uso proporcional da forca através do emprego de
tecnologias ndo-letais e do uso da arma de fogo,
como Ultimo recurso de defesa prdpria ou de
terceiros;

h) higidez fisica e mental; certeza de ndo ser
possuidor de patologia fisica ou mental;

i) psicoldgico; perfil psicolégico adequado ao
desempenho do servico de vigilante; e

j) escolaridade; 42 série (exigéncia legal).

Ainda de acordo com o Anexo da Portaria, 0 objetivo geral do
curso de formacdao de vigilante é:

a) dotar o aluno de conhecimentos, técnicas,
habilidades e atitudes que o capacitem para o
exercicio da profissio de vigilante, em
complemento & seguranca publica, incluidas as
atividades relativas a vigilancia patrimonial, a
seguranca fisica de estabelecimentos financeiros e
outros, preparo para dar atendimento e seguranca
as pessoas e manutencdo da integridade do
patriménio que guarda, bem como adestramento
para 0 uso de armamento convencional e o
emprego de defesa pessoal; e

b) elevar o nivel do segmento da seguranca
privada a partir do ensino de seus vigilantes.

Para tanto, o curso possui a grade curricular (Anexo 1), que
demonstra a disciplina ministrada, seus objetivos e a carga horaria
minima.

Cabe salientar que o curso de formacdo de vigilante tem
duracdo de 20 dias, com carga horaria de 200 horas/aula, 0 que pesa o
guestionamento se esse periodo seria suficiente para instruir, capacitar e
qualificar um profissional para além de efetuar a seguranca de
instalacbes e equipamentos, exercer a seguranca da comunidade
universitaria, ou seja, das pessoas que transitam na UFSC.

Visto as nuances que regulamentam, definem e caracterizam a
profissdo de vigilante, com destaque para as competéncias exigidas, isto
é, os conhecimentos, habilidade e atitudes requeridas, na sequéncia sera
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exposto como se da o processo de contratacdo deste profissional por um
Orgdo publico, mais especificamente pela UFSC.

43 PROCESSO DE CONTRATAGAO DOS VIGILANTES
TERCEIRIZADOS

Por forca da Lei 9.632/98, que dispde sobre a extin¢do de
cargos no ambito da Administracdo Publica Federal direta, autarquica e
fundacional, e da outras providéncias, que as instituicdes federais de
ensino superior, se viram obrigadas a terceirizar o cargo de vigilante
para atender uma crescente demanda.

A contratacdo de servigos terceirizados se da por intermédio de
processos licitatdrios, nos termos da Lei n° 10.520, de 17 de julho de
2002, no Decreto n° 2.271, de 7 de julho de 1997, do Decreto n° 3.555,
de 8 de agosto de 2000, do Decreto n° 5.450, de 31 de maio de 2005,
bem como, no que couber, das determinac@es constantes da Lei n°
8.666, de 21 de junho de 1993 e suas posteriores alteracoes.

De acordo com a Lei 8.666/93, no seu art. 2° prevé que “as
obras, servicos, inclusive de publicidade, compras, alienacdes,
concessdes, permissdes e locacbes da Administracdo Publica, quando
contratadas com terceiros, serdo necessariamente precedidas de
licitacao, ressalvadas as hipGteses previstas nesta Lei” (grifo nosso).

Ja o art. 3°justifica a licitagdo como forma de “[...] garantir a
observancia do principio constitucional da isonomia, a sele¢do da
proposta mais vantajosa para a administracdo e a promogdo do
desenvolvimento nacional sustentavel [...]” e que esta sera processada e
julgada em conformidade estrita com “[...] os principios bdasicos da
legalidade, da impessoalidade, da moralidade, da igualdade, da
publicidade, da probidade administrativa, da vinculagdo ao instrumento
convocatorio, do julgamento objetivo e dos que lhes sdo correlatos”.

As licitagdes de servigos terceirizados devem ainda respeitar,
subsidiariamente, o que esta previsto na Lei Complementar n°® 123/2006,
na Lei n°® 12.690/2012, no Decreto n°® 2.271/1997, no Decreto n°
8.538/2015, na Instrucéo Normativa n° 02/2008
SLTI/MPOG e na Portaria n® 1.4787/2014 MEC (esta somente para 0s
orgdos integrantes do Comité de Compras e Contratos do MEC).

Por demanda identificada e solicitada pela SSI/UFSC, foi aberto
0 processo licitatorio n® 23080.041842/2015-69 que desmembrou em
lotes os diversos campi da UFSC, situados nas cidades de Florianopolis,
Ararangud, Curitibanos, Joinville, e Blumenau.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/LCP/Lcp123.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2011-2014/2012/Lei/L12690.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/d2271.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-2018/2015/Decreto/D8538.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-2018/2015/Decreto/D8538.htm
http://www.comprasgovernamentais.gov.br/paginas/instrucoes-normativas/instrucao-normativa-no-02-de-30-de-abril-de-2008-1
http://www.comprasgovernamentais.gov.br/paginas/instrucoes-normativas/instrucao-normativa-no-02-de-30-de-abril-de-2008-1
https://www.capes.gov.br/images/stories/download/legislacao/DOU-1-12-14.pdf
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Este certame resultou em (05) contratos distintos, de acordo
com 0s campi, sendo que esta pesquisa tratada pontuou o lote de n. 01 —
Campus de Floriandpolis, que foi atendido pelo contrato registrado sob
0 n° 047/2016, e que permitiu a contratacdo de 210 vigilantes
terceirizados para atenderem uma demanda de 106 postos de trabalho, a
um custo anual de (R$12.467.820,00) doze milhGes, quatrocentos e
sessenta e sete mil, oitocentos e vinte reais, tendo a Empresa Khronos
Seguranga Privada Ltda. como vencedora do certame.

Ao analisar todo o processo na integra, nota-se ja no termo de
referencia que os pré-requisitos pouco tratam da formacéo e qualificacdo
do vigilante, contentando-se somente com o indispensavel por lei, ou
seja, o curso de formacdo e a reciclagem em dia, ficando as maiores
exigéncias a respeito da qualificacdo técnica da empresa a ser
contratada.

Tal situacdo ¢ ratificada no contrato, onde na clausula décima —
obrigacOes da contratada constam os seguintes itens:

10.13 Responsabilizar-se pelo treinamento inicial
de qualificagdo dos empregados necessario a
perfeita execugdo dos servigos, sem quaisquer
onus para a CONTRATANTE, inclusive daqueles
que fardo as substituicdes;

10.14 A CONTRATADA ¢ responsavel pela
formacdo e reciclagem dos seus empregados,
utilizados na execugdo dos servicos, em
conformidade com as normas que regulam a
atividade, devendo, quando requerido pela
Contratante, apresentar a comprovacdo de
habilitagdo dos empregados;

Portanto, a UFSC contenta-se com uma formacdo basica para o
profissional que ira realizar a seguranca das instalacGes, equipamentos e
da comunidade universitaria num todo.

Visto o0 processo de contratagdo e quais as exigéncias da
qualificacdo dos vigilantes terceirizados, veremos como ¢ feita a
fiscalizag8o da execucdo destes servigos.
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4.3.1 Fiscalizagdo do contrato

De acordo com material didatico elaborado pela Escola
Superior em Administracdo Publica, disponibilizado nos site do
Departamento de Projetos, Contratos e Convénios da UFSC, a gestdo e
fiscalizacdo de contratos sdo duas atividades distintas e importantes,
porém sua diferenciacdo nédo esta clara na legislacédo vigente.

A Lei n°® 8.666 no Art. 67 em seus primeiro e segundo
paragrafos expdem que a Administracdo deve designar um servidor para
acompanhar a execucao do contrato, que registrara todas as ocorréncias
provenientes da execucdo, tomando as medidas que se fizerem
necessarias para regularizagéo e/ou corre¢éo dos problemas encontrados.
Devendo ainda, reportar ao superior hierarquico fatos que estiverem
acima de sua competéncia de decisao.

A atual contratagdo de empresa para a prestacdo de servigos
técnicos especializados em seguranca e vigilancia patrimonial para a
UFSC, mais especificamente referente ao contrato 047/2016 para o
Campus de Floriandpolis, tem em seu escopo o0 Termo de Referéncia
que cita algumas das atividades do fiscal de contrato.

No item 8. que trata da metodologia de avaliacdo da execucdo
dos servicos, descreve 0s seguintes sub-itens conforme segue:

8.1.7 Da afericdo dos servigos e da adequacéo dos
pagamentos:

a) Os servicos serdo aferidos pelo fiscal do
contrato, quantitativamente e qualitativamente,
nos ultimos 5 dias do periodo de avaliag&o.

8.1.8 Verificando o descumprimento do Acordo
de Nivel de Servigo, o fiscal do contrato
determinara a adequagdo do pagamento de acordo
os descontos estabelecidos.

Essa afericdo de qual trata o item citado acima, prima entre
outras coisas, pela qualidade dos servicos prestados, no entanto os
indicadores apresentados como parametros no item 8.2 do termo de
referéncia, conforme consta 0 quadro apresentado no Anexo 2, ndo
permitem uma avaliacdo qualitativa ideal quanto & prestacdo dos
servicos, ou o nivel de competéncia (conhecimento, habilidades e
atitudes) dos profissionais alocados em postos de trabalho, que exigem
atividades distintas.
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O contrato de n° 047/2016, além de ratificar o que esta explicito
no termo de referéncia citado acima, trata da fiscalizacdo na clausula
nona — obrigagdes da contratante, sendo que no item 9.3 expbe a
possibilidade de notificar a Empresa por “eventuais imperfeicdes”
guanto da prestacdo dos servigos, 0 que penso ser também abrangente a
qualidade destes servigos.

Esse desmembramento em lotes trouxe um fato inédito para a
SSlI, pois antes era a gestora e fiscal de um Unico contrato, ou seja, como
uma Unica empresa prestava servico em todos os campi, a gestdo e
fiscalizacdo destes postos de trabalho ficavam a cargo de profissionais
da prépria SSI.

Hoje, essa tarefa esta a cargo de cada Unidade, por intermédio
dos mais diversos profissionais técnicos administrativos em educacéao
gue ndo tem uma formacdo voltada para a seguranca, resultando numa
quebra de padronizagio na prestacao e fiscalizagdo dos servicos.

Apo6s identificar os requisitos efetivamente adotados pela
Universidade Federal de Santa Catarina quanto a politica de contratacdo
e fiscalizacdo dos servigos terceirizados de seguranga, a seguir sera
realizado uma analise das competéncias requeridas e apresentadas pelos
atuais vigilantes contratados, por intermédio de entrevista e questionario
aplicados aos gestores administrativos e operacionais da SSI.

4.4 AS ATRIBUIGOES DOS VIGILANTES

Objetivando identificar as competéncias que sdo necessarias
para uma eficaz atuagdo laboral, que envolve tanto os vigilantes
servidores publicos, como também os vigilantes terceirizados, tendo em
vista que as duas categorias trabalham em conjunto, onde muitas das
atividades desempenhadas coincidem ou se complementam, faz-se
necessario descrever as atividades tipicas do cargo, de acordo com a
legislacdo de cada classe profissional e contrapor com as respostas
obtidas por intermédio das entrevistas realizadas com os gestores
administrativos e operacionais.

Os vigilantes servidores publicos tém a especificacdo de suas
atividades previstas no Oficio Circular n°
015/2005/CGGP/SAA/SE/MEC, que traz a descricdo dos cargos
técnico-administrativos em educacgdo, 0s quais cita-se abaixo:

e  Percorrer a area sob sua
responsabilidade,  atentamente  para
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eventuais anormalidades nas rotinas de
servigo e ambientais.

e Vigiar a entrada e saida das pessoas, ou
bens da entidade.

e Tomar as medidas necessarias para
evitar ~ danos, baseando-se nas
circunstancias observadas e valendo-se
da autoridade que Ihe foi outorgada.

e  Prestar informacdes que possibilitam a
punicdo dos infratores e volta a
normalidade.

e Redigir ocorréncias das anormalidades
ocorridas.

e  Escoltar e proteger pessoas encarregadas
de transportar dinheiro e valores.

e  Escoltar e proteger autoridades.

e Executar outras tarefas de mesma
natureza e nivel de complexidade
associadas ao ambiente organizacional.

J& os vigilantes terceirizados que prestam servicos na UFSC
tém suas atividades descritas no Termo de Referéncia que da subsidio ao
Contrato  047/2016  resultante do  Processo licitatério n°
23080.041842/2015-69.

Como pode-se observar no item 10. Especificagdo dos Servicos
Vigilancia Humana e Eletronica, constante no Anexo 2, as atividades
dos vigilantes terceirizados foram descritas de forma mais analitica, em
relacdo as atividades dos vigilantes servidores publicos constantes
acima, isto talvez por conta de terem sido elaboradas em épocas
distintas, mas em esséncia, elas convergem em sintese para atividades de
seguranca patrimonial e pessoal.

4.4.1 As atribuicdes empiricas dos vigilantes da UFSC

A fim de se identificar na préatica quais sdo as atividades e/ou
competéncias desempenhadas pelos vigilantes que atuam na UFSC,
foram realizadas entrevistas semiestruturadas com o0s gestores
administrativos e operacionais da SSI, obtendo-se as seguintes
respostas:
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Quadro 2 - Atividades desempenhadas pela seguranca da UFSC

ATIVIDADES DESEMPENHADAS PELA SEGURANCA NA
UESC

=giEa s eblo0iis - cuidar do espaco onde ele é designado para cuidar;
- prestar atencdo na circulacdo das pessoas em geral;
- zelar pela seguranca do patriménio publico e
privado;
- Dar informag0es;
- Atender ocorréncias de furto ou roubo;
- Atendimento e transporte de pessoas que estejam
passando por mal stbito ou se acidentaram;

- Combate a principios de incéndio;
S E el - Segurancga patrimonial e fisica;
-Atendimento a comunidade universitaria;
- Atendimento em caso de principio de incéndio;
- Atendimento a pessoas que estejam passando mal;
- Mediar conflitos;
S ebo0k - Atividade de presenca com agOes que Vvisam
manter a ordem funcional patrimonial e a
integridade das pessoas;

- Ajudar a transportar pessoas que tenham mal
subitos;

- Verificacdo de instalages para prevencdo de
incéndios;

- Atos preventivos como comunica¢do de locais
com ma iluminacao;

- Registrar e comunicar ocorréncias;

- Confronto em delitos dentro da UFSC
S EERNEE - Zelar pelo patrimonio;
- Transportar autoridades;
- Rondas ostensivas;
- Combater principios de incéndios;
- Atuar em situacdes nao rotineiras;
- Dar informag0es;

Continua...
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Continuac&o.

SV EbNS |- Atividades de portaria;

- Rondas;

- Protecéo as pessoas;

- Coibir roubos;

- Dar informagGes

=ShiieEEbeNEN - Seguranca fisica e patrimonial;

- Servigo de informacao, investigacao e inteligéncia;
- Transporte de pessoas a bem da salde;

- Apreenséo de drogas;

- Combate a principios de incéndio;

- Atendimento a assaltos e furtos de veiculos e
pessoas;

- Conducdo de autoridades;

- Ag0es preventivas;

S EebNorA | - Segurancga patrimonial;

- Atividades de portaria;

- Seguranca das pessoas;

- Dar informac0es;

Sl el - Efetuam rondas pelos setores;

- Registrar anormalidades em livros de ocorréncias;
- Proteger as pessoas e o patrimonio publico;

- Prestar informacdes;

- Atender chamados da SSI;

- Atendimento de primeiros socorros;

- Atendimento de tentativas de suicidio;

S EEb0s - Guardar o patrimonio;

- Efetuar rondas;

- Primar pela ordem;

- Orientar as pessoas;

- Coibir atos ilicitos, porte e uso de substancias
toxicas;

- Atendimento primario a pessoas em caso de
acidentes ou mal sdbitos;

- Prestar apoio a eventos;

- Escolta de autoridades;

Continua...
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Continuac&o.

- Preservar areas violadas para uso da pericia
técnica e acionamento da Policia Federal;

- Dar o primeiro atendimento em caso de principio
de incéndio;

SpieViS e - Verificacdo das edificagoes;

- Atendimento e orientagdo ao publico;

- Atender e conduzir pessoas que estejam passando
mal;

- Detencéo e condugdo de individuos no interior da
UFSC;

- Atender principios de incéndio;

Saiakienloiiiy - Proteger a comunidade universitaria como um
todo;

- Realizar rondas ostensivas;

- Estar atendo a presenca e circulacdo de pessoas
estranhas ao meio académico;

- Realizar vigilancia em postos pré-determinados;

- Realizar abordagens de suspeitos;

- Realizar detencdo e conducdo de individuos que
tenham se envolvido em crimes ou que estejam
procurados pela justica, com mandado de priséo
ativo ou coisa parecida;

- Realizar atividade de educacéo de transito;

- Conduzir pessoas ao pronto socorro;

- Realizar investigagdo de atos criminosos ocorridos
no interior do campus;

- Realizar atividade de inteligéncia em seguranca
publica;

- Redigir boletins de ocorréncia interno;

- Manter contato permanente com demais 6rgdos de
seguranca publica;

- Realizar atividades de prevencdo a incéndios;

- Zelar e proteger o patrimonio da autarquia;

Fonte: Dados primarios

Como se pode perceber nos relatos dos onze entrevistados, as
atividades convergem para trés competéncias distintas:

- Seguranca Patrimonial: Todos os entrevistados mencionaram
atividades tipicas de seguranga das instalagdes, ou seja, atividades
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voltadas para a salvaguarda do patriménio publico e privado, entre as
mais citadas tem-se “ seguranca patrimonial e fisica” e “combater
principios de incéndios”;

- Seguranca Pessoal: Nesse caso como o anterior, ha citagdes de
varias atividades que remetem a integridade das pessoas, sendo
mencionado por 8 dos 11 entrevistados o “atendimento e transporte de
pessoas com mal stbito”;

- Relagdes Publicas: Com 3 excecdes, 0s entrevistados citaram
“dar informagdes” como a atividade mais convergente no atendimento
ao publico.

Ainda, na mesma entrevista os gestores foram questionados
sobre quais os conhecimentos, habilidades e atitudes os vigilantes
deveriam possuir para desempenhar as atividades mencionadas.

Os conhecimentos necessarios foram obtidos por intermédio
dos relatos constantes no quadro abaixo:

Tabela 5- Conhecimentos necessarios na visdo dos gestores
Conhecimentos necessarios

Freqiiéncia  Entrevistados
7711 1,3,4,56,7,9
411 1,5911
Conhecer as especificidades e 9/11 1,
peculiaridades das instalacdes da 2,3,6,7,8,9,10,11
UFSC

Conhecer técnicas de combate a 7/11 1,25,6,9, 10, 11
principios de incéndios

Conhecer técnicas de atividades 3/11 6,8,11
preventivas e seguranga de

instalacdes

Conhecer técnicas de primeiros 6/11 2,3,5,9,10,11
SOCOrros;

Conhecer técnicas de abordagens 4/11 2,8,10,11
a pessoas e veiculos

Conhecimento basico de direito 4/11 1,29,11
civil e penal

Conhecer armamento e 2/11 911
equipamentos de seguranca

Continua...
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Continuac&o.
Conhecer técnicas de
gerenciamento de crises
Tecnologias de seguranca

Conhecer Técnicas de defesa
pessoal
Nocoes de investigacado
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2/11

7/11
2/11

2/11

2,9

1,2,4,5,6,7,9
2,5

1,2

Nota-se que, mais precisamente 7 de 11, ou seja 63,63% dos
entrevistados convergem para a necessidade de um maior grau de
instrucdo por parte destes profissionais, o que é corroborado pelo gestor
maximo da SSI ao mencionar na entrevista 01 que “...as vezes vocé tem

algumas divergéncias até pela escolaridade desse vigilante,...”.

i

Quanto as habilidades necessarias, estas estdo expostas no

quadro abaixo:

Tabela 6 - Habilidades necessarias na visao dos gestores

Habilidades necessarias

Saber agir preventivamente

Saber agir durante uma
emergéncia

Saber efetuar abordagens com
discernimento e dentro da
legalidade

Saber utilizar as tecnologias de
seguranca

conflitos
Saber ouvir as demandas da
Saber dialogar com clareza com

Habilidades apontadas Frequéncia

2/11

6/11
8/11

5/11

3/11

5/11

3/11

6/11

Entrevistados
10,11

1,3,6,8,9,11
1,2,3,4,6,7,10,11

2,6,7,9,11
3,5,8
2,5,6,9,10
15,8
4,6,7,9,10,11

Continua...
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Continuac&o.
Saber lidar com portadores de 3/11 8,9,11
necessidades especiais e com a

diversidade de género e raca

Saber relatar fatos com clareza 4/11 2,3,8,9

Fonte: Dados primarios

Nota-se uma grande convergéncia das respostas referentes as
habilidades exigidas, com destaque para 16 habilidades semelhantes
citadas pelos entrevistados, que podem ser agrupadas como “saber agir
durante uma emergéncia”; e 11 atividades também semelhantes que
podem ser agrupadas como “saber dialogar com clareza com a
comunidade universitaria”.

Ja no que tange a dimensao da atitude, por meio das entrevistas
obteve-se as seguintes afirmagdes, listadas no quadro abaixo:

Tabela 7 - Atitudes necessarias na visao dos gestores
Atitudes necessarias

Atitudes apontadas Freqiéncia Entrevistados
Ser observador 4/11 2,479
Ser onipresente 3/11 1,3,8
Ter responsabilidade 2/11 2,11
Ser proativo 8/11 1,2,3,4,6,7,9,11
Ter equilibrio emocional 6/11 1,2,49,10,11
Ser prestativo 3/11 3,8,9
Ter destreza 2/11 6,11
Ser enérgico quando necessario 2/11 29
Ser ponderado 2/11 2,10
Ser comunicativo 5/11 3,4,5,6,7
Ter empatia 3/11 1,49
Ser mediador 2/11 2,6
Ter postura 3/11 45,7
Ser imparcial 3/11 46,7
Fonte: Dados primarios

Dentre as atitudes descritas pelos entrevistados, duas chamam a
atencdo pelo nimero de vezes que foram mencionadas, que sdo a
“proatividade” citado por 7 dos 11 entrevistados, e “equilibrio
emocional” citado por 6.
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Em relacdo a proatividade, destaco a fala do Entrevistado 11 ao
afirmar “...ndo esperar que as pessoas determinem algumas situagdes,
esta 1a vendo o que esta acontecendo e tomar a atitude de ter iniciativa.”

Jad no que se trata do equilibrio emocional, onde alguns
entrevistados trataram como ‘“calmo sob pressdo, ter postura ou
ponderado”, destaco a exposi¢cdo do entrevistado 01, ao afirmar
“...porque as vezes uma palavra mal colocada pode gerar um transtorno,
ou uma situacdo que dificil as vezes até de consertar, entdo tem que ter
esse autocontrole, ...”

Na oportunidade da mesma entrevista, 0s gestores também
foram questionados se os vigilantes terceirizados que atuam na UFSC
estdo aptos a realizar a seguranca da comunidade universitaria e qual a
percepcdo para a qualidade dos servigos prestados pela terceirizacao.

Para melhor visualizagdo, as respostas obtidas encontram-se
tabuladas nos gréaficos abaixo:

Grafico 2 - Aptos a realizar a seguranca da comunidade universitaria

Aptos

B Sim

® Nao

Fonte: Dados primarios

Nota-se um quase equilibrio de opinides referentes a aptiddo
dos vigilantes terceirizados, onde 6 contra 5 dos gestores, acreditam que
estes estdo aptos para efetuarem a seguranga da comunidade
universitaria.

Os gestores expuseram que essa aptiddo foi conquistada ao
longo de muitos anos de trabalho na UFSC, conforme afirma o
Entrevistado 08 “..., hoje penso que estdo preparados, porém nao
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chegaram aqui com este preparo, foram adquirindo estas informagdes e
aprendendo com o dia a dia...”.

Na contrapartida, ha quem acredite que a inaptiddo é devido a
formacdo ndo ser direcionada para atuacdo em ambiente universitario,
conforme salienta o Entrevistado 11 “..., e esse curso de formag¢do de
vigilante ele é voltado ao atendimento de servico de seguranca privada,
sobretudo instituicGes bancérias e condominios privados, o que é muito
diferente das exigéncias inerentes ao trabalho que deve ser realizado no
ambiente universitario,...”

Gréfico 3 - Qualidade dos servicos prestados pelos vigilantes
terceirizados

Qualidade

M Boa
H Ruim
Regular

m N3o opinou

Fonte: Dados primarios

O gréfico acima € resultante da indagagdo referente & qualidade
dos servigos prestados, contida na questdo 7 do Apéndice B. Nota-se
que a maioria dos gestores avaliaram como sendo “Boa”, sendo que,
alguns destes acrescentaram que poderia ser melhorado por intermédio
de capacitagdes, conforme afirmam os Entrevistados 09 e 11:

“ .. eu acho que pode ser melhorado com
treinamentos  especificos, como  relagdo
interpessoal, técnicas de abordagem considerando
novamente a diversidade de género, dentre outras
que tem na nossa populagdo...”. (Entrevistado 09)
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“ ... ele deveria ter um curso especifico pago pela
universidade ou, pago pela prépria empresa
terceirizada ndo sei, mas um curso especifico
voltado a necessidade da universidade, com carga
horaria expressiva, e com a grade curricular
voltada realmente ao que se espera e 0 que se quer
que seja executado dentro do ambiente
académico,...”. (Entrevistado 11)

Portanto, com as respostas obtidas dos gestores, deduz-se que

de certa forma ndo ha um consenso ou uma unanimidade referente a
aptidao e qualidade dos vigilantes terceirizados.

4.5 CATEGORIZAGOES DAS COMPETENCIAS

Tendo sido realizado a transcricdo das entrevistas com 0s

gestores administrativos e operacionais da SSI, com o objetivo de
identificar as competéncias, com seus conhecimentos, habilidades e
atitudes pertinentes, cabe no proximo passo realizar a categorizacdo das
competéncias baseadas nas categorias de Fleury e Fleury (2008),
utilizadas para a formagéo das competéncias do individuo, as quais séo
descritas e conceituadas abaixo:

- competéncias de neg6cio: competéncias
relacionadas a compreensdo do negdcio, seus
objetivos na relagdo com mercado, clientes e
competidores, assim como com o0 ambiente
politico e social; exemplo: conhecimento do
negdcio, orientacdo para o cliente.

- competéncias técnico-profissionais:
competéncias especificas para certa operagao,
ocupagdo ou atividade, como por exemplo,
desenho técnico, conhecimento do produto,
financas;

- competéncias sociais: competéncias necessarias
para interagir com as pessoas, como, por exemplo,
comunicagdo, negociacdo, mobilizacdo para
mudanca, sensibilidade cultural, trabalho em
times. (FLEURY e FLEURY, 2008, p.36)

Todavia, com base nas informagdes obtidas nas entrevistas, ndo

foram elencadas atividades e/ou competéncias que se acredita ndo serem
possiveis de categorizad-las como competéncias de negécio e/ou
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organizacionais, no entanto as mesmas podem ser extraidas de
documentos que compdem o planejamento estratégico da UFSC, como o
Plano de Desenvolvimento Institucional — PDI.

Desta forma, destacam-se as competéncias de negdcio que séo
de suma importancia por distinguir e/ou diferenciar a instituicdo
universidade de outras organizac¢des privadas, ou mesmo publicas.

Sendo assim citam-se:

- Comprometimento ético, social e ambiental;

- Busca pela exceléncia académica;

- Doutrinag&o da visdo inovadora;

- Atuante na discussdo de grandes temas para o0
desenvolvimento humano, social e ambiental;

- Foco na internacionalizag&o;

- Primazia pela liberdade de convicgao e expresséo;

- Busca pela decisdo autbnoma e transparente.

Portanto, as competéncias laborais dos membros responsaveis
pelo funcionamento da universidade, incluindo-se o0s vigilantes
terceirizados, devem estar alinhadas com as competéncias
organizacionais transcritas acima.

De acordo com Fleury e Fleury (2008), dentre as competéncias
técnico profissionais, tem-se 0s conhecimentos especificos com seus
exemplos de significados atribuidos citados abaixo:

Deter informacbes e conhecimentos técnicos
relativos a sua area; utilizd-los e atualiz-los
constantemente, visando ao cumprimento de
atividades, resolugdo de  problemas ou
desenvolvimento de projetos/produtos.
Disponibilizar ~ os  novos  conhecimentos
desenvolvidos  interna  ou  externamente,
garantindo sua circulagdo. (FLEURY e FLEURY,
2008, p.37)

E em relagdo as competéncias sociais, utilizou-se de duas
subdivisdes expostas pelos autores, as quais seguem:

Comunicagéo

Compreender 0 processo de comunicacdo em sua
totalidade, garantindo o entendimento das
mensagens  pelos demais membros da
organizagdo. Capacidade de expressar ideias de
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modo claro, utilizando técnicas de comunicacéo
apropriadas para cada situacéo

Negociacdo

Ter capacidade de discutir, estimular e influenciar
positivamente outras pessoas a colaborarem,
efetivamente, para atingir 0s  objetivos
organizacionais, conduzir processos de obtengdo
de consenso, objetivando resultados satisfatorios
para as partes envolvidas e, principalmente, para a
organizacdo, em situagdes externas e internas
argumentar coerentemente, de forma a persuadir
as pessoas na venda de idéias, e aceitar pontos
diversos dos seus. (FLEURY e FLEURY, 2008,
p.38)

Sendo assim, ao analisar todos 0s depoimentos transcritos nas
tabelas 5, 6 e 7, pode-se extrair conhecimentos, habilidades e atitudes
gue foram convergentes e relaciona-los de acordo com as competéncias
especificas identificadas a partir das atividades desempenhadas.

Desta forma, tem-se a seguinte distribuicdo das competéncias
com seus indicadores por categorias:

Quadro 3 - Competéncias técnico-profissionais

Conhecimentos especificos

1.1 Seguranca patrimonial: conjunto de atividades que tem como
objetivo antever e se antecipar ao evento danoso, com o fim de
evita-lo ou de minimizar seus efeitos nas instalacdes e
equipamentos.

- Conhecer técnicas de atividades preventivas e segurancga de
instalacGes;

- Conhecer técnicas de combate a principios de incéndios;

- Conhecer as especificidades e peculiaridades das instalagGes da
UFSC;

Continua...
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Continuagéo
- Saber utilizar as tecnologias de seguranca;
- Saber agir preventivamente;
- Saber agir durante uma emergéncia;

- Ser observador;
- Ser onipresente;
- Ter responsabilidade

. 1.2 Seguranca pessoal: conjunto de a¢Bes preventivas visando
assegurar a integridade fisica, mental ou moral de si ou de outros.
- Conhecer técnicas de abordagens a pessoas e veiculos;
- Conhecer armamento e equipamentos de seguranga;

- Conhecer técnicas de primeiros socorros;

- Conhecer técnicas de defesa pessoal;

- Conhecimento basico de direito civil e penal;
- Ter nogOes de investigacao;

- Saber efetuar abordagens com discernimento e dentro da
legalidade;

- Saber fazer rondas ostensivas;

- Saber gerenciar situagdes de conflitos;

- Ser proativo;

- Ter equilibrio emocional;

- Ser prestativo;

- Ter destreza;

- Ser enérgico quando necessario;
Fonte: Dados primarios

Quadro 4 - Competéncias sociais

Comunicagao e negociacao
2.1 relagdes publicas: qualidade de interagdo com o publico,

urbanidade, sociabilidade e transmissdo de confianga, priorizando
0 atendimento adequado as pessoas com deficiéncia e respeito a
dignidade e a diversidade da pessoa humana.

Continua...
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- Ter conhecimento em relagcdes humanas;
- Ter conhecimento sobre ideologia e filosofia que reina no
ambiente universitario;
- Conhecer técnicas de gerenciamento de crises;

- Saber ouvir as demandas da comunidade universitaria;

- Saber dialogar com clareza com a comunidade universitaria;
- Saber lidar com portadores de necessidades especiais e com a
diversidade de género e raca;

- Saber relatar fatos com clareza;

- Ser ponderado;

- Ser comunicativo;

- Ter empatia;

- Ser mediador

Fonte: Dados primarios

Depois de realizada a categorizacdo dos indicadores que
compde as competéncias, faz-se necessario na proxima etapa, investigar
0 grau e/ou nivel ideal na compreensdo dos gestores, e o nivel real
destes indicadores de acordo com a auto avaliacdo a ser realizada com
0s vigilantes.

4.6 NIVEL REQUERIDO DAS COMPETENCIAS NA VISAO DOS
GESTORES DA SSI

Tendo identificado quais as competéncias com seus indicadores,
e categorizado-as de acordo com a teoria apresentada de Fleury e Fleury
(2008), se fez necessario apurar qual o nivel ideal para um bom
desempenho do vigilante na visdo dos gestores da SSI.

Portanto, a andlise das atribuicGes legais previstas para 0s
vigilantes, em conjunto com o apurado por intermédio das entrevistas
realizadas com os gestores, deu origem a dois questionarios distintos
(Apéndices C e D), mas com objetivos comuns, que foi de quantificar o
nivel ideal e real das competéncias dos vigilantes terceirizados da
UFSC.

Desta forma, a ferramenta utilizada para quantificar esse nivel
desejado pelos gestores da SSI, foi um questionario com a escala Likert,



113

onde estes atribuiram uma nota de 1 a 5 para cada indicador, sendo que,
para cada nota havia um significado, conforme segue:

Tabela 8 - Niveis de necessidades

5 4 3 2 1
Muito forte Forte Média Fraca Muito fraca

Atribua o Atribua o Atribua o Atribua o Atribua o
grau 5 se grau 4 se grau 3 se grau 2 se grau 1 se
vocé achar vocé achar vocé achar vocé achar vocé achar
gue existe que existe que existe que existe que existe
uma uma uma uma uma
necessidade necessidade necessidade necessidade necessidade
MUITO FORTE da MEDIA da FRACA da MUITO
FORTE da competénci competénci competénci FRACA
competénei  a a a ou
a investigada. investigada. investigada. NENHUM
investigada. A da
competéncia
investigada.

Isto posto, foram realizados os questionarios de forma
individual com os 11 gestores administrativos e operacionais da SSI,
sendo que, o resultado sera exposto no quadro abaixo:

Tabela 9 — Avaliagdo dos gestores administrativos e operacionais

Conhecimentos especificos

Média ~ Moda

Conhecer técnicas de atividades preventivas e

; ~ 4,45 4
seguranca de instalacdes
Conhecer técnicas de combate a principios de
o 4,55 5
incéndios
Conhecer as especificidades e peculiaridades das 418 4
instalacdes da UFSC ’
Saber utilizar as tecnologias de seguranca 4,09 5
Saber agir preventivamente 4,36 4
Saber agir durante uma emergéncia 4,55 5

Continua...
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Continuac&o.
Ser observador 4,36 5

| Serobservador |

4.09 4
4,64 5
4,36
Média  Moda
veiculos

seguranca

4,09 5
4,18 4
4,00 4
3,27 3
Saber efetuar abordagens com discernimento e 4,36 4
dentro da legalidade

4,55 5
4,27 5
4,45 4
4,55 5
4,27 4
3,91 4
4,18 4
4,23

Fonte: Dados primarios

Comunicacao e negociacdo

Relacoes publicas Média  Moda
Ter conhecimento em relagbes humanas 4,55 5
Ter conhecimento sobre ideologia e filosofia que 4
reina no ambiente universitario
Conhecer técnicas de gerenciamento de crises 4,18 4
Saber ouvir as demandas da comunidade 400 5
universitaria '
Saber dialogar com clareza com a comunidade
universitaria

3,91

4,36 4

Continua...
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Continuac&o.
Saber lidar com portadores de necessidades 455 5
especiais e com a diversidade de género e raca '

Saber relatar fatos com clareza 455

4,21
4,55
445
4,27
4,33

Fonte: Dados primarios

H o1 o1t o1 o1

De acordo com os dados apresentados na tabela 9, percebe-se
que para a competéncia Seguranca Patrimonial, o indicador “Ter
responsabilidade” apresentou a média mais alta, com 4,64; ja os dois
indicadores “Saber utilizar as tecnologias de seguranga” e “Ser
onipresente” obtiveram em comum a menor média, com 4,09. Salienta-
se que as médias ficaram acima de 4, o que indica uma necessidade forte
ou muito forte desses indicadores para o desempenho da fungdo de
vigilante.

Quanto a competéncia Seguranca Pessoal, a maior média 4,64
foi do indicador “Conhecer técnicas de abordagens a pessoas e veiculos”
e a menor 3,27 com o indicador “Ter no¢des de investigacdo”. Nesse
caso, destaca-se dois indicadores abaixo de 4, ou seja, ha uma
necessidade média desses indicadores.

Por Gltimo, a competéncia Relagdes Publicas, obteve trés
médias altas iguais em valor, com 4,55, sendo elas “Saber lidar com
portadores de necessidades especiais e com a diversidade de género e
raca”, “Saber relatar fatos com clareza” e “Ser comunicativo”. E a
menor média apontada foi para o indicador “Ter conhecimento sobre
ideologia e filosofia que reina no ambiente universitario” com 3,91, isto
é, um nivel médio de necessidade deste indicador para o desempenho da
funcdo de vigilante.

Na oportunidade da aplicacdo do questionario, os gestores
também foram indagados se acreditam que o curso de formacdo de
vigilantes, seja suficiente para tornar um profissional apto para atuar na
UFSC, e solicitados que avaliassem com uma nota de 0 a 10 para a
qualidade da prestagdo de servigo de seguranga terceirizada.

Em unanimidade, ou seja 100% dos gestores entrevistados
acreditam que somente o curso de formagdo de vigilante ndo é o
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suficiente para tornar um profissional apto para atuar na UFSC, e
avaliaram com uma média final de 7,09 a qualidade dos servigos
prestados.

Pressupde-se com isso, que esse profissional vem com uma
qualificacdo insuficiente para o desempenho de atividades especificas
em uma instituico considerada complexa por conta das suas
prerrogativas de autonomia, como é o caso da UFSC.

No entanto a média da qualidade dos servi¢cos acima de 7, induz
gue o vigilante terceirizado teve uma evolugdo com a pratica, haja visto
gue, como serd demonstrado abaixo, o tempo médio de servico é de 5,7
anos, e 86,36% dos vigilantes respondentes ndo realizaram nenhum
curso na area de seguranca apos entrar na UFSC, com excec¢éo do curso
de reciclagem obrigatério a cada 2 anos.

4.7 PERFIL DOS VIGILANTES TERCEIRIZADOS DA SSI

Depois de, ter implementado o questionario com os gestores, e
ter identificado o nivel ideal das competéncias necessarias para exercer
0 cargo de vigilante na UFSC, coube realizar o questionario com os
vigilantes que atuam durante o periodo diurno no campus de
Floriandpolis.

Haja visto a necessidade de apurar os dados com o0s
profissionais com atuacdo mais ativa, ou seja, aqueles que tem mais
contato com a comunidade universitaria, foram excluidos os que
exercem atividade laboral no periodo noturno, e os que estdo lotados em
postos isolados, como exemplos os postos da Sala Cofre e llha de
Anhatomirim, entre outros.

Desta forma, tem-se a seguinte amostragem:
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Gréfico 4 - Amostragem dos vigilantes do plantdo diurno

Amostragem

M Vigilantes
selecionados

H Vigilantes excluidos

Fonte: Dados primarios

Nota-se no grafico acima que, mesmo adotando critérios para
selecionar aqueles que pudessem externar uma situacdo mais fidedigna,
obteve-se uma amostra representativa, com 69% de vigilantes
selecionados, ou seja, 66 vigilantes respondentes dos 96 que trabalham
no periodo diurno no campus da UFSC em Florianépolis.

O tempo médio de servico na UFSC destes 66 vigilantes é de
5,7 anos, tendo em vista que alguns permaneceram mesmo apds a
mudanca de contrato e/ou empresa prestadora de servicos.

Portanto, foi tracado o perfil do vigilante, para realizar uma
analise mais minuciosa dos dados coletados.
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Gréfico 5 - Género dos vigilantes terceirizados

Género

B Masculinos

B Femininos

Fonte: Dados primarios

Como pode-se observar no grafico acima, contrariando o senso
comum, 56% do quadro pesquisado é do género feminino, ou seja, séo
37 mulheres e 29 homens respondentes.

Gréfico 6 - Faixa etaria das vigilantes

50-55
45-49
40-44
35-39
30-34
25-29

Faixa etaria feminina

0

2 4 6

10

Fonte: Dados primarios
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A faixa etaria predominante do quadro feminino gira em torno
de 30 e 34 anos, sendo que a média geral é de 39 anos de idade.

No entanto, chama a atengdo o nlimero expressivo acima dos 45
anos de idade, totalizando 11 mulheres, ou seja, 29,72% da amostra
feminina.

Grafico 7 - Faixa etaria dos vigilantes

Faixa etaria masculina
60-64
50-54
40-44
30-34
20-24
0 2 4 6 8 10

Fonte: Dados primarios

Como observa-se no quadro masculino, assim como no quadro
feminino a idade predominante esté& entre os 30 e 34 anos, no entanto, a
média geral é de 41 anos de idade.

Nesse caso, 0s que tem acima dos 45 anos de idade, totalizam
12 homens, ou seja, 37% da amostra masculina.

Ainda destaca-se o fato que, 3 vigilantes possuem acima dos 55
anos de idade, destes, 1 encontra-se com 67 anos de idade
desempenhando plena atividade laboral.
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Grafico 8 - Grau de instrucédo dos vigilantes

Grau de instrucao

1%

M 12 grau incompleto
B 12 grau completo
22 grau incompleto
M 22 grau completo
H 32 grau incompleto

32 grau completo

Fonte: Dados primarios

Quanto ao grau de instrugdo, apesar do exigido por lei para
exercer a fungéo de vigilante ser no mimimo a 42 série do fundamental,
ou seja, 1° grau incompleto, nota-se no grafico acima que a maioria dos
vigilantes respondentes possuem 0 2° grau completo, ou seja, 53% do
total ou 35 dos 66 vigilantes.

No entanto, ndo deixa de ser considerdvel o nimero de
vigilantes com a formacao minima totalizando 14%, isto &, 9 vigilantes
nao possuem o 1° grau completo.

4.8 NIVEL EFETIVO DAS COMPETENCIAS DOS VIGILANTES
DA SSI

O segundo questionario foi aplicado de forma individual aos 66
vigilantes terceirizados, com o objetivo de identificar o nivel das
competéncias apresentadas na pratica, e poder comparar com 0
requerido pelos gestores, detectando assim se existe e qual a dimensédo
do gap e/ou lacuna existente entre o real e o ideal.

Da mesma forma que o questionario dos gestores, a ferramenta
utilizada para quantificar esse nivel apresentado pelos vigilantes da SSl,
foi um questionario com a escala Likert, onde estes atribuiram uma nota
de 1 a 5 para cada indicador, sendo que, para cada nota havia um
significado, conforme segue:



Tabela 10 - Niveis de necessidades

5 4 3 2 1
Muito forte Forte Média Fraca Muito fraca
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Atribua o Atribua o Atribua o Atribua o Atribua o
grau 5 se grau 4 se grau 3 se grau 2 se grau 1 se
vocé achar vocé achar vocé achar vocé achar vocé achar
gue existe que existe que existe que existe que existe
uma uma uma uma uma
necessidade necessidade necessidade necessidade necessidade
MUITO FORTE da MEDIA da FRACA da MUITO
FORTE da competénci competénci competénci FRACA
competéneci  a a a ou
a investigada. investigada. investigada. NENHUM
investigada. A da
competéncia
investigada.

Cabe salientar, que os mesmos foram informados que o referido
questionario seria Unico e exclusivamente para fins académicos, e que
em nenhum momento 0s mesmos seriam avaliados e/ou sofreriam
qualquer tipo de sanc¢éo por conta da sinceridade na resposta.

Sendo assim, obteve-se 0s seguintes resultados descritos no
quadro abaixo:

Tabela 11 — Avaliacdo dos vigilantes terceirizados

Conhecimentos especificos

Média ~ Moda
Conhecer técnicas de atividades preventivas e 353 4
seguranca de instalacdes !
incéndios '
instalacdes da UFSC ’

3,70 4

4,00 4

3,95 4

Continua...
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Continuac&o.

4,18 4
3,90 4
4,47 5
3,84
Média  Moda
veiculos ’
seguranca !
3,32 3
3,07 3
2,72 3
2,85 3
Saber efetuar abordagens com discernimento e 4
: 3,70
dentro da legalidade
4,18 4
3,78 4
3,97 4
4,10 4
4,43 5
3,96 4
4,20 5
3,69

Comunicacao e negociacdo
Relacoes publicas Média  Moda
Ter conhecimento em relagbes humanas 4,20 4
Ter conhecimento sobre ideologia e filosofia que 340 3
reina no ambiente universitario '
Conhecer técnicas de gerenciamento de crises 3,23 3
Saber ouvir as demandas da comunidade 419 4
universitaria '
Saber dialogar com clareza com a comunidade
universitaria

4,10 &

Continua...
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Continuac&o.
Saber lidar com portadores de necessidades 436
especiais e com a diversidade de género e raca '

Saber relatar fatos com clareza 399

4,03
4,26
3,98
3,85
3,96

Fonte: Dados primarios

EE G I EE NG |

Quanto aos dados demonstrados na tabela 11, nota-se que na
competéncia Seguranca Patrimonial, a auto avaliacdo dos vigilantes,
assim como a identificacdo por parte dos gestores, apontou a maior
média para o indicador “Ter responsabilidade” com 4,47. No entanto, a
menor média com 3,40, ficou a cargo do indicador “Conhecer técnicas
de combate a principios de incéndios”, o que demonstra um nivel médio
para este conhecimento.

Na competéncia Seguranca Pessoal, o indicador “Ser
prestativo” obteve a maior média com 4,43, contudo, “Conhecimento
béasico de direito civil e penal” registrou a menor média dos indicadores
com 2,72, ou seja, nivel fraco deste conhecimento apresentado na
pratica por parte dos vigilantes terceirizados.

Ja referente a competéncia RelagBes Publicas, a maior média
ficou com 4,36 “Saber lidar com portadores de necessidades especiais e
com a diversidade de género e raca” com énfase também na visdo dos
gestores, ¢ a menor média com o indicador “Conhecer técnicas de
gerenciamento de crises” com 3,23.

Ainda no mesmo questiondrio, os vigilantes foram indagados se
realizaram algum curso na area de seguranga ap6s adentrarem na UFSC
e, se 0s mesmos acreditam que somente o curso de formacdo de
vigilantes seja suficiente para tornar um profissional apto para atuar
nesta instituicdo. E, foi solicitado aos mesmos que se auto avaliassem, e
dessem uma nota de 0 a 10 para a qualidade de seus servicos prestados.

Os resultados destes questionamentos seguem ilustrados abaixo
em gréaficos:
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Gréfico 9 - Se fez cursos apos trabalhar na UFSC

Se fez cursos
60

50

40

30

20

10

Sim

Fonte: Dados primarios

Nota-se no grafico 9, que 86,36% dos vigilantes, ou seja a
grande maioria ndo realizaram nenhum curso na area de seguranca apos
estarem trabalhando na UFSC.

Gréfico 10 - Se o curso de formacdo de vigilantes é suficiente

Se o curso de formagao é

suficiente

60
50
40
30
20
10

Sim

Fonte: Dados primarios
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Na opinido de 77,27% dos vigilantes, somente o curso de
formacgdo de vigilantes ndo torna um profissional apto para atuar na
UFSC, conforme pode ser observado no gréfico 10.

Por dltimo, os vigilantes foram solicitados que se auto
avaliassem e atribuissem uma nota de 0 a 10 para a qualidade dos seus
servigos prestados, resultando em uma média final de 8,20.

4.9 ANALISE DOS DADOS

De posse das médias apuradas das competéncias requeridas e
das efetivas, ou seja, das almejadas pelos gestores e as apresentadas na
pratica pelos vigilantes, cabe realizar a comparacdo e andlise destes
dados, de forma a se obter informacBes a respeito do gap ou lacuna
existente entre o ideal e o real.

Tabela 12 — Comparagéo das médias apuradas

Conhecimentos especificos
Seguranca patrimonial Gestores  Vigilantes Lacuna

Conhecer técnicas de

atividades preventivas e 4,45 3,53 0,92
seguranca de instalacdes

Conhecer técnicas de combate

L T 4,55 3,40 1,15
4 principios de incéndios

Conhecer as especificidades e

peculiaridades das instalacGes 4,18 3,41 0,77

da UFSC

Saber utilizar as tecnologias 4,09 3,70 0,39
de seguranca

Saber agir preventivamente 4,36 4,00 0,37

Saber gglr durante uma 4,55 3,95 0,59
emergéncia

4,36 4,18 0,18
4.09 3,90 0,19
Ter responsabilidade 4,64 4,47 0,16

Média 4,36 3,84 0,52
Continua...
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Continuac&o.
Seguranca pessoal Gestores  Vigilantes Lacuna

Conhecer técnicas de

abordagens a pessoas e 4,64 3,79 0,85

veiculos

Con_hecer armamento e 4,55 3,55 1,00

equipamentos de seguranca

primeiros socorros
Conhecer técnicas de defesa 418 3,07 1,11
pessoal

C.on.heu.m.ento basico de 4,00 2.72 1,28

direito civil e penal
3,27 2,85 0,42

Saber efetuar abordagens

com discernimento e dentro 4,36 3,70 0,66

da legalidade

Saber fazer rondas ostensivas 4,55 4,18 0,37

Saber gerenciar situagdes de 427 3,78 0,49
conflitos

4,45 3,97 0,48
4,55 4,10 0,45
4,21 4,43 0,16
3,01 3,96 0,05

Ser ene}rglco quando 418 420 -0.02
necessario ! ' '
4,23 3,69 0,55
. Comunicacdoe negociagdo | |

Relacdes publicas Gestores  Vigilantes Lacuna

Ter conhecimento em relacfes

4,55 4,20 0,35
humanas
Ter conhecimento sobre
ideologia e filosofia que reina 3,91 3,40 0,51

no ambiente universitario

Continua...
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Continuac&o.
Conheger técnicas d(? 418 323 0,95
gerenciamento de crises
Saber ouvir as demandas da 4,00 4,19 0,19
comunidade universitaria

Saber dialogar com clareza

com a comunidade 4,36 4,10 0,26

universitaria

Saber lidar com portadores
de necessidades especiais e

4,55 4,36 0,19

com a diversidade de género e

Saber relatar fatos com 4,55 3,99 0,56
clareza

4,21 4,03 0,24
4,55 4,26 0,29
4,45 3,98 0,47
4,21 3,85 0,42
4,33 3,96 0,37

Fonte: Dados primarios

Quanto aos dados apresentados na tabela 12 acima, constata-se
gue para a competéncia Seguranca Patrimonial, a lacuna teve uma
variacdo de valores entre 0,16 e 1,15, sendo que o valor méximo ficou a
cargo do indicador “Conhecer técnicas de combate & principios de
incéndios”, demonstrando que este conhecimento apresentado pelos
vigilantes terceirizados, esta aquém do ideal.

Com uma variagdo maior ainda, a competéncia Seguranca
Pessoal oscilou entre os valores -0,16 e 1,28, com o valor maximo
atribuido ao indicador “Conhecimento basico de direito civil e penal”
evidenciando uma deficiéncia relativa a este conhecimento. Por outro
lado, o0 menor valor sugere uma superacdo no indicador “Ser prestativo”
seguido de outros dois indicadores.

Por ultimo, tem-se a competéncia Relagdes Publicas, onde
registrou uma variagdo também significativa, oscilando entre os valores
-0,19 e 0,95 com a deficiéncia apontada para o indicador “Conhecer
técnicas de gerenciamento de crises” e a superagdo a cargo do indicador
“Saber ouvir as demandas da comunidade universitaria”.
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Objetivando ilustrar melhor as diferengas dos niveis das
competéncias, as mesmas serdo apresentadas por categorias nos graficos
abaixo:

Grafico 11 - Médias apuradas da competéncia seguranca patrimonial

Seguranga Patrimonial

4,60

4,40

4,20

4,00
3,80
3,60

3,40
GESTORES VIGILANTES

Fonte: Dados primarios

No gréafico 11, tém-se as médias resultantes da competéncia
seguranca patrimonial, onde a avaliacdo dos gestores apresenta a média
4,36 e a dos vigilantes 3,84, resultando numa lacuna de 0,52.

O indicador dessa competéncia que apresentou a maior
discrepancia entre o desejado pelos gestores e a autoavaliacdo dos
vigilantes foi o item “Conhecer técnicas de combate a principios de
incéndios” com 1,15 de diferenga, j4 o de menor discrepancia foi “Ter
responsabilidade” com a diferenga de 0,16.
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Grafico 12 - Médias apuradas da competéncia seguranca pessoal

Seguranga Pessoal
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GESTORES VIGILANTES

Fonte: Dados primarios

J& o grafico 12, mostra as médias resultantes da competéncia
seguranca pessoal, com 4,23 de média definida pelos gestores e 3,69 de
média por parte dos vigilantes, com uma lacuna identificada de 0,55 de
diferenga.

Nesta competéncia, tem-se trés grandes discrepancias que
merecem destaque, a do indicador “Conhecer armamento e
equipamentos de seguranga” com 1,00; a do indicador “conhecer
técnicas de defesa pessoal”; e por ultimo, a do indicador “Conhecimento
basico de direito civil e penal” com 1,28 de desnivel, sendo essa ultima
a maior discrepancia de todos os indicadores.

Outro fator preponderante nesta categoria, foi a identificacdo de
trés discrepancias negativas, isto &, a avaliacdo dos gestores ficou abaixo
da autoavaliacdo dos vigilantes, o que denota uma superagdo por parte
destes.

Os indicadores que apresentaram esses resultados foram
referentes as atitudes “Ser prestativo”, “Ter destreza” e “Ser enérgico
quando necessario” com -0,16; -0,05 e -0,02 consecutivamente.



130

Grafico 13 - Médias apuradas da competéncia relacdes humanas

Relagdes Humanas
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Fonte: Dados primarios

Por Gltimo o grafico 13 da competéncia relagcdes humanas, com
médias resultantes dos gestores em 4,33 e a dos vigilantes em 3,96; com
a menor lacuna encontrada das trés competéncias, com 0,37 de
diferenca.

Nessa competéncia ndo houve grandes discrepancias registradas
nos diferentes indicadores; com excecdo do indicador “Conhecer
técnicas de gerenciamento de crises” com uma lacuna de 0,95. Neste
caso também houve a maior discrepancia negativa, no indicador “Saber
ouvir as demandas da comunidade universitaria”.

Ao comparar a média das trés competéncias, percebe-se que 0s
gestores atribuem uma maior énfase na seguranca patrimonial, enquanto
que os vigilantes apresentam-se mais qualificados para a competéncia
relagcBes humanas.

Apesar de 22,73% dos vigilantes respondentes discordarem, a
grande maioria destes e 100% dos gestores concordam que somente o
curso de formacdo de vigilantes ndo é suficiente para qualificar um
profissional para atuar em um ambiente com a dimensdo e complexidade
como a UFSC.

Todavia, tanto a nota atribuida pelos gestores quanto a da auto
avaliacdo realizada pelos vigilantes, ficou dentro de um patamar
aceitavel, ou seja, média de 7,64 para a qualidade dos servigos
prestados.
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4.10 DIRETRIZES PROPOSTAS PARA A CONTRATAGAO E O
ACOMPANHAMENTO DO SERVICO TERCEIRIZADO DE
SEGURANCA DA UFSC.

Considerando a investigacdo a respeito das competéncias
necessarias para um desempenho condizente por parte do vigilante que
presta servigo de forma terceirizada na Universidade Federal de Santa
Catarina, e evidenciando a importancia e compromisso desta para com a
sociedade, em oferecer ensino publico, gratuito e de qualidade, que se
propde a sugerir premissas com o objetivo de contribuir para a melhoria
dos critérios de admissdo e aperfeicoamento do quadro de vigilante
terceirizado da SSI.

Com base nos depoimentos tanto dos gestores, como dos
préprios vigilantes, ficou evidenciado uma maior necessidade que esse
profissional tenha uma escolaridade maior da exigida por lei e um perfil
dindmico, voltado para o aperfeicoamento pessoal e profissional.

Portanto, faz-se necessario que no Termo de Referéncia,
documento que antecede o processo licitatdrio, seja incluido como
critério de admissdo, o 2° grau completo no minimo e um perfil proativo
a ser identificado por profissional da area.

A exigéncia por mais cursos de capacitacdo especificos a serem
disponibilizados pela contratada, principalmente para os profissionais
gue irdo atuar em postos armados.

Outro fator preponderante e muito aclamado pelos vigilantes
entrevistados, foi a necessidade de ter uma estrutura que possibilite o
acesso desses profissionais a cursos de capacitacdo e/ou qualificacdo no
interior da UFSC, de forma a criar um elo entre a teoria e a aplicacdo
desta nos diversos tipos de instalagcbes e situagdes vivenciadas no
interior do campus, estimulando-os a estar em um processo de constante
desenvolvimento intelectual.

Desta forma, a exemplo do que ja existe para 0os STAS efetivos
propbe-se a extensdo aos terceirizados dos cursos ministrados pela
Coordenadoria de Capacitacdo de Pessoas — CCP, que é unidade
administrativa vinculada ao Departamento de Desenvolvimento de
Pessoas — DDP e a Prd-Reitoria de Desenvolvimento e Gestdo de
Pessoas — PRODEGESP responsavel por coordenar, planejar, executar e
avaliar acGes de capacitagdo na UFSC.

Dentre estes cursos ofertados aos vigilantes STAS, cita-se no
guadro 19 abaixo, aqueles que tem relacdo direta com as atividades
desempenhadas também pelos vigilantes terceirizados.
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Quadro 5 - Cursos ministrados pelo CCP

CARGA
LRy HORARIA

16
8
10
:
VIGILANTES DA UFSC
12
8
24
:

DE INCENDIOS
Fonte: Portal da Capacitagdo com adaptacdes

Ainda em relagdo aos cursos, sugere-se também ampliacdo
destes de acordo com o0s conhecimentos, habilidades e atitudes
identificadas nesta pesquisa, priorizando as de maior relevancia.

Por ultimo, sugere-se um aperfeicoamento da fiscalizagdo, com
indicadores de qualidade predefinidos no termo de referencia, de forma
a implementar uma apreciacdo voltada ndo somente para o quantitativo,
mas tambhém para a maximizacao do qualitativo.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS E RECOMENDAGCOES

Neste capitulo serdo apresentadas as consideracdes finais, por
intermédio do resgate dos objetivos e resultados, e as recomendacdes
para trabalhos futuros.

5.1 CONSIDERAGOES FINAIS

Nos Ultimos anos, a Universidade Federal de Santa Catarina
vem passando por transformagdes no seu ambiente organizacional, por
conta de politicas publicas que visam & extincdo de diversas categorias
do quadro permanente, entre elas esta o cargo de vigilante.

Contudo, a UFSC acompanhando as regras do mercado, adotou
a terceirizacdo para suprir a crescente demanda por este profissional, em
face da expansdo fisica e/ou reducdo do quadro permanente, devido as
aposentadorias e outros motivos de forca maior como doengas ou
mortes.

Desta forma, o ambiente organizacional da SSI, se viu
permeado por vigilantes terceirizados, onde essa mescla, naturalmente
vem provocando comparacfes no que diz respeito as qualificacdes e
identificacdo deste profissional para com a instituicéo.

Acontece que, a terceirizagdo reveste-se em um modelo de
administragdo cujo objetivo ¢é transferir a uma empresa “especializada”
tarefas que ndo fazem parte do negécio principal da organizacdo, ou
seja, as atividades consideradas como meio e/ou de processo de suporte.

Todavia, 0 que se vé na pratica é que a especializacdo da
empresa é na gestdo de pessoas, onde salvo exceces, visando o lucro
maximo contrata mao de obra de baixo custo e consequentemente de
baixa qualificagéo.

No entanto, percebe-se que a terceirizacdo € um processo sem
volta, mas, se faz necessario que se aprimore o processo licitatério, a
fim de criar critérios que possibilitem um filtro maior para a admissao
destes vigilantes, e ainda, uma fiscalizacdo mais condizente que possa
identificar na prética a caréncia por capacitacao.

Desta forma, esta pesquisa teve foco na identificacdo e andlise
das competéncias requeridas aos vigilantes terceirizados da SSI/UFSC,
objetivando propor diretrizes para contratagdo e acompanhamento de
servigo terceirizado de seguranca na Universidade Federal de Santa
Catarina.

Para que este objetivo fosse alcangado, foram tragados objetivos
especificos, os quais serdo analisados na sequéncia.
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Em se tratando do objetivo especifico “identificar 0s requisitos
efetivamente adotados pela Universidade Federal de Santa Catarina
guanto a politica de contratacdo e fiscalizagdo dos servicos terceirizados
de seguranga”, o mesmo foi alcangado, pois a partir da andlise
documental verificou-se que a contratacdo segue principalmente o que
rege a Lei 8.666/93, todavia, os requisitos acordados no Termo de
Referéncia, documentos elaborado pelos gestores da SSI, sdo mais
voltados para a qualificacdo técnica da empresa contratada, e ndo do
profissional vigilante. J& referente fiscalizacdo, observou-se que essa
ficou limitada a questbes quantitativas, por falta da definicdo de
indicadores a serem usados como parametros para uma avaliagdo
qualitativa quanto a prestacéo dos servigos.

Para o objetivo especifico “mapear as competéncias requeridas
para os profissionais de seguranca terceirizados que atuam na
Universidade Federal de Santa Catarina” foram realizadas entrevistas
com 0s gestores administrativos e operacionais, que possibilitaram
extrair dados sobre as competéncias com seus indicadores necessarios
para o desempenho da fungdo de vigilante na UFSC, e desenvolver um
questionario que viabilizou mensurar e comparar o nivel ideal e o real,
ou seja, o desejavel pelos gestores e 0 encontrado na pratica.

Por consequente, atingiu-se o Ultimo objetivo especifico
“verificar o grau de importancia das competéncias mapeadas a partir da
visdo dos gestores da SSI/UFSC e vigilantes terceirizados”, ndo s6 com
a definicdo dos niveis destes indicadores, mas com a percepcdo das
discrepancias existentes entre eles.

Assim, de acordo com os resultados alcancados, constatou-se
que a prestacdo de servigos terceirizados, esta aquém do ideal, apesar de
alguns indicadores de competéncias terem sidos superados na avalia¢do
dos vigilantes, e a média da qualidade da prestacdo de servicos ter
ficado num patamar ideal.

Evidenciou-se a necessidade de estruturar e aprimorar cada vez
mais esses Sservicos em seu contexto institucional, principalmente
através de medidas eficazes como capacitacdo de pessoal e motivacéo, e
no aperfeicoamento do processo licitatério para as futuras contratagdes.

Desta forma, o objetivo geral “propor diretrizes para
contratacdo e acompanhamento de servico terceirizado de seguranca na
Universidade Federal de Santa” foi alcangado, pois no item 4.9 foram
feitas propostas de diretrizes para a contratagdo e o acompanhamento do
servico terceirizado de seguranca da UFSC.

Portanto, a luz das teorias apreciadas e dos resultados obtidos
com a pesquisa, concluiu-se que a eficiéncia é condicdo essencial e
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dever da Administracdo Publica, cujos conceitos estdo fundamentados
na ideia do controle de gastos publicos, mas sem contudo, perder de
vista a satisfacdo da sociedade em geral, e dos préprios servidores da
instituicio que se utilizam dos servicos terceirizados. E inadmissivel que
a execucdo de servicos publicos, por intermédio de terceiros seja menos
eficiente do que a execucdo das mesmas atividades pelo Estado.

Sendo assim, mister se faz a profissionalizacdo e especializagdo
dos servidores terceirizados como uma agdo conjunta de politica de
qualidade da Administracdo Publica e da empresa prestadora de servico,
considerando que, apesar de a terceirizacdo trazer vantagens a UFSC,
ela igualmente traz desafios de gestdo que requerem uma consideracao
toda especial, sobretudo, porque ndo se trata de uma instituicdo
qualquer, mas justamente daquela que desempenha uma funcdo tdo
relevante para a sociedade, e que tem como patrimdnio maior
justamente a comunidade universitaria, ou seja, as pessoas que la atuam
e 0 conhecimento que elas produzem, difundem e aplicam para a
resolucdo dos problemas sociais.

5.2 RECOMENDAGCOES

Por dltimo, face o tema desta pesquisa ser relevante para o
aprimoramento da eficiéncia na prestacao de servicos de seguranca para
a comunidade universitaria e/ou sociedade em geral, sugere-se para
outros trabalhos académicos: a) um estudo comparativo das
competéncias dos vigilantes terceirizados da UFSC com as demais
IFES; b) a extensdo do tema para as outras categorias terceirizadas,
como porteiros, cozinheiros, e técnicos das mais diversas areas de
atuacdo; c) analise aprofundada do custo beneficio da terceirizacdo na
UFSC; e d) verificar o nivel atual das competéncias.
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APENDICE A - Roteiro de entrevista para o gestor maximo da

SSI/UFSC.

GESTAO POR COMPETENCIAS: DIRETRIZES PARA O

PROCESSO DE CONTRATAGAO E ACOMPANHAMENTO DO
SERVICO TERCEIRIZADO DE SEGURANCA DA UNIVERSIDADE

FEDERAL DE SANTA CATARINA

DADOS DE IDENTIFICACAO

Entrevistado

1. Nome:

2. Funcdo:

3. Formacdo académica:

4. Tempo de servigco na SSI/UFSC:

5. Data e local da entrevista:

QUESTOES DA PESQUISA

1. Qual sua opinido sobre a reposicdo do quadro de vigilantes da
SSI/UFSC?

2. Como gestor administrativo e/ou operacional vocé tem
conhecimento sobre os pré-requisitos para a contratagdo de
vigilantes terceirizados para a SSI/UFSC? Vocé acredita serem
suficientes?

3. Como vocé avalia o processo de fiscalizagdo dos servigos
terceirizados?

4. Vocé acredita que os vigilantes terceirizados que prestam
servicos na SSI/UFSC estdo aptos, ou seja, possuem a
competéncia para desempenharem a seguranca das instalagdes e
pessoas da comunidade universitaria? Comente.

5. Entendendo competéncia como a soma de conhecimentos

(saber), habilidades (saber fazer) e atitudes (fazer); e sabendo
gue a universidade ¢ um ambiente considerado complexo
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devido a sua prerrogativa de ser um espaco que prima pela
liberdade, diversidade e pluralidade de idéias, pergunta-se:

a) Quais conhecimentos vocé considera que os vigilantes
devem ter?

b) Quais habilidades estes devem possuir?
¢) E quais a atitudes eles devem incorporar?

6. Voceé é a favor ou contra a terceirizagdo da segurancga? Por qué?
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APENDICE B - Roteiro de entrevista para os gestores
administrativos e operacionais da SSI/UFSC.

GESTAO POR COMPETENCIAS: DIRETRIZES PARA O
PROCESSO DE CONTRATAGAO E ACOMPANHAMENTO DO
SERVICO TERCEIRIZADO DE SEGURANCA DA UNIVERSIDADE
FEDERAL DE SANTA CATARINA

DADOS DE IDENTIFICACAO

Entrevistado
6. Nome:

7. Funcéo:
8. Formacdo académica:
9. Tempo de servigo na SSI/UFSC:

10. Data e local da entrevista:

QUESTOES DA PESQUISA

COMPETENCIAS TECNICAS E COMPORTAMENTAIS

Entendendo competéncias técnicas como aquelas competéncias que diz
respeito ao conhecimento geral para realizar uma fungéo (saber e saber
fazer) e competéncias comportamentais, que é tudo aquilo que o
individuo precisa expressar de forma positiva para ser um diferencial
dos demais (querer fazer), e ainda, sabendo que a universidade é um
ambiente considerado complexo devido a sua prerrogativa de ser um
espaco que prima pela liberdade, diversidade e pluralidade de ideias,
pergunta-se:

1) Quais atividades sdo desempenhadas pelos vigilantes que
atuam na UFSC?

2) Que conhecimentos (administrativos, técnicos ou operacionais)
vocé acredita ser imprescindivel para um vigilante atuar na
UFSC?

3) Quais as habilidades (saber fazer) ele deve possuir?
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4) E quais as atitudes (fazer) o vigilante deve ter?

5) Que outras competéncias vocé acredita serem requeridas aos
vigilantes terceirizados, considerando as particularidades da
comunidade universitaria? Comente.

6) Do seu ponto de vista, quanto a formacdo, os vigilantes
terceirizados que atuam na UFSC estdo aptos a realizar a
seguranca da comunidade universitaria? Comente.

( )SIM ( )NAO

7) Qual sua percepcdo para a qualidade da prestacdo de servigo
de seguranca terceirizada?

OBRIGADO PELA COLABORACAO
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APENDICE C - Questionario para os gestores administrativos e
operacionais da SSI/UFSC.

Prezado Senhor(a).

Eu, Teles Espindola, estou escrevendo minha dissertacdo de
mestrado, cujo objetivo é “Propor diretrizes para contratacdo e
acompanhamento de servico terceirizado de seguranca na Universidade
Federal de Santa Catarina.”

Desta forma, nesta etapa de coleta de dados, gostaria de contar
com a sua colaboracdo para responder o questionério fechado, cujos
dados nédo serdo tratados individualmente, e sim, fardo parte de uma
composicdo juntamente com outros questionarios respondidos. Em
nenhum momento desta pesquisa seu nome ou cargo serdo identificados,
asseguro, portanto, o sigilo das informagdes coletadas por meio deste.

Sendo assim, peco a gentileza, caso haja interesse em responder
0 questionario anexo, de preencher 0s seguintes campos:

Nome

/ /

Local e data



Instrugdes para o preenchimento:
- Favor ler todas as competéncias apresentadas em cada um dos grupos;

- Avalie cada competéncia levando em consideragdo o nivel que deve
haver (situacdo ideal) no desempenho das atividades dos vigilantes

terceirizados;
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- Expresse sua avaliagdo sobre o nivel da competéncia, atribuindo um
grau de 1 a 5 aos indicadores de competéncia (linhas), como apresenta o
quadro a seguir, assinalando uma das colunas.

5 4 3 2 1
Muito forte Forte Média Fraca Muito fraca
Atribua o | Atribua o | Atribua o | Atribua o | Atribua 0
grau 5 se|grau 4 sefgrau 3 se|grau 2 se|grau 1 se
vocé achar | vocé achar | vocé achar | vocé achar | vocé achar
gue existe | que existe | que existe | que existe | que  existe
uma uma uma uma uma
necessidade | necessidade | necessidade | necessidade | necessidade
MUITO FORTE da | MEDIA da | FRACA da | MUITO
FORTE da | competénci | competénci | competénci | FRACA
competénci | a a a ou
a investigada. | investigada. | investigada. | NENHUM
investigada. A da
competéncia
investigada.
QUESTIONARIO
Competéncias técnico-profissionais

D

i

m

e

n |1. Conhecimentos especificos % g % %s §.§ §

s S22 |S|IEE

a

0 ['1.1 Seguranca patrimonial: conjunto de

atividades que tem como objetivo antever e 5 |4 |3 [2]1

se antecipar ao evento danoso, com o fim de

evita-lo ou de minimizar seus efeitos nas
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instalacOes e equipamentos.

(@)

Conhecer técnicas de atividades preventivas
e seguranca de instalacbes

Conhecer técnicas de combate a principios
de incéndios

Conhecer as especificidades e
peculiaridades das instalagdes da UFSC

Saber utilizar as tecnologias de seguranga

Saber agir preventivamente

Saber agir durante uma emergéncia

Ser observador

Ser onipresente

>>>IIT|T|T| O O

Ter responsabilidade

1.2 Seguranca pessoal: conjunto de agdes
preventivas visando assegurar a integridade
fisica, mental ou moral de si ou de outros.

O

Conhecer técnicas de abordagens a pessoas
e veiculos

Conhecer armamento e equipamentos de
seguranga

Conhecer técnicas de primeiros socorros

Conhecer técnicas de defesa pessoal

Conhecimento bésico de direito civil e penal

Ter no¢Oes de investigacao

Saber efetuar abordagens com
discernimento e dentro da legalidade

Saber fazer rondas ostensivas

Saber gerenciar situa¢des de conflitos

Ser proativo

Ter equilibrio emocional

Ser prestativo

Ter destreza

>I>>|>>IT|T] T [O000 O

Ser enérgico quando necessario

S5o3 —0

Competéncias sociais
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o 9 w»w

2. Comunicacao e negociacao

Muito forte

Forte

Média

Fraca

Muito fraca

2.1 relaces publicas: qualidade de
interacdo com o publico, urbanidade,
sociabilidade e transmisséo de confianca,
priorizando o atendimento adequado as
pessoas com deficiéncia e respeito a
dignidade e a diversidade da pessoa
humana.

Ter conhecimento em relagdes humanas

Ter conhecimento sobre ideologia e
filosofia que reina no ambiente universitario

Conhecer técnicas de gerenciamento de
crises

Saber ouvir as demandas da comunidade
universitaria

Saber dialogar com clareza com a
comunidade universitaria

T

Saber lidar com portadores de necessidades
especiais e com a diversidade de género e
raca

Saber relatar fatos com clareza

Ser ponderado

Ser comunicativo

Ter empatia

> > > > T

Ser mediador

1) Vocé acredita que somente o curso de formacdo de vigilantes,
seja suficiente para tornar um profissional apto para atuar na

UFSC, levando-se em consideracao
peculiaridades?

( )Sim( ) Néo

sua

dimensao

e

2) Dé uma nota de 0 & 10 para a qualidade da prestacdo de servigo

de seguranca terceirizada.
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L]

Caso vocé tenha sugestdo de competéncia e/ou atributos necessarios
para os vigilantes terceirizados, que ndo tenham sidos elencados
neste questiondrio, fique a vontade para sugerir:
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APENDICE D - Questionario para os vigilantes terceirizados da
SSI/UFSC.

Prezado Senhor(a).

Eu, Teles Espindola, estou escrevendo minha dissertacdo de
mestrado, cujo objetivo € “Propor diretrizes para contratacdo e
acompanhamento de servico terceirizado de seguranca na Universidade
Federal de Santa Catarina.”

Desta forma, nesta etapa de coleta de dados, gostaria de contar
com a sua colaboracgdo para responder o questionério, cujos dados ndo
serdo tratados individualmente, e sim, fardo parte de uma composicéo
juntamente com outros questiondrios respondidos. Em nenhum
momento desta pesquisa seu nome ou cargo serdo identificados,
asseguro, portanto, o sigilo das informagdes coletadas por meio deste.

Sendo assim, peco a gentileza, caso haja interesse em responder
0 questionario anexo, de preencher 0s seguintes campos:

Nome

/ /

Local e data
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Instrugdes para o preenchimento:
- Favor ler todas as competéncias apresentadas em cada um dos grupos;

- Avalie cada competéncia levando em consideracdo o nivel que ha
(situacdo real) no desempenho das suas atividades;
- Expresse sua avaliagdo sobre o nivel da competéncia, atribuindo um
grau de 1 a 5 aos indicadores de competéncia (linhas), como apresenta o
quadro a seguir, assinalando uma das colunas.

5 4 3 2 1
Muito forte Forte Média Fraca Muito fraca
Atribua o | Atribua o | Atribua o | Atribua o | Atribua 0
grau 5 se|grau 4 se|grau 3 se|grau 2 se|grau 1 se
vocé achar | vocé achar | vocé achar | vocé achar | vocé achar
gque existe | que existe | que existe | que existe | que  existe
uma uma uma uma uma
necessidade | necessidade | necessidade | necessidade | necessidade
MUITO FORTE da | MEDIA da | FRACA da | MUITO
FORTE da | competénci | competénci | competénci | FRACA
competéneci | a a a ou
a investigada. | investigada. | investigada. | NENHUM
investigada. A da
competéncia
investigada.
QUESTIONARIO
Competéncias técnico-profissionais

D

i

m

€ 13. Conhecimentos especificos gg| 2 % SIE 8

. Se| L |S|fEE

é’ - - -

o | 1.1 Seguranga patrimonial: conjunto de

atividades que tem como objetivo

antever e se antecipar ao evento 5 4 3 |12 |1

danoso, com o fim de evita-lo ou de

minimizar seus efeitos nas instalacbes
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€ equipamentos.

Conhecer técnicas de atividades
preventivas e seguranca de instalagdes

Conhecer técnicas de combate a
principios de incéndios

Conhecer as especificidades e
peculiaridades das instalacdes da
UFSC

Saber utilizar as tecnologias de
seguranga

Saber agir preventivamente

Saber agir durante uma emergéncia

Ser observador

Ser onipresente

> >|> || T

Ter responsabilidade

1.2 Seguranca pessoal: conjunto de
acdes preventivas visando assegurar a
integridade fisica, mental ou moral de
si ou de outros.

Conhecer técnicas de abordagens a
pessoas e veiculos

(@)

Conhecer armamento e equipamentos
de seguranga

Conhecer técnicas de primeiros
S0COrros

Conhecer técnicas de defesa pessoal

Conhecimento basico de direito civil e
penal

Ter nogdes de investigacdo

Saber efetuar abordagens com
discernimento e dentro da legalidade

Saber fazer rondas ostensivas

Saber gerenciar situacdes de conflitos

Ser proativo

Ter equilibrio emocional

Ser prestativo

Ter destreza

> >I>>>IT|T] T (O O O O

Ser enérgico quando necessario
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omw 33 — 0O

Competéncias sociais

4. Comunicacdo e negociagao

Muito forte

Forte

Média

Fraca

Muito fraca

2.1 relag6es publicas: qualidade de
interagdo com o publico, urbanidade,
sociabilidade e transmisséo de confianca,
priorizando o atendimento adequado as
pessoas com deficiéncia e respeito a
dignidade e a diversidade da pessoa
humana.

Ter conhecimento em relagdes humanas

Ter conhecimento sobre ideologia e
filosofia que reina no ambiente
universitéario

Conhecer técnicas de gerenciamento de
crises

Saber ouvir as demandas da comunidade
universitaria

Saber dialogar com clareza com a
comunidade universitaria

I

Saber lidar com portadores de
necessidades especiais e com a
diversidade de género e raga

Saber relatar fatos com clareza

Ser ponderado

Ser comunicativo

Ter empatia

> > >> T

Ser mediador
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3) Qual a sua formacéo académica?

() 1°grauincompleto ( ) 2°grauincompleto ( ) Graduacdo
() 1° grau completo () 2° grau completo
() Po6s-graduacéo

4) Nao considerando a reciclagem obrigatdria, vocé fez algum curso
ou capacitacdo apos estar trabalhando na UFSC?

( )Sim( ) N&o

Se sim, qual ou quais?

5) Vocé acredita que somente o curso de formacgdo de vigilantes,
seja suficiente para tornar um profissional apto para atuar na
UFSC, levando-se em consideracdo sua dimensdo e
peculiaridades?

( )Sim( ) N&o

6) Dé uma nota de 0 a 10 para a qualidade dos seus servicos
prestados.

]

7) Qual a sua idade, sexo e tempo de servi¢co na UFSC?

Caso vocé tenha sugestdo de competéncia e/ou atributos necessarios
para os vigilantes terceirizados, que ndo tenham sidos elencados
neste questiondrio, fique a vontade para sugerir:

OBRIGADO PELA COLABORACAO
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ANEXOS



ANEXO 1 - Grade curricular do curso de formacéo de vigilante
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Disciplina Objetivos Carga
Horéria

NocGes de Seguranca
Privada

Legislagdo Aplicada e
Direitos Humanos

Desenvolver conhecimentos
sobre conceitos e legislacdo de
seguranca privada, papel das
empresas e dos representantes
de classe, direitos, deveres e
atribuicoes do vigilante.
Identificar direitos e deveres
trabalhistas do vigilante.

Dotar o aluno de conhecimentos
basicos de Direito, Direito
Constitucional e Direito Penal,
enfocando os principais crimes
que o vigilante deve prevenir e
aqueles nos quais pode incorrer.
Desenvolver conhecimentos
sobre conceitos, legislagdo e
técnicas de protecdo ambiental
na area de vigilancia. Ampliar
conhecimentos para respeitar a
visdo politica e préatica da
afirmacéo dos Direitos
Humanos, observando a
complexidade e a diversidade
dos seres humanos e de seus
direitos, compreendidos também
perspectiva de respeito a
diversidade  de  orientacdo
sexual, dos direitos das
mulheres (combate a violéncia
de género), das criancas,
adolescentes e idosos, dos
portadores de necessidades
especiais, combatendo, por fim,
a utilizacho de  préticas
discriminatorias no exercicio da
profissao.

8 h/a

20 h/a
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Rela¢des Humanas no
Trabalho

Sistema de Seguranca
Publica e Crime
Organizado

Prevencdo e Combate
a Incéndio

Primeiros Socorros

Conscientizar e instrumentalizar
0 aluno para o desenvolvimento
intra e interpessoal. Desenvolver
atitudes para o atendimento
adequado e prioritario  as
pessoas com deficiéncia. Dotar
0 aluno de conhecimentos que o
capacitem a desenvolver habitos
de sociabilidade que permitam o
seu bom relacionamento no
trabalho e em outras esferas do
convivio social.

Desenvolver conhecimentos
sobre o Sistema Nacional de
Seguranca Pdublica, atribuicdes
constitucionais de cada
corporacéo policial e das Forcas
Armadas e atribui¢fes da guarda
municipal. Dotar o aluno de
conhecimentos e dados sobre a
atuacdo e acionamento da
policia militar em caso de
ocorréncia policial gerada na
area de vigilancia. Ampliar
conhecimentos para identificar
grupos criminosos e seu modus
operandi, com o fim de evitar
cooptacdo do vigilante.

Dotar o aluno de nocdes e
técnicas basicas de prevencao e
combate a incéndios, bem como
capacita- lo a adotar
providéncias adequadas em caso
de sinistros, principalmente na
evacuacdo de prédios.

Capacitar o aluno a prestar
assisténcia inicial em caso de
emergéncia através de
assimilacdo de conhecimento de
primeiros socorros.

10 h/a

10 h/a

6 h/a

6 h/a



Educacao Fisica

Defesa Pessoal

Armamento e Tiro

Vigilancia

Aprimorar o condicionamento
fisico, visando capacitar o0 aluno
a desenvolver um programa
basico permanente de
preparacéo fisica pessoal.
Desenvolver habilidades,
fundamentos e técnicas de
defesa pessoal e de terceiros.
Habilitar o aluno a manejar e
usar com eficiéncia armamento
empregado na atividade de
vigilancia, como ultimo recurso
de defesa pessoal ou de
terceiros.

Desenvolver conhecimentos
sobre vigilancia geral e sobre as
areas de vigilancia
especializadas, como vigilancia
em banco, shopping, hospital,
escola, industria, com o fim de
manter a integridade do
patriménio que guarda, executar
0s servigos que lhe competem e
realizar uma vigilancia
dindmica, alerta, integrada e
interativa. Capacitar o aluno a
identificar as técnicas de
vigilancia em  geral e
compreender as fungdes do
vigilante, bem como avaliar sua
importdncia num esquema de
seguranca. Desenvolver
conhecimentos sobre o plano de
seguranca das empresas. Dotar o
aluno de conhecimentos
especificos que o capacitem ao
desempenho das atribuicdes de
promover a seguranca fisica de
instalacGes, em sua &rea de
atuacdo, adotando medidas de

12 h/a

20 h/a

24 hla

14 h/a
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Radiocomunicagdes

Nogbes de Seguranca

Eletronica

Nocoes
Criminalistica
Técnicas
Entrevista Prévia

de

de

prevencdo e repressdo de
ocorréncias delituosas.
Identificar emergéncia, evento
critico e crise. Desenvolver
conhecimentos sobre taticas e
técnicas iniciais na tomada das
primeiras providéncias frente a
um evento critico ou uma crise.
Desenvolver conhecimentos
tedricos e praticos sobre o
sistema de telecomunicagdes
utilizado pelas empresas de
seguranca. Capacitar o aluno a
usar de maneira correta e eficaz
0S equipamentos de
comunicagao.

Desenvolver conhecimentos
sobre 0S sistemas
computadorizados e de controle
eletrénico, ndo restritos, geridos
por empresas e disponiveis a
seus vigilantes. Desenvolver
conhecimentos sobre 0S
sistemas de alarmes e outros
meios de alerta, ndo restritos,
geridos por empresas e
disponiveis a seus vigilantes.
Capacitar o aluno a usar de
maneira correta e eficaz os
equipamentos eletrénicos.

Dotar o aluno de nogdes sobre
criminalistica (evidéncias,
vestigios e local de crime).
Instrumentalizar o aluno de
técnicas de isolamento do local
do crime, preservacdo de
vestigios até a chegada da
policia; observar e descrever
pessoas, coisas, areas e locais,
de forma diligente; demais

10 h/a

10 h/a

8 h/a



Uso Progressivo da
Forca

Gerenciamento
Crises

de

iniciativas que Ihe competem na
prevencdo e repressdo de
ocorréncias delituosas.
Desenvolver conhecimentos que
identifiguem as drogas mais
usadas, legislacdo especifica,
tréfico ilicito, uso indevido e
dependéncia, bem como as
atividades policiais preventiva e
repressiva. Desenvolver
conhecimentos sobre técnicas de
entrevista prévia, visando colher
dados necessarios ou relevantes
as investigacoes policiais.

Desenvolver conhecimentos
gerais sobre conceitos e
legislacdo relativos ao emprego
e uso da forca de maneira
escalonada, com o auxilio de
armas menos que letais.
Desenvolver  habilidades de
utilizacdo do uso progressivo da
forca. Fortalecer atitudes para
aplicar  0s  conhecimentos
adquiridos no desempenho das
atividades de vigilancia
patrimonial e seguranca pessoal.
Dotar o aluno de conhecimentos
para desempenhar de forma
eficaz suas atividades,
especialmente no momento de
uma ocorréncia fatica de crise
ou conflito. Desenvolver
conhecimentos sobre as
diferengas de crise e conflito,
apresentando ao aluno diversos
exemplos reais e simulados de
gerenciamento de crises.

Fonte: Anexo | da Portaria N° 3233/12-DG/DPF

8 h/a

8 h/a
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ANEXO 2 - Especificagdo dos Servicos Vigilancia Humana e
Eletronica

10.1. Descricéo dos servigos:

10.1.1. Comunicar imediatamente ao(s) Representante(s) da
CONTRATANTE, bem como ao responsavel pelo posto, qualquer
anormalidade verificada, inclusive de ordem funcional, para que sejam
adotadas as providéncias de regularizacdo necessarias;

10.1.2. Manter afixado no posto, em local visivel, o numero do telefone
da Base de Monitoramento, Delegacia de Policia da Regido, do Corpo
de Bombeiros, dos responsaveis pela administracdo da instalacdo e
outros de interesse, indicados para o melhor desempenho das atividades;
10.1.3. Observar a movimentacdo de individuos suspeitos nas
imediagBes do posto, adotando as medidas de seguranga conforme
orientacdo recebida da Administracdo, Base de Monitoramento, bem
como as que entender oportunas;

10.1.4. Permitir o ingresso nas instalacfes somente de pessoas
previamente autorizadas e identificadas, exceto nas instalacbes de
atendimento ao publico;

10.1.5. Interagir com a base de monitoramento sobre a entrada e saida
de veiculos nas instalagdes, identificando o motorista e a placa do
veiculo, inclusive de pessoas autorizadas a estacionar seus carros
particulares na area interna da instalacdo, mantendo sempre os portdes
controlados quando existirem;

10.1.6. Repassar para o(s) vigilante(s) que esta(do) assumindo o posto,
quando da rendicdo, todas as orientacdes recebidas e em vigor, bem
como eventuais anomalias observadas nas instalacGes e suas imediages;
10.1.7. Comunicar & area de seguranca da CONTRATANTE, todo
acontecimento entendido como irregular e que possa vir a representar
risco para o patriménio da Administracao;

10.1.8. Colaborar com as Policias Federal, Civil e Militar nas
ocorréncias de ordem policial dentro das instalacfes da Administragéo,
facilitando, da melhor maneira possivel, a atuacdo destas, inclusive na
indicacdo de testemunhas presenciais de eventual acontecimento;

10.1.9. Controlar rigorosamente a entrada e saida de veiculos e pessoas
apos o término de cada expediente de trabalho, feriados e finais de
semana, anotando em documento proprio 0 nome, registro ou matricula,
cargo, 6rgao de lotagdo e tarefa a executar;

10.1.10. Proibir o ingresso de vendedores, ambulantes e assemelhados
as instalaces, salvo se previamente autorizados pela Administracdo ou
responsavel pela instalagdo, e devidamente identificados;
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10.1.11. Proibir a aglomeracdo de pessoas junto ao posto, comunicando
o fato ao responsavel pela instalacdo e a seguranca da Administracéo, no
caso de desobediéncia;

10.1.12. Proibir todo e qualquer tipo de atividade comercial junto ao
posto e imediacBes, que implique ou ofereca risco a seguranca dos
servicos e das instalagdes;

10.1.13. Nd&o permitir a utilizacdo do posto para guarda de objetos
estranhos ao local, de bens de servidores, de empregados ou de
terceiros;

10.1.14. Executar ronda diaria conforme a orientagdo recebida da
Administracdo e Base de Monitoramento, verificando as dependéncias
das instalacGes, adotando os cuidados e providéncias necessérios para o
perfeito desempenho das fungdes e manutengdo da tranquilidade;
10.1.15. Cumprir rigorosamente 0 percurso das rondas diurnas e
noturnas, eletrdnicas ou ndo, nos intervalos estabelecidos pela
CONTRATANTE, percorrendo toda a area sob sua responsabilidade,
averiguando possiveis anormalidades.

10.1.16. Assumir diariamente o posto, devidamente uniformizado, e nos
horarios estabelecidos pela Administracdo, e obedecer as regras
minimas de higiene e asseio pessoal, devendo apresentar-se sempre
limpo, barbeado (se for o caso), com cabelos aparados ou presos,
sapatos limpos e engraxados;

10.1.17. Manter-se no posto, ndo podendo se afastar de seus afazeres,
principalmente para atender chamados ou cumprir tarefas solicitadas por
terceiros ndo autorizados;

10.1.18. Exercer a vigilancia e protecdo dos bens moéveis e imdveis
contidos na area sob sua responsabilidade, impedindo quaisquer danos a
estes bens;

10.1.19. Manter controle sobre as areas que deverdo estar com portas
fechadas e luzes apagadas;

10.1.20. Registrar e controlar, juntamente com a Administracdo, as
ocorréncias do posto em que estiver prestando seus servicos;

10.1.21. Abrir e fechar as portas dos prédios, janelas, vitrais, entre
outros, e proceder a vistoria dos mesmos quanto ao ponto de vista de
seguranca, certificando-se da auséncia de pessoas estranhas, de acordo
com orientacdes recebidas da Administracdo da UFSC;

10.1.22. Zelar pela ordem e boas condigdes das areas sob vigilancia;
10.1.23. Organizar e orientar o trafego de pessoas, impedindo a entrada
das que se apresentem de modo inconveniente, reprimindo os maus
usuarios do prédio, ndo permitindo a ocupacdo total ou parcial do hall,
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corredores ou outras areas comuns, que deem acesso a extintores de
incéndio ou hidrantes;

10.1.24. Intervir prontamente, sempre que se verifiguem quaisquer
incidentes ou desentendimentos nas areas sob vigilancia, interna e
externa, nas filas de espera (banheiros, interior dos blocos, area de
estacionamento), nos setores de atendimento ao publico, durante ou fora
do horario normal de expediente, comunicando de imediato o fato ao
CONTRATANTE;

10.1.25. Em caso de alarme de deteccdo de incéndio ou invasdo do
imével, deverdo ser adotadas todas as providéncias, inclusive
imediatamente, acionando-se o Corpo de Bombeiros ou a Autoridade
Policial mais proxima;

10.1.26. Interditar e desinterditar areas em caso de incéndios, acidentes,
obras, sabotagens e outras ocorréncias, conforme determinacBes da
CONTRATANTE;

10.1.27. A programacdo dos servicos sera feita periodicamente pela
Administracdo e devera ser cumprida, pela CONTRATADA, com
atendimento sempre cortés e de forma a garantir as condi¢fes de
seguranca das instalagfes, dos servidores e das pessoas em geral;
10.1.28. Ligar e desligar diariamente os equipamentos de vigilancia
eletronica instalados no Campus, bem como zelar pelo seu perfeito
funcionamento;

10.1.29. Ligar e desligar a iluminacdo externa e interna, incluindo
corredores, salas de aula, salas de professores, salas administrativas,
laboratérios e auditorios, e demais locais, conforme orientagBes da
CONTRATANTE;

10.1.30. Permitir o ingresso de pessoas nos imoveis, nos dias e horéarios
sem expediente, somente mediante identificacdo e apresentacdo de
autorizacdo fornecida por autoridade competente da CONTRATANTE,
a qual devera ficar retida no Posto e anotada em livro préprio de
ocorréncias, onde constard, além da identificacdo pessoal do individuo,
o0 local de destino e o horario de entrada e saida, bem como a placa do
veiculo utilizado, se for o caso;

10.1.31. Exigir, em caso de suspeita, em conjunto com o representante
da CONTRATANTE, a abertura de embrulhos ou volumes para
conferéncia de seu contetdo (fiscal do contrato ou alguém indicado pela
Administracéo);

10.1.32. No caso de acdo de criminosos, a CONTRATADA deverd
comunicar de imediato a CONTRATANTE pela via mais rapida
disponivel, e apresentar relatério especifico, relatando de forma
circunstanciada e pormenorizada, todos os fatos, situacles e
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informacBGes envolvendo a ocorréncia. O relatério deverd ser
encaminhado diretamente a area de seguranca da CONTRATANTE ou
ao fiscal do contrato até o dia seguinte a ocorréncia;

10.1.33. Conduzir seus trabalhos em harmonia com as atividades da
CONTRATANTE, de modo a ndo causar transtornos ao andamento
normal de seus servicos e horarios estabelecidos em normas internas,
nem quaisquer dnus relativos ao uso de recursos materiais ou humanos.



