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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo a identificacdo das competéncias individuais
dos profissionais da Secretaria de Seguranca Legislativa do Senado Federal (Policia
do Senado Federal). Esses servidores sdo responsaveis pelas atividades de
manutencdo da ordem e da tranquilidade nas dependéncias da Camara Alta do
parlamento brasileiro, além do desenvolvimento de acdes para o resguardo do
patrimdnio publico e da integridade fisica dos Senadores e autoridades presentes no
Senado Federal. A gestdo de pessoas nas organizagdes tem sofrido uma intensa
modificacdo nas Ultimas décadas. Atualmente, as empresas trabalham com o
conceito de gestdo de competéncias e, apesar dos estudos atuais de administracao
de empresas e de gestdo de competéncias terem como enfoque principal o universo
empresarial privado, 0s conceitos de gestdo de pessoas também se aplicam ao
servico publico com algumas alteracbes. Para que fosse alcancado o objetivo
proposto, foram realizadas entrevistas com os Diretores do 6rgdo em questao, bem
como a aplicacdo de técnicas de brainstorming, com os Técnicos Legislativos que
exercem a funcdo de policiais legislativos, e brainwriting, com o0s gestores dos
servicos que compdem a estrutura da Secretaria de Seguranca Legislativa do
Senado Federal. A utilizacdo desta metodologia resultou na identificacdo de 103
competéncias, entre conhecimentos, habilidades e atitudes. Algumas dessas
competéncias se referem a unidades em particular dentro da estrutura organica da
Policia do Senado Federal. Por isso, foi realizada uma pesquisa documental com
base nas atribuicbes dos diversos Servicos para o levantamento de conhecimentos,
habilidades e atitudes. Esses resultados também sdo mostrados no presente estudo.
O delineamento das competéncias dos profissionais da Policia do Senado Federal
podera servir para o planejamento de treinamentos, para a lotacdo dos agentes
policiais nos diversos Servicos da estrutura organica da Policia e, ainda, para a
orientacdo de editais de concursos publicos visando a captacdo de novos

servidores.

Palavras-chave:  competéncias; gestdo de competéncias; policial legislativo;

Policia do Senado Federal.
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1 INTRODUCAO

O Poder Legislativo Federal brasileiro é exercido por duas camaras distintas,
a Camara dos Deputados e o Senado Federal, que juntas formam o Congresso
Nacional. Esse sistema chama-se bicameral, dado que as duas camaras atuam em
conjunto para a feitura das leis, ora como casa iniciadora, ora como casa revisora
das proposicdes legislativas.

O Senado Federal, também chamado de Céamara Alta, compde-se de
representantes dos Estados e do Distrito Federal. Por essa razdo, enquanto a
Camara dos Deputados representa o interesse do povo — dai ser denominada “Casa
do Povo”, o Senado representa os Estados federados, a Federagéo Brasileira. Cada
Estado e o Distrito Federal elegem trés Senadores com mandato de oito anos,
renovados de quatro em quatro anos, alternadamente, por um e dois tercos
(BRASIL, 2004a).

Além da tarefa de feitura das leis e da fiscalizacdo dos atos do Poder
Executivo, incumbe privativamente ao Senado Federal, segundo o art. 52, inciso XIII,
da Constituicdo Federal de 1988, dispor sobre sua organizacdo, funcionamento,
policia, criacdo, transformacéo ou extingdo dos cargos, empregos e funcdes de seus
servigos, e a iniciativa de lei para a fixacdo da respectiva remuneracéo, observados
0s parametros estabelecidos na lei de diretrizes orgamentarias (BRASIL, 2004a).

Portanto, entre as incumbéncias privativas, destaca-se a prerrogativa de
dispor sobre sua policia, mandamento que figura em todas as constituicbes do
periodo republicano (GONCALVES, 2005). Apesar disso, somente no ano de 2002 o
estatuto constitucional do Poder de Policia no dmbito do Senado Federal foi
regulamentado, por meio da promulgacdo da Resolucdo n° 59 (BRASIL, 2002).

Essa Resolucdo estabelece que a unidade denominada Subsecretaria de
Seguranca Legislativa, subordinada a Diretoria-Geral, é o 6rgdo de Policia do
Senado Federal. Essa unidade foi transformada na Secretaria de Seguranca
Legislativa (SESEG), por forca do Ato da Comissdo Diretora n° 04, de 2005,
convalidado pela Resolucdo n°® 01, de 2005 (BRASIL, 2005). A SESEG dispde
atualmente de 150 servidores para o desenvolvimento das atividades de seguranca
das dependéncias do Senado Federal, bem como para a garantia da integridade

fisica dos Senadores e autoridades presentes na Camara Alta.



1.1 CONTEXTO E PROBLEMA

De acordo com o modelo de governo adotado pelo Brasil, o Poder Legislativo
figura como um dos pilares basicos da democracia. Além do papel de elaboracéo e
aprovacao das leis que regem o pais, o Poder Legislativo exerce o controle e a
fiscalizacdo dos atos do Poder Executivo por meio de diversos instrumentos
previamente definidos na Constituicdo Federal.

Para o exercicio dessas prerrogativas, os parlamentares membros do
Congresso Nacional necessitam do apoio de diversos servidores publicos. Esses
servidores trabalham para que os parlamentares — Deputados e Senadores —
possam cumprir as atribuicdes a eles impostas pelo Estado e pela populagdo que os
elegeu. Entre os servidores que apdiam os trabalhos legislativos, destacam-se pela
sua visibilidade, aqueles mais proximos aos parlamentares, como assessores,
secretarios, chefes de gabinete e consultores. Contudo, as camaras legislativas
possuem um conjunto de servidores, ndo menos importante, que tem como
responsabilidade zelar pela ordem e pela tranquilidade dos trabalhos legislativos, ou
seja, planejar e executar medidas que garantam a realizacdo das sessoes
legislativas, sem a ocorréncia de transtornos. Esses profissionais sao técnicos que
se especializaram na area de seguranca legislativa e que hoje formam a Policia da
Céamara dos Deputados e a Policia do Senado Federal.

Os profissionais da Policia do Senado Federal, em sua maioria, sdo oriundos
de concurso publico realizado em 1992 para o cargo de Técnico Legislativo — Area
de Policia e Seguranca. Com a regulamentacdo do Poder de Policia no Senado
Federal ocorrida em 2002, esses técnicos passaram a ser reconhecidos como
policiais legislativos, porém ndo ha registros de estudos sobre as competéncias
funcionais desses profissionais e, dado que existe essa lacuna, ndo se vislumbram
0s conhecimentos, as habilidades e as atitudes que esses profissionais devem ter
para o pleno desempenho de suas atribuigdes.

Portanto, a pesquisa ora apresentada pretendeu delinear as competéncias do
profissional da Policia do Senado Federal, tendo como objetivo principal responder
ao seguinte questionamento: quais sdo as competéncias relevantes aos

profissionais da Policia do Senado Federal para o desempenho de suas atividades?
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1.2 OBJETIVOS

O presente trabalho se propds a identificagdo das competéncias relevantes
aos profissionais da Policia do Senado Federal para o cumprimento adequado de
suas atribuicdes regulamentares. Esses profissionais sdo responsaveis por toda a
seguranca do Senado Federal, considerando-se a manutencdo da ordem e da
disciplina no decorrer dos trabalhos legislativos, o resguardo da integridade fisica
dos Senadores e das autoridades em visita ao Senado, bem como a guarda e a
vigilancia do patriménio publico.

Com a finalidade de alcancar o objetivo geral proposto, foram estabelecidos e
alcancados os seguintes objetivos especificos:

a. caracterizacdo das atividades da policia do Senado Federal, mostrando

sua evolucao histoérica, dentro do contexto organizacional;

b. definicdo de competéncia organizacional e de competéncia individual,

c. identificagdo da relacdo entre competéncias organizacionais e

competéncias individuais;

d. identificacdo das competéncias individuais do policial do Senado

Federal.

1.3 JUSTIFICATIVAS

Tendo em vista a instituicdo da Policia do Senado Federal em 2002, muitas
guestbes sdo colocadas a respeito desse 6rgao. Algumas dessas perguntas sao:
Como ocorreu sua criagdo? Por que foi criada? Quais sdo suas atribuicdes? Qual é
0 seu ambito de atuacdo? Como atuam os profissionais dessa policia? Quais sédo as
qualidades que os profissionais devem ter para desempenhar suas funcées? Como
deve ser o treinamento desses policiais?

A identificacdo das competéncias relevantes aos profissionais da Policia do
Senado Federal é importante para o esclarecimento a sociedade brasileira sobre a
funcao desses servidores publicos e para o melhor desempenho de suas atribuicdes.

Aliado a isso, pelo fato da PSF ter sido criada recentemente, em dezembro de
2002, identificou-se apenas o trabalho de Goncgalves (2005) sobre a tematica do

policial legislativo e o Poder de Policia no Senado Federal.
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Segundo levantamento realizado por Cardoso-Filho na literatura de Ciéncia
da Informacdo, Administracdo e Psicologia do Trabalho, existem trabalhos que
enfocam apenas de forma tangenciada a tematica da gestdo de competéncias sob a
perspectiva do Poder Legislativo (CARDOSO-FILHO, 2003). Verifica-se, ademais,
gue nenhum deles trata do profissional de seguranca legislativa e das competéncias
individuais necesséarias a realizacdo do trabalho, seja no ambito federal como,
também, nos ambitos estadual e municipal.

Além disso, cabe destacar o interesse demonstrado pelos administradores
das Assembléias Legislativas estaduais que tém procurado a diretoria da PSF para
obter mais informacfes sobre a criacdo da policia no ambito do legislativo, com
vistas a emulacdo desse dispositivo em ambito estadual, bem como para a
capacitacdo de servidores estaduais visando ao desempenho da atividade de
seguranca legislativa.

Outros pontos a serem destacados:

1. o levantamento das competéncias individuais dos Técnicos Legislativos da
area de Policia e Seguranca (Policia do Senado Federal) pode
corresponder a um incremento na eficacia das acdes de seguranca do
parlamento brasileiro;

2. o melhor desempenho dos profissionais da Policia do Senado Federal
pode significar um ganho para a imagem do Poder Legislativo, uma vez
que estes profissionais, além de garantir a ordem dos trabalhos
legislativos, estdo diretamente envolvidos na abordagem e no tratamento
com os cidaddos de todo o pais que visitam diariamente o Senado
Federal;

3. 0 delineamento das competéncias dos profissionais da seguranca
legislativa no Senado Federal pode contribuir para a harmonizacao entre o
trabalho de apoio direto ao parlamentar, representado pelos servidores do
gabinete, e o trabalho da Policia do Senado Federal, uma vez que trara
mais transparéncia as atividades da seguranca parlamentar.

Além disso, com base no conhecimento das competéncias relevantes aos

policiais legislativos, a Policia do Senado Federal poderd tracar acfes de
desenvolvimento profissional, objetivando o aperfeicoamento do desempenho

funcional dos seus servidores.
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O levantamento das competéncias funcionais dos profissionais da Policia do
Senado Federal foi realizado com base em entrevistas semi-estruturadas e técnicas
de brainstorming e brainwriting, realizadas com o0s proprios gestores e Técnicos
Legislativos da Secretaria de Seguranca Legislativa, 6rgao de policia.

ApoOs a revisao de literatura acerca do conceito de competéncia, o trabalho
apresenta uma visdo geral da organizacao estudada (Policia do Senado Federal), a

metodologia, os resultados e as conclusfes obtidas com a pesquisa.
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2 A COMPETENCIA NA LITERATURA

Nesse topico do trabalho € apresentada a pesquisa bibliografica com o
desenvolvimento do conceito de competéncia, vinculado a gestdo de pessoas, bem
como com a explicitacdo de algumas acepc¢des da palavra “competéncia”’, segundo
diferentes autores. Sao apresentados, também, os conceitos de competéncias
organizacionais e competéncias individuais, a relacdo entre um e outro conceito e

alguns modelos de pesquisa em gestdo de competéncias.

2.1 O CONCEITO DE COMPETENCIA

A palavra competéncia é utilizada no senso comum para definir a capacidade
de uma pessoa para exercer uma atividade com eficiéncia, atingindo-se os objetivos
propostos. Por outro lado, o oposto da competéncia significa algo negativo,
depreciador, chegando mesmo a sinalizar que a pessoa Sse encontra ou Sse
encontrara brevemente marginalizada dos circuitos de trabalho e de reconhecimento
social (FLEURY; FLEURY, 2002).

Segundo o dicionario Michaellis (1998, p. 546), competéncia é: “1. capacidade
legal, que um funcionario ou tribunal tem, de apreciar ou julgar um pleito ou questéao;
2. faculdade para apreciar e resolver qualquer assunto; 3. aptidao, idoneidade.”

A primeira acepcado diz respeito ao uso juridico da palavra competéncia.
Nesse sentido, competéncia significa jurisdicdo ou autoridade legal para tomar
determinadas decisbes. Pode significar, também, as atribuicbes ou
responsabilidades de uma area da administracao publica — como quando se diz que
compete ao poder legislativo fazer as leis do pais, de um cargo ou de um setor de
uma organizacdo (DAOLIO, 2004).

No uso popular, uma pessoa competente é aquela que faz bem aquilo que se
espera que ela faca, é aquela que executa uma atividade dentro de padrbes de
tempo e qualidade esperados e, ainda, que possui atitudes e valores para executar
uma atividade com esmero. Esse uso esta mais proximo das acepcbes 2 e 3
propostas pelo dicionario Michaellis.

O uso da palavra competéncia associado a gestdo de pessoas surgiu
inicialmente num artigo publicado pelo americano David C. McClelland, em 1973,

com o titulo Testing for Competence Rather Than Intelligence (DAOLIO, 2004;
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DUTRA, 2004; FLEURY; FLEURY, 2004). Esse artigo causou impacto, tendo em
vista que apresentava uma nova visdo para a selecado de candidatos a emprego nas
organizacbes que até entdo se baseava na analise de Testes de Inteligéncia e
Testes de Aptidoes. Segundo McClelland, esses testes séo ineficazes para predizer
0 sucesso extra-escolar, por ndo haver correlag@o entre 0 sucesso em tais testes e o
sucesso na vida profissional (DAOLIO, 2004). McClelland sugere que seja verificado
0 comportamento dos profissionais no trabalho e que sejam descobertas as
diferencas entre os bons e os maus profissionais. Os comportamentos diferentes dos
melhores profissionais em relacdo aos profissionais medianos traduzem
competéncias que, devidamente pesquisadas, podem ser identificadas e
estimuladas.

Durante a década de 1980, reanalisando os dados de estudos realizados
sobre as competéncias gerenciais nos EUA, Richard Boyatzis identificou um
conjunto de caracteristicas e tragos que, em sua opinido, definem um desempenho
superior (DAOLIO, 2004). Nesta perspectiva, segundo Fleury e Fleury (2002), o
conceito de competéncia € pensado como um conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes que justificam um alto desempenho profissional.

Segundo Wood Junior e Picarelli Filho (2004, p. 106), os conhecimentos
“constituem um conjunto de conceitos, técnicas, teorias e metodologias relacionadas
ao trabalho. E o saber adquirido, que pode ser transmitido e aprendido.” Os mesmos
autores conceituam habilidade como “a capacidade de realizar uma tarefa ou um
conjunto de tarefas em conformidade com determinados padrdes exigidos pela
organizacdo.” As atitudes estariam relacionadas a capacidade do individuo de
aplicar os conhecimentos e as habilidades que possui em seu ambiente de trabalho.

Sob essa mesma Otica, de acordo com Durand (1999 apud CARDOSO-
FILHO, 2003), o conceito de competéncia desdobra-se nos seguintes componentes:

- conhecimento: refere-se ao saber acumulado pela pessoa ao longo da

vida, correspondendo a uma série de informacdes assimiladas e
estruturadas pelo individuo, que lhe permitem entender o mundo;

- habilidade: relaciona-se a capacidade de aplicar e fazer uso produtivo do

conhecimento, utilizando-o em uma acao para o alcance de um objetivo

especifico;
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- atitude: relaciona-se a aspectos sociais e afetivos associados ao trabalho,
implicando em um sentimento, uma emocdo ou um grau de aceitacdo ou
rejeicdo do individuo em relacdo aos outros.

O mesmo autor acrescenta, ainda, que o desenvolvimento de competéncias
se da por meio da aprendizagem individual e coletiva, envolvendo simultaneamente
trés dimensdes: assimilacdo de conhecimentos, integracdo de habilidades e adocéo
de atitudes relevantes para um contexto organizacional especifico ou para obtencao
de alto desempenho no trabalho.

Le Boterf (2003) defende que, por abarcar conhecimentos, habilidades e
atitudes, a competéncia € algo que pressupbe um continuo movimento, uma
mobilizacdo constante de diversos saberes para aplicagdo a uma situagao
especifica. Segundo esse autor, a competéncia € sempre uma “competéncia para”
alguma coisa.

Assim, para ser competente o profissional necessita, além de conhecimentos,
de habilidades e atitudes especificas para o exercicio de suas atividades. Portanto,
0s processos de qualificacdo ndo conduzem, por si s6, ao aumento da competéncia
dos profissionais. Em outras palavras, o profissional deve possuir atitudes e
habilidades que o facam mobilizar os seus conhecimentos, no momento exato, para
a consecucao de determinado objetivo, para a resolucdo de um problema especifico.

Para Zarifian (2001, p. 69-70), a competéncia

€ o tomar iniciativa e assumir responsabilidade do individuo diante de
situacBes profissionais com as quais se depara. (...) Tomar iniciativa € uma
acao que modifica algo que existe, que introduz algo novo, que comeca
alguma coisa, que cria.

Essa definicdo introduz dois novos quesitos ao conceito de competéncia: a
necessidade de uma iniciativa por parte do profissional e a consciéncia de sua
responsabilidade com as situacbes impostas por seu trabalho. O individuo
competente ndo pode ser apatico diante das situacfes, ndo pode simplesmente
responder automaticamente e da mesma forma a situac¢des diferenciadas. O mundo
moderno impde que o bom profissional assuma a consequéncia de seus atos, sendo
responsavel por todas as situacdes com as quais se depara. Além disso, tomar
iniciativa pressupde uma atitude pré-ativa do profissional, agindo antes mesmo que a

situacao se apresente (ou se agrave).
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Zarifian (2001) destaca que competéncia é a tomada de responsabilidade de
um individuo ou grupo sobre uma situacdo profissional. E ter autonomia e assumir
responsabilidades frente a situagbes profissionais complexas, refletindo
sistematicamente diante de situagbes de trabalho varidveis e parcialmente
imprevistas.

Franca (1998) define competéncia como um conjunto de conhecimentos e
habilidades relacionados a uma pessoa ou funcéo, resultado de comportamentos
capazes de adicionar valor ao trabalho. A autora salienta que a competéncia pode
ser vista como um conjunto integrado e dindmico de conhecimento compreenséao,
habilidades, valores, atitudes e interesses.

Kochanski (1998), conceitua competéncia como a integragcdo de
conhecimentos, habilidades e atitudes para produzir uma performance diferenciada,
ou seja um conjunto de habilidades ou capacidades, conhecimentos e
caracteristicas pessoais que distinguem os profissionais de alto desempenho
daqueles de desempenho regular em determinada funcao.

Na metodologia de desdobramentos de competéncias, desenvolvida por
Gramigna (2002) para a empresa MRG — Consultoria e Treinamento Empresarial €
utilizada a metafora da “arvore de competéncias”. Nesse caso, o desenvolvimento de
competéncias do ser humano pode ser comparado ao processo de crescimento de
uma arvore, onde:

- araiz corresponde ao conjunto de valores, crencas e principios, formados

ao longo da vida, e determinam as atitudes. O grau de envolvimento e
comprometimento das pessoas com o0s objetivos, metas e projetos
coletivos esté diretamente relacionado com a maneira como os valores e
as crencas sdo manejados no contexto de trabalho;

- o tronco corresponde aos conhecimentos ou ao conjunto de informacdes

que a pessoa armazena e lanca mao quando precisa. Quanto maior o
conhecimento, mais a competéncia se fortalece e permite que o
profissional enfrente com flexibilidade e sabedoria os diversos desafios
profissionais;

- a copa (com seus frutos, flores e folhas) corresponde as habilidades.

Para a autora, ter uma habilidade é agir com talento, capacidade e técnica,

obtendo resultados positivos.
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Para Gramigna (2002), portanto, as competéncias seriam caracteristicas
genéricas que podem ser desdobradas em atitudes, conhecimentos e habilidades.

Em relacdo a literatura de gestdo de competéncias voltada especificamente
para a area policial, verifica-se que no Brasil praticamente inexistem estudos nesse
sentido. H& muitos estudos voltados para a competéncia policial em sentido juridico,
nao no sentido da gestao de pessoas.

Na Europa, o socidlogo Dominiqgue Monjardet (2002) tratou superficialmente
das competéncias do trabalho policial em sua obra “O que faz a Policia: sociologia
da forca publica”. Nesse estudo, baseado na experiéncia policial anglo-saxa, o autor
discorre sobre competéncia no sentido de capacidade de realizar uma tarefa com
qualidade, com qualificag&o.

Em suas pesquisas de campo, baseadas em entrevistas com policiais de rua
europeus onde sao abordadas questbes como: “qual € a exata natureza da
competéncia policial?”, “em que se fundamenta e como se adquire?” “pode-se medi-
la?” Monjardet (2002) destaca que ha uma dicotomia em relagdo ao que pensam 0s
policiais sobre a competéncia, mostrando que para um grupo a competéncia é
baseada em tracos subjetivos e empiricos, enquanto para outro a competéncia é
puramente teodrica e objetiva, como segue:

- 0 primeiro grupo defende que a competéncia “é produzida pelo encontro
de certas qualidades pessoais do individuo e um leque tdo grande quanto
possivel de experiéncias” (MONJARDET, 2002, p. 123). A competéncia,
neste caso, possui um traco subjetivo — ligado ao carater da pessoa — e
outro empirico, acumulado ao longo das ocorréncias que o policial atende
em sua jornada de trabalho (a sucessdo de fracassos/éxitos e
tentativas/erros permite a elaboracéo progressiva de um saber operacional
eficaz);

- para o outro grupo, minoritario, a competéncia profissional é fundada em
conhecimentos formais, “cujo dominio permite minimizar a influéncia das
qualidades pessoais e minorar a desigualdade das experiéncias”
(MONJARDET, 2002, p. 125). A experiéncia € substituida pela andlise
tedrica de situacbes, a partir de exemplos, montando-se um quadro
definido de maneira geral e que se trata de aplicar (de adaptar) as

ocorréncias singulares.
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Para o presente estudo, considera-se competéncia como um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes que proporcionam ao profissional — neste
caso, o policial do Senado Federal — um melhor desempenho de suas atribuicbes
funcionais (FLEURY; FLEURY, 2004), com eficiéncia no desenvolvimento das

atividades e eficacia nos resultados do trabalho.

2.1.1 COMPETENCIAS ORGANIZACIONAIS

Assim como os individuos desenvolvem competéncias, percebidas como
conjuntos de conhecimentos, habilidades e atitudes, as organizacdes também
desenvolvem competéncias que contribuem para o desempenho de suas atividades
de negécio, considerando-se tanto os conhecimentos adquiridos com a experiéncia
da organizacdo, como também os valores que a empresa defende e o processo de
interacdo entre as pessoas que a compdem. A organizacao poderia ser vista, entao,
como um portfélio de competéncias (FLEURY; FLEURY, 2004).

Segundo Ruano:

A compreensdo do conceito de competéncia depende do entendimento de
que, de um lado, tem-se a organizagdo com 0 seu conjunto proprio de
competéncias. (...) De outro lado, tem-se as pessoas, com seu conjunto de
competéncias que pode ou ndo ser aproveitado pela empresa. Assim, a
empresa transfere seu patriménio para as pessoas, enriquecendo-as e
preparando-as para enfrentar novas situacdes profissionais e pessoais
dentro ou fora da organizacéo. As pessoas, por sua vez, ao desenvolverem
sua capacidade individual, transferem para a organizac¢éo seu aprendizado,
dando-lhe condigBes para enfrentar novos desafios (RUANO, 2003, p. 23-
24).

Percebe-se que ha uma troca entre a organizagéo e as pessoas, onde o0s dois
lados tém participacdo efetiva no processo de crescimento profissional. As
competéncias da organizacdo influenciam a aplicacdo das competéncias dos
profissionais e, por vezes, determinam o aperfeicoamento das capacidades dos
individuos. Nesse processo, a organizagdo também se beneficia, pois a melhor
capacitacao dos profissionais pode se traduzir numa melhor performance destes no
desenvolvimento de seu trabalho.

A partir da década de 1990, Prahalad e Hamel (2004) desenvolveram o
conceito de competéncias essenciais (core competences) das organizacdes. Essas
competéncias sdo um conjunto de habilidades e tecnologias que resultam por
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aportar um diferencial fundamental para a competitividade da empresa. Elas sdo
conjuntos Unicos de conhecimentos técnicos e habilidades que causam impactos em
produtos e servicos em uma organizacao e fornecem uma vantagem competitiva no
mercado. Transpondo para a realidade do servigo publico, verifica-se que ndo ha
porque pensarmos em vantagem competitiva — ja que ndo ha competicdo entre
instituicdes publicas, nem tampouco mercado, mas a teoria se aplica para o presente
estudo na medida em que as competéncias essenciais da organizagdo, mesmo no
caso da instituicdo publica, se refletirdo na identificacdo das competéncias dos
profissionais dessa mesma organizacgao.

A identificacdo e o0 desenvolvimento de competéncias sdo fatores
indispensaveis para que a organizacdo possa definir suas estratégias de atuacgéo
frente a um mundo complexo e em constante transformacao.

Nesse aspecto, segundo Fleury e Fleury (2004, p. 32), o conceito de
competéncia organizacional tem suas raizes na abordagem da organizacdo como
um portfolio de recursos (resource based view of the firm). Essa abordagem
considera que toda empresa tem um portfélio fisico (infra-estrutura), financeiro,
intangivel (marca, imagem, etc), organizacional (sistemas administrativos, cultura
organizacional) e recursos humanos. A organizacdo é vista como um conjunto de
recursos que, em consonancia com as estratégias, funcionam para a concretizacao
de determinado objetivo, criando vantagens competitivas.

Sparrow e Bognanno (1994 apud CARDOSO-FILHO, 2003) propéem a
classificacdo das competéncias organizacionais de acordo com sua relevancia e sua
importancia em um determinado contexto ao longo do tempo. Assim, as
competéncias se comportam em termos temporais, em ciclos de vida, de acordo
com as inovacdes tecnoldgicas e as mudancas na estratégia corporativa. A
classificac@o proposta por esses autores € a seguinte:

- competéncias emergentes: sado aquelas que, apesar de ndo serem
relevantes no momento presente, serdo enfatizadas no futuro, a partir da
estratégia definida pela organizacao;

- competéncias declinantes: sdo aquelas que tiveram grande importancia
na vida organizacional em um passado recente, mas que estdo se
tornando cada vez menos relevantes, devido a uma mudanga na

estratégia da organizacédo, na tecnologia ou na natureza do trabalho;
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- transicionais ou transitorias: competéncias que, embora essenciais em
alguns momentos, ndo estdo diretamente relacionadas ao negdcio, nao
sdo diretamente relevantes para o trabalho nem enfatizadas na estratégia
da organizacéo;

- competéncias estaveis: sao aquelas que permanecerdo tdo importantes
no futuro quanto o sdo no momento presente e devem ser mantidas para
assegurar a continuidade da organizag&o.

Para Sparrow e Bognanno, a abordagem do ciclo de vida permite uma
vinculacdo entre o desenvolvimento de competéncias e 0s processos de mudanca
organizacional, uma vez que esses processos podem ser direcionados de areas de
competéncias declinantes para areas de competéncias emergentes. Dessa forma, a
organizagdo e seus colaboradores podem adotar uma atitude proativa

desenvolvendo, no presente, competéncias que teréo relevancia no futuro.

2.1.2 COMPETENCIAS INDIVIDUAIS

Segundo Fleury e Fleury (2004) as competéncias individuais podem ser
categorizadas em trés grandes blocos, que envolvem a relacdo do individuo com
toda a empresa, em uma perspectiva sistémica: as competéncias de negdcio, as
competéncias técnico-profissionais e as competéncias sociais. As competéncias de
negocio referem-se a compreensdo que um individuo deve ter em relacdo ao
“negocio” da organizacdo, aos objetivos organizacionais, assim como uma
compreensao do ambiente politico e social que cerca a organizacdo. Competéncias
especificas para uma operacdo, ocupacao ou atividade constituem as chamadas
competéncias técnico-profissionais. As competéncias sociais, por sua vez, dizem
respeito a capacidade de interacdo do individuo com as pessoas, como, por
exemplo, comunicacdo, negociagcdo, mobilizagdo para mudanca, sensibilidade
cultural e trabalho em equipes.

Segundo Zarifian (2001), competéncias individuais sdo aquelas que dizem
respeito a cada um dos profissionais da organizacdo. Sao as competéncias que o
individuo possui por sua formacdo educacional, por sua criacdo familiar, por sua
biografia. Correspondem aos valores que o individuo possui por sua formacao, as
atitudes que demonstra no trato com as questdes profissionais e pessoais, as

habilidades que é capaz de desenvolver em seu trabalho e aos conhecimentos que
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adquiriu em sua trajetéria educacional. Corresponde, ainda, a sua capacidade de
continuar aprendendo com a experiéncia e de se adaptar ao contexto de trabalho no
qual esta inserido.

Além disso, o bom profissional incorpora competéncias, ou aperfeicoa as que
possui, de acordo com a sua vivéncia no ambiente de trabalho. Pessoas altamente
capacitadas estdo constantemente modificando competéncias e adquirindo novas
formas de agir, de pensar e de se posicionar em sua atividade profissional, de forma
a ser reconhecido e promover a sua instituicdo (ZARIFIAN, 2001).

O estabelecimento das competéncias individuais deve estar vinculado a uma
reflexdo sobre as competéncias organizacionais, visto que existe uma mudtua
influéncia entre os conhecimentos, recursos e valores de uma empresa e 0S
conhecimentos, habilidades e atitudes desenvolvidos pelos profissionais desta
mesma empresa (DUTRA, 2004).

As competéncias individuais nem sempre se referem a um “fazer”, mas a um
“saber fazer’. Os melhores profissionais ndo sdo aqueles que executam todas as
atividades para as quais sao designados, mas aqueles que se antecipam aos
problemas, que buscam alternativas, que véem solu¢cdes nos problemas, mesmo
antes destes se manifestarem (ZARIFIAN, 2001).

Sobre o desenvolvimento de competéncias individuais, Rocha-Pinto et al.
(2003, p. 38) comentam que

(...) torna-se necessario mudar a organizacao do trabalho; dar autonomia
aos funcionarios e criar um ambiente favoravel para o desenvolvimento da
criatividade e da responsabilidade profissional. O funcionario deve assumir
responsabilidade incondicional pelo seu trabalho. Ha pequenas decisdes
gue, por mais que O gerente planeje, devem ser tomadas pelos
profissionais.

A responsabilidade profissional aparece mais uma vez como fator
preponderante para o desenvolvimento das competéncias do individuo. Além disso,
hoje os profissionais de qualquer area precisam de autonomia para a tomada de
decisbes, visto que estardo se deparando continuamente com situagcdes nao
planejadas ou que fogem a rotina do trabalho. O profissional que ndo consegue
mobilizar seus conhecimentos, seus saberes e suas habilidades para a resolucéo de
uma situacao de conflito, que carece de imediata solucéo, torna-se improdutivo para

0 alcance dos objetivos organizacionais.
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Fleury e Fleury (2004) sustentam que as competéncias individuais sao
sempre contextualizadas. Ou seja, se referem a um determinado individuo envolvido
numa profissdo especifica e imerso em uma organizacdo social. Ao mesmo tempo,
os conhecimentos e as habilidades ndo adquirem status de competéncias a néao ser
que sejam comunicados e trocados dentro da rede de conhecimento da
organizacdo. A competéncia estd associada intrinsecamente a aprendizagem e a

estratégia da organizacdo. A Figura 1 ilustra esse pensamento.

ESTRATEGIA

APRENDIZAGEM

COMPETENCIA

Figura 1 — Relagéo entre estratégia da organizacao, aprendizagem e competéncia
Fonte: Fleury e Fleury (2004, p. 25).

Também, conforme Afonso Fleury e Maria Tereza Fleury:

A nocdo de competéncia aparece, assim associada a verbos como saber
agir, mobilizar recursos, integrar saberes mudltiplos e complexos, saber
aprender, saber se engajar, assumir responsabilidades, ter visédo
estratégica. (FLEURY; FLEURY, 2004, p. 30).

Ou seja, a competéncia se refere a capacidade do profissional em associar
todas as suas qualidades individuais para o alcance do melhor desempenho dentro
de sua area de atuacado: saber o que e por que faz, saber desenvolver-se e propiciar
o desenvolvimento dos outros, saber engajar-se e comprometer-se com 0s objetivos
da organizacao, ser responsavel, assumindo os riscos e as consequéncias de suas
acOes, conhecer e entender as atribuicbes da organizacdo e seu ambiente,

identificando oportunidades e alternativas.
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2.2 GESTAO DE COMPETENCIAS

A partir da década de 1990, a gestao de recursos humanos passa a estar
alinhada as estratégias empresariais, incorporando o0 conceito de competéncias.
Segundo Cardoso-Filho (2003), a gestdo de competéncias pode ser percebida como
um modelo gerencial derivado da Teoria da Gestdo Baseada em Recursos
(Resource-Based Management Theory), segundo a qual os recursos internos da
empresa, tais como os individuos que nela trabalham, sdo os principais
determinantes de sua competitividade.

Segundo Rocha-Pinto et al. (2003), a gestdo de competéncias € um tema
relativamente recente no Brasil. Os autores destacam que a gestdo de competéncias
pressupbe que a empresa consiga discernir os resultados que almeja atingir no
longo prazo e adote estratégias para identificar e desenvolver, em seus funcionarios,
as competéncias para alcancar os prop0sitos organizacionais.

Quais seriam os métodos ou modelos para se identificar as competéncias dos

funcionarios de uma organizacdo? Esse assunto € discutido no proximo tépico.

221 MODELOS E TECNICAS PARA IDENTIFICACAO DE
COMPETENCIAS

Diversos autores (DUTRA, 2004; ROCHA-PINTO et al., 2003) argumentam
que ndo existe um Unico modelo previamente definido para a gestdo de
competéncias que auxilie as organizacdes a realizarem o0 mapeamento de
competéncias necessarias ao pleno desempenho de suas atividades, seja no plano
organizacional como no plano dos servidores.

De acordo com Cardoso-Filho (2003), os modelos sédo contingenciais e cada
organizacdo pode utilizd-los de acordo com sua demanda, objetivos e tecnologia
especificos.

A principio sdo apresentados dois modelos americanos: o American Society
for Training and Development — ASTD e o Gerenciamento Baseado nas
Competéncias (Competency-Based Management).

Conforme Franca (1998) e Brandao (1999), o modelo para identificacdo e
gestdo de competéncias da American Society for Training and Development — ASTD

tem como objetivo descobrir e analisar as lacunas de desempenho de funcionarios,
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apresentando solucbes para sua superacdo. A ASTD definiu 15 competéncias,
entendidas como “capacidades internas que as pessoas trazem para seu trabalho”,
as quais se referem, basicamente, a caracteristicas e atributos pessoais que
embasam comportamentos geradores de desempenho superior, e que foram
identificadas a partir da observacdo de desempenhos excelentes. As competéncias
sdo: percepcao do negocio, habilidades de lideranca, habilidades de relacionamento
interpessoal, percepgdo tecnoldgica, habilidades de solucdo de problemas,
pensamento sistémico, compreensdo de resultados, conhecimento de modalidades
de intervencdo, conhecimento do negdécio, conhecimento da organizacao,
habilidades negociais, habilidades de convencimento, habilidades de auto-
gerenciamento, capacidade de percepcdo ampla e habilidades de consultoria.
Depois de mapeadas as competéncias, devem ser identificadas aquelas que serao
objeto de acbes de desenvolvimento.

Kochanski (1998), por sua vez, sugere um modelo denominado
Gerenciamento Baseado nas Competéncias (Competency-Based Management) que
busca identificar os padrdes de eficacia visiveis nas acdes repetidas dos
funcionarios mais eficazes (ou seja, 0s incidentes criticos), o que envolve,
necessariamente, uma descricdo clara das competéncias individuais que distinguem
o alto desempenho, e uma direcdo estratégica, que determine quais capacitacdes
devem ser fomentadas, protegidas ou diminuidas de acordo com as prioridades
estabelecidas pela empresa. Este autor afirma, ainda, que existem varias maneiras
de se identificar e desenvolver um modelo de competéncias, cada um com suas

vantagens e desvantagens, conforme mostrado no Quadro 1.

Abordagens Vantagens LimitacBes
Analisar um funcionario E especifica de um s6 cargo e
Revela seus pontos fortes ;
exemplar tem arquitetura complexa
Analisar varios funcionarios E facil de generalizar e tem :
: - Consome muito tempo
exemplares arquitetura simples
. o E rapida e valida E dificil de ser comprada pelas
Pesquisar os especialistas L
estatisticamente pessoas
. Relne os “melhores dos N&o necessariamente se aplica
Compilar modelos externos " X o
melhores a organizacgéo

Quadro 1 — Abordagens para identificagcdo de competéncias
Fonte: Kochanski (1998, p. 28)
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Entre os autores brasileiros, sdo apresentados a seguir alguns modelos e
técnicas de identificacdo e gestdo de competéncias propostos por: Dutra, Hipdlito e
Silva (2000) para uma empresa de telecomunicagdes; Dias (2001) para os gerentes
do Tribunal Regional do Trabalho — TRT 102 Regido (Distrito Federal); Gramigna
(2002) para a MRG — Consultoria e Treinamento Empresarial; Borges-Andrade e
Lima (1983), método geral denominado Analise do Papel Ocupacional; Harb e
Rosseto (2003) para o setor supermercadista de Manaus; Bruno-Faria e Brandao
(2003) para uma organizacdo publica do Distrito Federal, e Cardoso-Filho (2003)
para 0s Assessores Técnicos Legislativos da Unidade de Controle Externo da
Camara Legislativa do Distrito Federal — CLDF.

Dutra, Hipdlito e Silva (2000) construiram um sistema para aplicacdo de um
modelo de gestdo de pessoas por competéncias em uma empresa do setor de
telecomunicacdes. Inicialmente o sistema foi modelado por um grupo formado por
profissionais experientes e locados em posi¢cdes que permitissem o conhecimento
tanto das diretrizes e necessidades organizacionais, quanto da cultura, valores e
anseios do conjunto de colaboradores. O sistema apresentava eixos desenhados
conforme a natureza do trabalho e subdivididos em niveis caracterizados pela
complexidade das atribuicbes e relacionados aos resultados esperados, conforme o
conceito de competéncias, com o significado de output. Em seguida, definiu-se um
conjunto de conhecimentos e experiéncias necessarios a obtencdo destes
resultados, mantendo a correlacdo entre o que € cobrado dos funcionarios e seu
conjunto de competéncias, desta vez com o significado de input. O sistema esta

mostrado na Figura 2.

Niveis de complexidade Caracterizacéo das competéncias

como output

Caracterizacdo das competéncias
como input

[\

Niveis de agregacéo de valor

Figura 2 — Estrutura basica do sistema de gestdo de pessoas por competéncias aplicado em uma
organizacédo do setor de telecomunicacdes
Fonte: Dutra, Hipdlito e Silva (2000, p. 169)
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Essa estrutura de gestdo de pessoas por competéncias serviu de orientadora
das diversas acdes de recursos humanos: balizar diferenciacdes salariais,
estabelecer prioridades de capacitacdo, permitir a gestdo do processo sucessorio e
parametrizar o recrutamento e selecdo de pessoal. O sistema foi aplicado a
totalidade da populacédo (gestores e colaboradores) da organizacao.

Dias (2001) prop6e uma metodologia baseada na técnica dos incidentes
criticos (padrbes de eficacia visiveis nas acdes repetidas dos funcionarios mais
eficazes) e das competéncias emergentes na projecdo de cenario futuro para a
identificacdo das competéncias essenciais e emergentes dos gerentes do TRT — 102
Regido (Distrito Federal). Em seu trabalho, a autora identifica 61 competéncias e
analisa, segundo as percep¢bes dos gerentes e dos servidores, o grau de
importancia futura das competéncias identificadas. Os resultados mostraram que a
metodologia adotada foi adequada para o levantamento das competéncias
relevantes para os gerentes da organizacao estudada.

Gramigna (2002), apresenta um Modelo de Competéncias e Gestao de
Talentos, desenvolvido por ela para a MRG - Consultoria e Treinamento
Empresarial, composto por cinco blocos de intervencao: sensibilizacédo, definicdo de
perfis, avaliacdo de potencial e formacao do banco de talentos, capacitacdo e gestao
do desempenho. Sensibilizacdo € o envolvimento e a adesdo das pessoas-chave da
administracdo e dos postos de trabalho ao modelo proposto de gestdo de
competéncias. A definicdo de perfis consiste em definir as competéncias essenciais
e basicas necessérias a cada grupo de funcdes, atribuindo pesos de acordo com as
exigéncias de cada unidade de negdcios. Avaliagdo de potencial e formacdo de
banco de talentos, se da por meio do conhecimento da for¢ca de trabalho disponivel,
identificando-se pontos de exceléncia e insuficiéncia de cada colaborador, com
vistas a deteccdo de talentos humanos e verificacdo de possiveis falhas de
competéncias. A capacitagdo, segundo o modelo de Gramigna (2002), esta
ancorada na crenga do potencial ilimitado de desenvolvimento do ser humano, e é
originaria do processo anterior, de avaliagcdo de potencial e formacdo de banco de
talentos. Com os dados obtidos nessa fase, as pessoas sao distribuidas em quatro
grupos distintos:

- AM (abaixo da média): deve-se estudar cada caso, buscando dados e
referéncias sobre o profissional em questédo para descobrir os motivos

do baixo desempenho;
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- M (mantenedores): deve-se elaborar programas de desenvolvimento
que favorecam a ampliacdo e dominio de competéncias e um
acompanhamento de resultados mais de perto;

- PP (potenciais prodigios): necessitam diagnostico especifico que
retrate 0s motivos de seu desempenho abaixo do esperado;

- T (talentos): deve-se procurar manté-los na organizagdo, com um
programa especifico de desenvolvimento de competéncias.

A Gestdao do desempenho, nesse modelo, fecha o ciclo do programa de
competéncias, com a avaliacdo dos resultados das performances individuais e
obtencéo de nova base de informacdes.

Borges-Andrade e Lima (1983) desenvolveram, utilizando como referencial
tedrico a abordagem de sistemas e métodos, um método de analise de
necessidades de treinamento denominado Analise do Papel Ocupacional. Este
método propbe, como produto, uma listagem, um mapeamento de competéncias
necessarias ao desempenho do individuo em seu cargo, as quais deverdo ser
analisadas de acordo com sua importdncia para o exercicio de seu papel
ocupacional na organizacdo e de acordo, também, com o grau de dominio ou
conhecimento daquelas mesmas competéncias pelo ocupante do cargo. Para a
analise de papéis ou tarefas, sdo relacionadas as competéncias julgadas
necessarias ao desempenho ideal de determinado cargo. Essas descricbes sao
posteriormente refinadas e lancadas em questionario, respondido pelos ocupantes
daquele cargo, em escalas Likert de quatro pontos, no qual séo identificadas as
prioridades de treinamento a partir da opinido a respeito do grau de dominio sobre
cada competéncia listada e o grau de importancia que aquela mesma competéncia
tem para o resultado de seu trabalho (Figura 3). Esse método possibilita abordar né&o
s6 as competéncias individuais, mas também as competéncias e estratégias
organizacionais e, além disso, seus resultados oferecem insumos para o
planejamento de treinamentos. As habilidades com maiores meédias de importancia e
menores médias de dominio sdo selecionadas para treinamento e, a seguir,
categorizadas em grupos que representem sub-areas de conhecimento. Procura-se,
também, determinar por meio de andlises estatisticas, que caracteristicas dos
individuos (formacdo académica, tempo de empresa etc) sdo responsaveis pela

importancia e dominio atribuidos a cada habilidade.
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0 1 2 3
Sem importancia parao  Pouco importante para Importante para 0 meu Muito importante para o
meu desempenho 0 meu desempenho desempenho meu desempenho
0 1 2 3
N&o domino Possuo pouco dominio Possuo dominio quase Domino completamente
completo

Figura 3 — Escalas de avaliagcdo de graus de importancia e dominio de competéncias
Fonte: Borges-Andrade e Lima (1983, p. 9)

Harb e Rosseto (2003) utilizaram técnicas de pesquisa qualitativa e
quantitativa para a identificacdo de competéncias necessarias a prestacdo de um
atendimento de qualidade no setor supermercadista de Manaus, sob a Otica de
gestores, funcionarios e clientes. Foram feitas entrevistas semi-estruturadas e
individuais com funcionarios de diversos niveis hierarquicos dos supermercados em
Manaus. Ao mesmo tempo, foram realizadas entrevistas com 278 clientes. Os
resultados demonstraram que o modelo adotado foi adequado, tendo sido
identificadas 35 competéncias, sendo que 31 foram consideradas com elevado grau
de importancia pela populagédo de gestores, 20 por funcionarios e 14 pelos clientes
do setor supermercadista.

Bruno-Faria e Branddo (2003) apresentam uma metodologia para a
identificacdo de competéncias relevantes a profissionais da area de T & D de uma
organizacdo publica do Distrito Federal. A metodologia € baseada em pesquisas
guantitativas (survey) e qualitativas (andlise de documentos, entrevistas e técnicas
de brainstorming e brainwriting), aplicadas em funcionérios, gestores e clientes da
organizacdo estudada. Segundo os autores, com aplicacdo do instrumento,
pretendeu-se realizar um diagndstico das lacunas de competéncias dos profissionais
de T & D da organizagédo, de forma a subsidiar a elaboragcdo de um plano de
desenvolvimento profissional para esses servidores, em suas diferentes funcdes. Os

resultados apontaram os conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios ao bom
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desempenho dos servidores da organizacdo. Foram apontados, também, os graus
de importancia e dominio das competéncias identificadas, sendo verificado a
existéncia de lacunas de competéncias profissionais na percepcdo dos préprios
servidores.

Outra metodologia € a adotada por Cardoso-Filho (2003) para identificar as
competéncias individuais em atividade de fiscalizacédo e controle externo na Camara
Legislativa do Distrito Federal. O autor utiliza um instrumento baseado em
entrevistas focalizadas e na técnica de brainstorming para o levantamento preliminar
das competéncias individuais necessarias para o desempenho ideal do cargo de
Assessor Técnico Legislativo na Unidade de Controle Externo da CLDF. Em
seguida, essas competéncias foram registradas em questionarios submetidos aos
Assessores Técnicos Legislativos da UCE e aos Deputados Distritais, utilizando-se a
escala Likert de quatro pontos (Figura 2), para o levantamento dos graus de dominio
e importancia segundo a percepcao dos proprios Assessores e clientes diretos
(Deputados Distritais). Os resultados mostraram que o instrumento utilizado foi
adequado, tendo sido alcancados os objetivos propostos. Foram identificadas 83
competéncias, sendo que 22 foram extraidas por serem consideradas essenciais
para a atividade de fiscalizacdo e controle e, destas, trés apresentaram lacunas de
capacitacdo, na visdo dos servidores, devendo ser objeto de treinamento e
qualificacdo. Concluiu-se, ainda, que a gestdo de competéncias € um instrumento
bastante util para auxiliar a CLDF a atender os reclames da sociedade, por meio do
treinamento de seu corpo de servidores.

Pode-se verificar que as pesquisas na area de Gestdo de Competéncias,
envolvem diferentes abordagens, compreendendo a visdo de gestores, funcionérios
e clientes. Conclui-se, que para a identificacdo de competéncias as metodologias e
técnicas adotadas tém como caracteristicas: observacdo de comportamentos de
funcionéarios de alto desempenho para delineamento de suas qualidades, uso de
entrevistas focalizadas ou semi-estruturadas, técnicas de brainstorming e
brainwriting, pesquisas quantitativas (survey) e modelamento por especialistas.

A Gestdo de Competéncias, portanto, pode ser um importante instrumento
para a identificacdo das necessidades de conhecimentos individuais e institucionais,
e 0 consequente desenvolvimento das pessoas com vistas ao alcance dos
resultados organizacionais, podendo ser utilizada tanto no setor privado quanto no

setor publico, por meio da aplicacdo de diferentes modelos, técnicas e métodos.
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3 CARACTERISTICAS DA ORGANIZACAO ESTUDADA

Nos ultimos anos tem-se assistido a um processo vertiginoso de mudanca na
sociedade, com a substituicdo de valores e a incorporacdo de novas formas de
vivenciar a realidade (WOOD JR.; PICARELLI-FILHO, 2004). Seria redundante dizer
gue os meios de comunicacdo de massa se popularizaram, sendo que novos
sistemas de comunicacdo, descentralizados, moveis e intercambiaveis aumentaram
o volume de informacédo a um nivel inimaginavel até bem pouco tempo atras.

No Poder Legislativo, mais especificamente no Senado Federal, os efeitos
dessa mudanca se fizeram sentir e foram determinantes para a realizacdo de
transformacdes que trouxeram maior transparéncia ao processo legislativo, entre as
quais se destacam:

- a criacdo dos 6rgdos de comunicacdo social — como a TV Senado, a

Radio Senado, a Agéncia Senado, o Jornal do Senado e o portal do
Senado na Internet — que abriram definitivamente as portas do Congresso
Nacional para a opiniao publica;

- amodernizacdo da rede de computadores que possibilitou a disseminacgao
de informacdes e a agilidade na tramitacdo de matérias legislativas;

- a mudanca na estrutura dos o6rgdos de coordenacdo e execucdo do
Senado (Diretoria-Geral e Secretarias) e, também, nas unidades
responsaveis diretamente pela tramitacdo de matérias legislativas
(Secretaria-Geral da Mesa e Secretaria de Comissées);

- a criacdo do Programa Interlegis que possibilitou a interligacdo das
Assembléias Legislativas estaduais com o Senado Federal, por meio de
uma rede computacional,

- a criagdo da Universidade do Legislativo Brasileiro — Unilegis, para a
capacitacdo em nivel superior dos servidores do Poder Legislativo —
Senado Federal, Camara dos Deputados e TCU, além de possibilitar o
intercambio de conhecimentos com 6rgaos conveniados.

Como parte desse processo, 0 6rgao responsavel pela seguranca do Senado

Federal também sofreu um processo de mudancas em diversos aspectos
organizacionais. Nos ultimos 14 anos, ocorreram mudancas profundas de cunho

estratégico, cultural, estrutural, tecnolégico e humano com a Secretaria de
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Seguranca Legislativa do Senado Federal (SESEG), 6rgéo de policia da Casa desde
2002.

3.1 BREVE HISTORICO DA POLICIA DO SENADO

No inicio da década de 90 do século passado, a seguranca do Senado
Federal era exercida por um érgdo denominado Servico de Seguranca, vinculado a
Subsecretaria de Servigos Gerais. No ano de 1991, foram abertas inscrigbes para
um concurso publico visando ao preenchimento de 25 vagas de agente de
seguranca. Realizado pelo Departamento de Acesso ao Ensino Superior (DAE) da
Universidade de Brasilia, o concurso foi concluido em 1992, ap06s a realizacdo de
uma prova tedérica e um curso preparatorio, de carater eliminatério, na Academia de
Policia Militar de Brasilia.

Os novos agentes de seguranca eram, em sua maioria, jovens universitarios
ou recém formados que ingressaram no Servico de Seguranca do Senado Federal e
aos poucos foram adquirindo experiéncia profissional. O processo de absor¢céo dos
concursados durou cerca de quatro anos, até meados de 1996, tendo ingressado
cerca de 60 novos agentes de seguranca.

Em janeiro de 1997, o Servico de Seguranca foi transformado na
Subsecretaria de Seguranca Legislativa (SSELEG), por for¢ca da Resolugéo n° 09,
de 1997 (BRASIL, 1997), estando o novo 6rgao subordinado diretamente a Diretoria-
Geral do Senado. A partir desse momento, buscou-se a profissionalizacdo do quadro
de servidores, por meio da realizagcdo de cursos e treinamentos, entre 0s quais se
destacam: Procedimentos Policiais, Abordagem Policial, Técnicas de Policombate,
Tiro Policial, Seguranca de Dignitarios (autoridades), Técnica Israelense de Protecéo
de Autoridades (Aftarrat Ishim), Gerenciamento de Crises, Procedimentos Basicos
de Inteligéncia, Explosivos e Armas Quimicas, Desenvolvimento de Equipes, Pratica
Cartoraria e Qualidade no Atendimento ao Publico.

Em dezembro de 2002, apés um longo processo de tramitacdo e discussdes
internas, os Senadores aprovaram a Resolucdo n° 59, dispondo sobre o Poder de
Policia no &mbito do Senado Federal, e definindo em seu art. 1°, a Subsecretaria de
Seguranca Legislativa como 6rgao de policia.

Seguindo o modelo de transformacao institucional do Senado Federal, em

fevereiro de 2005, a SSELEG foi transformada na Secretaria de Seguranca
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Legislativa (SESEG), por meio do Ato da Comisséao Diretora n° 04, convalidado pela
Resolucédo n° 01, de 2005 (BRASIL, 2005).

3.2 ESTRUTURA DA POLICIA DO SENADO FEDERAL

Dentro da estrutura do Senado Federal, a Secretaria de Seguranca
Legislativa € o 6rgdo de Policia da Casa. Como unidade organizacional do Senado
Federal, a SESEG disp6e de recursos fisicos, financeiros e administrativos
compativeis com as suas atribuicoes. Atualmente, a SESEG esta organizada em
duas Subsecretarias — a de Policia Ostensiva (SSPOL) e a de Protecdo a
Autoridades (SSPROT), 1 Gabinete e 11 Servigos. Segundo o art. 2°, paragrafo 1°,
do Ato do Diretor-Geral n° 1.516, de 2005, compete a SESEG, como 6rgdo de

policia do Senado Federal exercer as atividades tipicas de policia, quais sejam:

| — a seguranga do Presidente do Senado Federal, em qualquer localidade
do territério nacional e no exterior;

Il — a seguranca dos senadores e autoridades brasileiras e estrangeiras,
nas dependéncias sob a responsabilidade do Senado Federal,

Il — a seguranca dos senadores e de servidores em qualquer localidade do
territério nacional e no exterior, quando determinado pelo Presidente do
Senado Federal;

IV — o policiamento nas dependéncias do Senado Federal;

V — 0 apoio a Corregedoria do Senado federal;

VI — as de revista, busca e apreensao;

VIl — as de inteligéncia;

VIl — as de registro e de administragéo inerentes a Policia;

IX — as de investigacao e de inquérito (BRASIL, 2002).

Essas atividades tipicas também estdo previstas na Resolugdo n° 59/2002,
que instituiu o poder de policia no ambito do Senado Federal.
Também conforme o Ato do Diretor-Geral n° 1.516, de 2005, as atribuicdes da

Subsecretaria de Policia Ostensiva sdo:

Art. 9° - (...) elaborar o Plano de Seguranca a ser executado pelos
respectivos servicos, em consonancia com a Politica de Seguranca
estabelecida pela direcdo da Policia do Senado Federal; coordenar e
controlar as atividades de policia ostensiva; dar cumprimento as
determinagbes do Diretor da Secretaria de Seguranca Legislativa e
executar outras tarefas correlatas.
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E as atribuicBes da Subsecretaria de Protecéo a Autoridades séo:

Art. 13 - (...) elaborar o Plano de Seguranca a ser executado pelos
servigos, em consonancia com a Politica de Seguranca estabelecida pela
direcdo da Secretaria de Seguranca Legislativa; coordenar e controlar as
atividades de protecdo a autoridades; dar cumprimento as determinacdes
do Diretor da Secretaria de Seguranga Legislativa e executar outras tarefas
correlatas.

Conforme organograma mostrado no Anexo D, o Gabinete e mais cinco
Servigos (Cartorario, Vigilancia e Captura, Investigagcdo, Informacdes e Controle
Operacional) estdo vinculados diretamente ao Diretor da Secretaria de Seguranga
Legislativa.

A Subsecretaria de Policia Ostensiva possui trés Servigos a ela vinculados:

- Servico de Policiamento;
- Servico de Credenciamento; e

- Servico de Treinamento e Logistica.

A Subsecretaria de Protecdo a Autoridades, igualmente, é formada por trés

Servigos:

- Servico de Seguranca Presidencial;
- Servico de Seguranca de Plenarios; e
- Servigo de Seguranca de Dignitarios.

Os recursos financeiros da SESEG compdem o orgcamento do Senado
Federal e tém atendido as necessidades do 6rgdo. As atividades administrativas da
Policia do Senado Federal sdo consideradas atividades tipicas de policia e
desempenhadas por servidores do préprio quadro funcional da unidade.

A cultura organizacional da PSF esta em processo de consolidagdo, visto que
o poder de policia foi regulamentado ha apenas 2 anos e meio (dezembro de 2002).
Contudo, verifica-se uma determinacdo em prestar um servico policial de exceléncia
no que se refere a protecdo do patrimbénio do Senado Federal e a defesa da
integridade fisica dos Parlamentares e servidores da Casa.

Hoje, a PSF possui um quadro de 150 agentes lotados e em efetivo exercicio
na Secretaria de Seguranca Legislativa, sendo trés Diretores, cinco servidores

lotados no Gabinete, seis no Servico Cartorario, quatro no Servico de Informacoes,



dois no Servico de Credenciamento, dois no Servico de Treinamento e Logistica,
dois no Servico de Seguranca de Dignitarios, oito no Servico de Controle
Operacional, 12 no Servi¢o de Seguranca de Plenarios, 13 no Servi¢o de Seguranca
Presidencial, 44 no Servico de Policiamento (diurno) e 51 servidores lotados no
Servico de Policiamento (noturno). Esses servidores sdo em sua esmagadora
maioria do sexo masculino (ha apenas duas agentes do sexo feminino), com média

de idade entre 35 e 50 anos.
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4 METODOLOGIA

A seguir sdo apresentados os aspectos metodoldgicos referentes ao presente
trabalho, destacando-se o tipo de pesquisa, a descricdo da populacédo e da amostra
investigada, os instrumentos de coleta de dados, os procedimentos de coleta, os

resultados, a andlise e a discussao dos dados.

4.1 TIPO DE PESQUISA

Segundo taxonomia proposta por Vergara (2000) a presente pesquisa se
classifica quanto aos fins em: exploratdria, descritiva e aplicada; e quanto aos meios
em: bibliografica, documental e de campo.

A pesquisa é exploratoria, pois é realizada em uma area na qual ha pouco
conhecimento acumulado e sistematizado, uma vez que ndo ha estudo sobre as
competéncias dos profissionais da Policia do Senado Federal.

A pesquisa também é descritiva, tendo em vista que expde caracteristicas de
determinada populacdo, no caso dos Técnicos Legislativos que trabalham na area
de Policia e Seguranca no Senado Federal.

Como a pesquisa se propde a resolver um problema e apresentar subsidios
que possam ser utilizados para a definicdo de estratégias de captacdo, capacitacao
e desenvolvimento de servidores da area pesquisada, ela é dita aplicada.

E uma pesquisa bibliografica uma vez que a fundamentac&o tedrica foi obtida
por meio de estudo com base em material publicado em livros, artigos cientificos,
revistas especializadas, jornais, teses, dissertacoes e acesso a sites na Internet.

Também €é uma pesquisa documental por se utilizar de documentos,
regulamentos e processos do érgdo publico pesquisado e é de campo, visto que foi
realizada uma pesquisa com o0s profissionais Técnicos Legislativos da area de
Policia do Senado Federal, com o objetivo de delinear as competéncias relevantes
ao desempenho de suas atividades de manutencdo da ordem dos trabalhos
legislativos e seguranca fisica dos Senadores.

O presente trabalho foi realizado com base em pesquisa qualitativa (entrevista
semi-estruturada) e aplicacdo de técnicas de brainstorming e brainwriting,
objetivando-se a expressdo de idéias, pensamentos e opinides pelos proprios

profissionais.
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Algumas justificativas para a pesquisa direta com os profissionais envolvidos

no trabalho podem ser encontradas em Dadlio (2004):

as competéncias devem ser buscadas nos praticantes das fun¢des ou dos
cargos visados pela pesquisa,

os praticantes da profissdo produzem comportamentos observaveis;

0 pesquisador observa os praticantes ou extrai tais comportamentos por
meio de técnicas especificas;

as varias competéncias descobertas na atuacado dos praticantes compdem

um Modelo de Competéncias para um determinado cargo ou funcéo.

4.2 UNIVERSO E AMOSTRA

O universo da pesquisa é a Policia do Senado Federal, compreendendo os

integrantes do quadro funcional de Técnicos Legislativos da area de Policia e

Segurancga, lotados na Secretaria de Seguranca Legislativa. O tipo de amostragem

utilizada é nao-probabilistica e selecionada por tipicidade (VERGARA, 2000), uma

vez que serdo utilizados os proprios sujeitos que desenvolvem as atividades de

policia legislativa no Senado Federal.

As informacdes sobre as competéncias funcionais foram coletadas baseando-

se na seguinte amostra de sujeitos:

dois diretores, niumero que corresponde a 67% dos diretores da Policia do
Senado Federal;

dez Chefes de Servico, que corresponde a 91% dos cargos de chefia da
Policia do Senado Federal;

trinta e sete Técnicos Legislativos do quadro funcional da Policia do
Senado Federal, area de Policia e Seguranca, que corresponde a 25% do

total de servidores lotados na Secretaria de Seguranca Legislativa.

4.3 INSTRUMENTOS UTILIZADOS

Apés a realizacdo da pesquisa documental, onde foi realizada uma analise

das Resolucdes e Atos do Senado Federal afetas ao trabalho da Policia da Casa,

foram utilizadas trés diferentes técnicas para o levantamento das competéncias,

conforme Quadro 2.
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Técnica Participantes

Entrevista semi-estruturada 2 Diretores da Secretaria de Seguranca Legislativa e 1 Chefe de
Gabinete

Brainstorming 37 Técnicos Legislativos da area de Policia e Seguranca, lotados
e em efetivo exercicio na Secretaria de Seguranga Legislativa

Brainwriting 10 Chefes de Servico e 1 Chefe de Gabinete, das unidades
componentes da estrutura organica da Secretaria de Seguranca
Legislativa

Quadro 2 — Técnicas utilizadas para coleta das informac@es sobre competéncias individuais

Para a entrevista semi-estruturada, com a presenca dos Diretores da Policia
do Senado Federal e do Chefe de Gabinete, foi utilizado o roteiro apresentado no
Anexo A, composto de: cabecalho com as informacdes sobre instituicdo de ensino,
identificacdo do curso de poés-graduacdo, nome do pés-graduando e titulo do
trabalho ao qual a pesquisa estd vinculada; definicbes de competéncia
organizacional e competéncia individual; lista com as atividades tipicas de policia
(Resolugcdo n° 59, de 2002, art. 2°); questdo a ser respondida: “Com base nas
atividades tipicas da Policia do Senado Federal, quais sdo as competéncias
organizacionais da Policia do Senado Federal que podem servir de parametro para o
delineamento das competéncias individuais dos servidores da Secretaria de
Seguranca Legislativa?”

O segundo instrumento desenvolvido foi baseado na técnica de brainstorming
com a participacdo de 37 Técnicos Legislativos da &rea de Policia e Seguranca,
reunidos em uma sala dentro da prépria instituicdo, com duracdo de
aproximadamente 40 minutos. Durante a sesséo foi feita a seguinte pergunta aos
servidores: “O que vocé considera que um servidor da Secretaria de Seguranca
Legislativa — Policia do Senado Federal deve conhecer, saber fazer e ter atitude
para fazer, para o bom exercicio de suas atividades nessa Organizacdo?” e, em
seguida, foram anotadas pelo pesquisador as informacdes mencionadas pelos
participantes.

Essa técnica foi utilizada para promover e facilitar a fluéncia de idéias, a fim
de que fossem levantados os componentes de competéncias (conhecimentos,
habilidades e atitudes) entre os proprios profissionais que desenvolvem as

atividades da Policia do Senado Federal. Buscou-se também estimular os servidores
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a fornecerem uma variedade de idéias, livres de julgamentos, acerca do problema
especifico apresentado.

Por ultimo, foram realizadas sessbes de brainwriting com os gestores da
Policia do Senado Federal, de forma individual, para a coleta de informacdes sobre
as competéncias individuais necessarias aos servidores para o desenvolvimento das
atribuicdes especificas de cada unidade. O modelo de roteiro utilizado para os
Chefes de Servicos esta explicitado no Anexo B. Cada roteiro de pesquisa era
composto de: cabecalho com as informagbes sobre instituicdo de ensino,
identificacdo do curso de poés-graduacdo, nome do poés-graduando e titulo do
trabalho ao qual a pesquisa esta vinculada; artigo do Ato do Diretor-Geral do Senado
Federal n°® 1.516, de 2005, referente as atribuicbes regulamentares do Servigo
especifico; questdo a ser respondida: “Considerando as atribuicdes do (servico
especifico), escreva o0 que vocé considera que um agente da Policia do Senado
Federal deve conhecer, saber fazer e ter atitude para fazer, para o bom exercicio de
suas atividades nessa unidade especifica (coloque quantos itens achar
conveniente)”; e exemplos de conhecimentos, habilidades e atitudes. Esses
exemplos foram inseridos no instrumento a titulo de ilustragcdo sobre o assunto da
pesquisa, sendo que o respondente era orientado a escrever quantos itens achasse
conveniente, relacionados as competéncias que os servidores deveriam ter para
desempenharem suas atividades da melhor maneira possivel, com eficiéncia e
eficacia, naquele servico.

Também foi realizada uma pesquisa documental baseada em Resolu¢des do
Senado Federal, atos administrativos, documentos e processos relacionados a
Policia do Senado Federal. O pesquisador teve acesso a essas informacdes por
meio do gabinete da Secretaria de Seguranca Legislativa, bem como com a

realizacdo de pesquisa na intranet do Senado Federal.
4.4 PROCEDIMENTOS DE COLETA DAS INFORMAC;()ES
4.4.1 ENTREVISTA SEMI-ESTRUTURADA
Como primeiro procedimento de coleta de informagdes sobre competéncias

individuais foi realizada uma entrevista com dois diretores da Policia do Senado

Federal — o Diretor da Secretaria de Seguranca Legislativa (SESEG) e o Diretor da
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Subsecretaria de Policia Ostensiva — e, também, com a presenca do Chefe de
Gabinete da Secretaria.

Os trés gestores foram reunidos na sala de reunides da Diretoria da SESEG
no dia 17 de junho, sexta-feira, no periodo da tarde. Inicialmente, foi feita uma breve
explanacdo sobre os motivos de realizacdo do trabalho, do que se tratava e para
gue se destinava a pesquisa. Salientou-se que as informacfes fornecidas seriam
utilizadas estritamente para os objetivos da pesquisa académica. A seguir, foram
apresentados 0s conceitos de competéncias organizacionais e competéncias
individuais, conforme explicitados no presente trabalho, e foram lidas as atividades
tipicas da Policia do Senado Federal (Resolucdo n° 59, de 2002, art. 2°). Apds essa
introducdo e tendo sido resolvidas algumas duvidas dos entrevistados em relacéo
aos conceitos, foi pedido aos entrevistados que apontassem as competéncias
organizacionais da Policia do Senado Federal que pudessem servir de parametro
para o delineamento das competéncias individuais dos servidores da Secretaria de
Segurancga Legislativa. A entrevista durou uma hora e dez minutos. As informacgdes
colhidas nesta entrevista encontram-se listadas no topico “Resultados e Discussao”,

do presente estudo.

4.4.2 BRAINSTORMING

A sessao de brainstorming foi realizada no dia 24 de junho de 2005, sexta-
feira, no periodo vespertino. Neste mesmo dia havia uma reunido geral com os
servidores da Policia do Senado Federal em uma sala cedida pela Secretaria de
Comissoes, dentro do Senado Federal. O pesquisador aproveitou a ocasido para a
realizacdo da técnica de pesquisa, que contou com a participacdo de 37 Técnicos
Legislativos da area de Policia e Seguranca.

No inicio da sessdo foram dadas informagdes sobre os motivos de realizacao
do trabalho, do que se tratava e para que se destinava a pesquisa. Foi destacado
que as informacgdes fornecidas seriam utilizadas estritamente para os objetivos da
pesquisa académica. Apos isso, foi colocada a seguinte questdo: “O que vocé
considera que um servidor da Secretaria de Seguranca Legislativa — Policia do
Senado Federal deve conhecer, saber fazer e ter atitude para fazer, para o bom

exercicio de suas atividades nessa Organizacdo?” e, em seguida, solicitado que os
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servidores emitissem suas opinides para anotacdo. A pergunta foi baseada em
estudo de Bruno-Faria e Brandao (2003).

A medida que os servidores emitiam suas opinides, as informaces eram
anotadas pelo pesquisador em uma folha de papel. A sessao de brainstorming teve

duracdo de 40 minutos aproximadamente.

4.4.3 BRAINWRITING

As sessdes de brainwriting foram realizadas no més de julho de 2005. Foram,
ao todo, 11 sessbes com os Chefes de Servico da Secretaria de Seguranca
Legislativa. As sessOes foram realizadas de forma individual, separadamente com
cada um dos gestores. Foram marcadas datas e horarios com cada um dos Chefes
e 0 pesquisador se dirigia a sala respectiva para a entrevista.

Inicialmente, eram dadas informacfes sobre os motivos de realizacdo do
trabalho, do que se tratava e para que se destinava a pesquisa. Salientava-se,
ainda, que as informagOes fornecidas seriam utilizadas estritamente para o0s
objetivos da pesquisa académica.

Com base no roteiro explicitado no Anexo B, eram lidas as atribuicbes
especificas de cada Servico e, em seguida, era pedido que o0s gestores
entrevistados listassem as competéncias — conhecimentos, habilidades e atitudes —
vistas como essenciais para o desempenho dos servidores naquela unidade com
base na seguinte questdo: “Considerando as atribuicbes do (servico especifico),
escreva 0 gque vocé considera que um agente da Policia do Senado Federal deve
conhecer, saber fazer e ter atitude para fazer, para o bom exercicio de suas
atividades nessa unidade especifica (coloque quantos itens achar conveniente)”.

Em seguida, o pesquisador citava alguns exemplos de conhecimentos,
habilidades e atitudes, perguntava se havia alguma davida e informava que a
resposta poderia ser entregue em até dois dias, colocando-se a disposi¢cdo para
qualquer orientacdo ou duvida em relagcéo a resposta e ao conteudo do trabalho.

Portanto, destaca-se que as orientacdes eram dadas pessoalmente, mas as
respostas foram escritas de per si pelos entrevistados.

Cabe salientar que as informagdes foram colhidas sem a preocupagéo inicial
com a sua classificacdo como conhecimento, habilidade ou atitude. A classificacao

foi feita a posteriori pelo pesquisador quando da etapa de tabulacdo, baseando-se
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na Classificacdo Brasileira de Ocupac¢des (CBO 2002) do Ministério do Trabalho e
Emprego, referente a familias de ocupacdes vistas pelo pesquisador como similares
a dos profissionais da Policia do Senado Federal, quais sejam: Supervisores dos
servicos de protecdo, seguranca e outros; Policiais, guardas-civis municipais e
agentes de transito; Engenheiros de producéo, qualidade e seguranca; Vigilantes e
guardas de seguranca; Agentes de investigacdo e identificacdo; e Delegados de
policia.

Portanto, as informacdes foram classificadas em conhecimento, habilidade ou
atitude na Tabela 1 pela comparacdo com as competéncias mencionadas na CBO

2002 para ocupac®es similares as do policial legislativo.

4.4.4 PESQUISA DOCUMENTAL

A pesquisa documental foi realizada com base em Resolu¢cdes do Senado
Federal, atos administrativos, documentos e processos relacionados a Policia do
Senado Federal, além do acesso ao site da Policia do Senado Federal na internet.

Na etapa de pesquisa documental foram analisados especificamente o0s
seguintes documentos:

- Resolugdo n° 09, de 1997: que disp6s sobre a estrutura orgéanica do

Senado Federal, com a criacdo transformacéo e extingao de 6rgaos;

- Resolugéo n° 59, de 2002: que dispbs sobre o Poder de Policia no ambito
do Senado Federal. Foi o instrumento juridico que definiu a Secretaria de
Seguranca Legislativa como 6rgdo de Policia do Senado Federal. No
artigo 2° define as atividades consideradas como “tipicas de policia”;

- Resolugdo n° 01, de 2005: que dispds sobre mudancas nas Comissdes
Permanentes e consolidou as alteragbes na estrutura dos 0Orgaos
administrativos do Senado Federal;

- Ato da Comissdo Diretora n° 04, de 2005: que dispés sobre a
transformacao da Seguranca Legislativa em Secretaria;

- Ato do Diretor-Geral n° 1.516, de 2005: que disp6s sobre as atribuicdes da
Secretaria de Seguranca Legislativa e das Subsecretarias e Servigos a ela
vinculados;

- Ato do Diretor-Geral n° 1.610, de 2005: que regulamentou o inquérito

policial no ambito do Senado Federal;
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- Edital do concurso publico para o cargo de Técnico Legislativo — Area de
Policia, Seguranca e Transporte, realizado em 1992;

- Projeto de Resolucdo n° 82, de 2000: mostra a tramitacdo do projeto que

deu origem a Resolucédo n° 59, que instituiu a Policia do Senado Federal.

A andlise destes documentos foi feita pelo pesquisador por meio de leitura e
categorizacdo dos fatos, com orientacdo do Chefe de Gabinete da Secretaria de
Segurancga Legislativa por meio de conversas, e com base na observacdo do
trabalho dos profissionais da Policia do Senado Federal.

Além dos documentos citados, 0 pesquisador teve acesso a informacgdes dos
bancos de dados relativos aos servidores da Policia do Senado Federal (SIGA —
Sistema Integrado de Gerenciamento Administrativo), fato que possibilitou a coleta e
andlise de informacBes sobre os servidores para esta etapa e para o0 topico
CARACTERISTICAS DA ORGANIZACAO ESTUDADA. Foi acessado, também, o site da
Policia do Senado Federal na internet que apresenta varias informac6es sobre a
organizacdo — missao da policia, atribuicdes, historico, estatisticas, noticias, cursos
realizados, informagdes institucionais, etc (endereco eletronico:

www.senado.gov.br/sf/senado/seseg/default.asp).



5 RESULTADOS E DISCUSSAO

5.1 RESULTADOS

Na entrevista com os diretores da Secretaria de Seguranca Legislativa e com
o Chefe de Gabinete da Secretaria foram levantadas as competéncias
organizacionais da Policia do Senado Federal que podem servir de parametro para o
delineamento das competéncias individuais dos servidores da Secretaria de
Seguranca Legislativa. As competéncias organizacionais da Policia do Senado

Federal mencionadas pelos diretores no dia da entrevista foram as seguintes:

1. exceléncia na manutencdo da ordem e da tranquilidade nas
dependéncias do Senado Federal, para a consecucédo dos trabalhos
legislativos;

2. zelo na manutencdo da integridade fisica dos parlamentares e
autoridades presentes no Senado Federal;

3. aperfeicoamento continuo dos procedimentos de guarda do patriménio
publico no Senado Federal;

4. acuidade na apuracdo dos fatos delituosos ocorridos nas dependéncias
do Senado Federal;

5. valorizacdo e aperfeicoamento dos profissionais da policia legislativa.

Verificou-se, a posteriori, que as competéncias organizacionais mencionadas
pelos diretores na entrevista assemelham-se mais a padroes de desempenho
organizacional do que propriamente a competéncias organizacionais. Apesar disso,
tais padroes foram utilizados para nortear o delineamento das competéncias
individuais explicitadas no Anexo C, com base nas atribuicbes dos Servicos da
Policia do Senado Federal, mencionadas no Ato do Diretor-Geral n° 1.516, de 2005.

Na sessao de brainstorming, realizada em junho com a participacdo de 37
Técnicos Legislativos da éarea de Policia e Seguranca, foram explicitados e
identificados os conhecimentos, habilidades e atitudes listados na Tabela 1.

Durante a sessdo de brainstorming, os servidores salientaram o fato de que
hoje sdo exigidos alguns outros conhecimentos e habilidades para o desempenho da

funcdo em relacdo ao que se exigia no passado, tais como: conhecimento de



Direitos Humanos; conhecimento de pratica cartoraria para a realizacdo de
inquéritos policiais; habilidade de varredura eletrénica de ambientes.

Isso pode ser facilmente explicado pelo fato da ocorréncia de mudancas
estruturais no Senado Federal e na propria Secretaria de Seguranca Legislativa,
ocorridas ao longo dos ultimos anos, conforme ja mencionado, principalmente apés
a Resolucdo n° 59, de 2002, que dispds sobre o Poder de Policia no ambito do
Senado Federal.

ApOs essa etapa, foram realizadas entrevistas com os gestores de cada um
dos Servicos componentes da estrutura da Secretaria de Seguranca Legislativa,
conforme roteiro explicitado no Anexo B, para o levantamento das competéncias
individuais julgadas relevantes para o desenvolvimento das atividades afetas
especificamente a cada uma das areas da seguranca legislativa.

As informacbes sobre conhecimentos, habilidades e atitudes levantadas
nessas sessfes de brainwriting com os gestores da Policia do Senado Federal
encontram-se identificadas e explicitadas na Tabela 1.

Foi realizado, também, um levantamento das atribuicbes de cada servico da
SESEG, de acordo com o disposto no Ato do Diretor-Geral n° 1.516, de 2005, com
as competéncias associadas, e as atividades impostas aos agentes designados para
os diversos servicos da Policia do Senado Federal. As atividades foram inferidas e
destacadas pelo pesquisador de acordo com as atribuicbes, com orientacdo do
Chefe de Gabinete da Secretaria de Seguranca Legislativa, por intermédio de
conversas. Uma tabela resumida com os resultados dessa pesquisa estd mostrada
no Anexo C do presente estudo. O teor completo do levantamento se encontra de
posse do pesquisador para eventuais consultas.

Neste ponto, cabe destacar que as informacdes listadas foram classificadas
em conhecimentos, habilidades e atitudes a posteriori pelo pesquisador quando da
etapa de tabulacéo.

Cabe explicar, ainda, que os Chefes do Servigo de Vigilancia e Captura e do
Servico de Investigacdo nao foram entrevistados uma vez que estas areas nao estao
implementadas pela Policia do Senado Federal (até o momento de realizacdo da
pesquisa ndo haviam titulares designados). Por isso, paliativamente, o Servico
Cartorério realiza o registro e a apuracdo (investigacdo) das infracdes penais no
ambito do Senado e o Servico de Policiamento (diurno e noturno) realiza as

atribuicdes do Servico de Vigilancia e Captura.



Portanto, a partir dos dados colhidos nas sessbes de brainwriting com o0s
Chefes de Servicos da Policia do Senado Federal, bem como com as informacdes
fornecidas pelos Técnicos Legislativos da area de Policia e Seguranca foi elaborada
a Tabela 1 que mostra um quadro global dos conhecimentos, habilidades e atitudes

identificados.
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Tabela 1 - Distribuicdo  percentual das competéncias individuais necessarias ao
desenvolvimento do trabalho de policial no Senado Federal
= | o a|d |l a
1212183388 5|8 sm | o |
n|olo|Z|lele|la|E|la|a|g| Sm | Nao 8
< W | W | W|w|W|w|W|w|w|w |
Olnjln|lnln onln| n|ln|n|n =
Conhecimentos
Armas, produtos quimicos e 1 9% | 91%
explosivos
g\(r)qggetura e disposicéo espacial 111 18% | 82%
Atos e resolugBes do SF 1 111 1 36% | 64%
Atribuicbes dps_orgaos de 1 9% 91%
seguranca publica
Conhecer recursos de
equipamentos o o
digitais/eletrénicos de seguranca 1 9% 91%
e policia
Funcdes basicas de
multiplexadores e gravadores de 1 9% 91%
video
Fundamentos de Direito o 0
Administrativo L)1 20% | 73% | 1
Fundamentos de Direito
0 0
Constitucional L)1 1 L)1) 1) 64%]36% 1
Fundamentos de Direito Penal 111 111 111(1)|64% | 36% |1
Fundamentos de Direito
0 0
Processual Penal 1 1 L 21% | 3%
Fund_amentos de Investigacéo 111 18% | 82%
Policial
Gerenciamento de Crises 1 9% 91%
Gestdo Administrativa 1 9% 91%
Informatica e Internet 11111 1(1]1(1] 8% | 18% |1
I&ggslsFIagao pertinente a Policia 111 1 2706 | 73%
Lei de Licitacdes (n° 8.666) 1 9% 91%
Lei do Desarmamento (n° o o
10.623/2003) e afins 1 9% | 91%
Lingua Inglesa 1 1 18% | 82%
Lingua Portuguesa 1 1(11])1 1 (1|21 )1 73% | 27% | 1
Llnguagem !nter~na0|o,na_ll de 1 1 18% | 82%
radiocomunicacédo (c6digo Q)
Mapas e enderecos de Brasilia 1 9% 91%
Noc¢bes de cerimonial e etiqueta 1 9% 91%
Noc¢bes de Cidadania 1 9% 91%
Nocdes de Direitos Humanos 1 9% 91% | 1
Noc¢bes de Orcamento e 1 9% 91%

Financas Publicos
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Nocdes de primeiros socorros 1)1 1| 27% | 73% | 1
Normas Gerais de A¢do da o o
Policia Civil do DF 1 9% | 91%
Planejamento Estratégico 1 1 1 27% | 73%
Programas de editoracéo o o
eletrbnica ! 9% 91%
Redacéo Oficial 1]11]|1 1 36% | 64%
Regimento Interno do SF 1111 1 11|11 82% | 18% |1
gggulamento Administrativo do 1111111 1 45% | 55%
Rela¢gBes Humanas 1 1 1 27% | 73%
Relag8es Internacionais 1 9% 91%
Seguranca de Informacdes 1 9% 91%
Técnica Cartoréaria 1 9% 91% | 1
Técnicas de Arquivamento 1 9% 91%
Tecn_lgas cje defesa pessoal e 1 111111 386% | 64% | 1
imobilizagéo
Tecnlcgs dg Entrevista e 1 9% 91%
Memorizagao
Técnicas de Interrogatdrio 1 9% 91%
Técnicas de redacgéo 0% | 100% | 1
Técnicas de uso de algemas 1 9% 91%

Habilidades

Abordagem de pessoas 0% | 100% | 1
Analisar fatos e noticias 1 9% 91%
Analisar situacdes-problema 1 9% 91% | 1
Boa memdria 1 9% 91%
Capayudade de administrar 11111 111 1111 6a% | 36%
conflitos
Capacidade de sintese de idéias 1 9% 91%
Comunicacgéo interpessoal 1111 1)1 1)1 73% | 27% | 1
Despacho de processos 1 1 18% | 82%
Dirigir veiculos 1 1)1 11 45% | 55% | 1
Elaboracao de relatorios 1 1 18% |82%
Manejar armas 1 1 J1 |1 |1 (1 |1 |64% |36% |1
Ma}ne_jar explosivos e produtos 1 9% 91%
guimicos
OMD (Observacéo, 1 1 |1 27% | 73%

Memorizacéo e Descri¢éo)
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Operar controles de bancada
para selecao de monitores de
TV, selecdo de cameras, 1 9% 91%
programacéo e operacéo de
cameras moveis
Ope[ar_ equipamentos 1 1 18% | 82% | 1
eletrbnicos de seguranca
Operar painel de controle de 1 9% 91%
alarmes de seguranca
Operar sistemas de 1 9% 91%
acompanhamento de processos
ngrar S|§temas de edicéo de 1 9% 91%
audio e video
Opgrar S|ste_mas~ de 1 9% 91%
radiocomunicacao
Percepcéo da dindmica do
trabalho (dias movimentados e 1 9% 91%
dias normais)
Pericia 1 9% 91%
Persplca~0|a para descobrir fatos 1 9% 91%
e conexdes
Planejar acdes frente a ameacas 1 9% 91%
Prestar primeiros socorros 1] 9% 91% | 1
Raciocinio légico 1 1 1 27% | 73% | 1
Realizar leitura do nivel de 0 o
riscos em locais fechados 1 9% 91%
Reallz,ar.planejamento 1 9% 91%
estratégico
Realizar varreduras eletrdnicas 1 1 18% | 82% | 1
Real_|zar varreduras fisicas de 1 9% 91% | 1
ambientes
Redacéo de laudos técnicos 1 9% 91%
Sensibilidade para classificacdo
de fatos e eventps quanto ao 1 9% 91%
grau de interferéncia nos
padrfes de seguranca
Trabalho em equipe 1 1 1111 1 1| 64% | 36% | 1
Trabalho sob presséo 1)1 18% | 82% | 1
Usar técnicas de defesa pessoal 1 1 (1|1 36% | 64% |1
Usar técnicas de imobilizacéo 1 9% 91%
Usar técnicas de uso de
0, 0
algemas 1 9% 91%
Viséo sistémica 111 1] 27% | 73%
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Atitudes
Autocontrole 111 27% | 73%
Boa apresentacdo pessoal 1 1)1 1 1] 45% | 55% | 1
Bom senso 111 1 1|1 45% | 55% | 1
Compromisso 1 9% 91%
Concentragéo 111 18% | 82%
Coragem 0% | 100% | 1
Dedicacao 1 9% 91%
Discrigdo 1 1|11|1| 36% | 64%
Disponibilidade 1|11 1 36% | 64%
Empatia 1 1|1 27% | 73%
Espirito de equipe 0% | 100% | 1
Etica profissional 11111 11121 73% | 27% | 1
Firmeza de atitude 1111 27% | 73%
Iniciativa 11111 1| 45% | 55% | 1
Lideranca 1 9% 91% | 1
('\:Aoirgiecriounn;rggnmto fisico ! 11 L1 1) 55% |45 |1
Obediéncia 1 9% 91%
Observacéao 1|1 1 27% | 73%
Paciéncia 111 1 27% | 73% | 1
Postura profissional 1)1 18% | 82% | 1
Respeito a hierarquia 1 9% 91% | 1
Responsabilidade 1 1711 1711 64% | 36% |1
Sigilo profissional 1111 1 36% | 64%
Urbanidade 1 1)1 1 36% | 64%
Fonte: resultado das sessfes de brainstorming (Técnicos Legislativos da éarea de Policia e

Seguranca) e brainwriting (Chefes de Servigo da PSF)

LEGENDA:

TECNICOS — Técnicos Legislativos da PSF
GAB — Gabinete da Secretaria

SECART - Servigo Cartorario

SECRED - Servico de Credenciamento
SEINFO — Servigo de Informacdes
SERCOP — Servigco de Controle Operacional

SEPOLI1 - Servico de Policiamento (diurno) *
SEPOLI2 — Servico de Policiamento (noturno) *
SETREL — Servico de Treinamento e Logistica
SEPRES - Servi¢co de Seguranca Presidencial
SESDI — Servico de Seguranca de Dignitarios
SEPLEN - Servico de Seguranca de Plenarios

* Apesar de existir formalmente somente um Servigco de Policiamento, existem algumas diferengcas entre o
policiamento executado no periodo diurno e no periodo noturno, motivo pelo qual foram levantados os
conhecimentos, habilidades e atitudes separadamente.
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Em relacdo ao quadro global, verifica-se que foram identificadas 103
competéncias, sendo 42 no quesito conhecimentos, 37 no quesito habilidades e 24
no quesito atitudes. Varias competéncias — conhecimentos, habilidades e atitudes —
foram mencionadas apenas uma vez. Pode-se constatar que 21 (50%) dos 42 itens
de conhecimentos foram citados apenas uma vez; 20 (54%) dos 37 itens de
habilidades foram citados uma unica vez; e 5 (21%) dos 24 itens de atitudes
apareceram, igualmente, com apenas uma citacdo na Tabela 1. Isso pode ser
explicado pelo fato de que:

- quatro competéncias foram mencionadas somente pelos Teécnicos

Legislativos: “técnicas de redacao”, “abordagem de pessoas”, “coragem” e
“espirito de equipe”;

- a Policia do Senado Federal possui uma gama de atribuicbes muito
extensa, exercendo funcdes de policia ostensiva, repressiva e judiciaria,
além das funcBes administrativas da policia. Isso faz com que as
competéncias sejam diferenciadas entre os diversos setores;

- o0s Chefes de Servico podem ter omitido algumas competéncias
importantes em suas respostas, por motivo de esquecimento ou por nao
terem se debrucado com concentracdo sobre a questdo proposta no
roteiro de pesquisa;

- alguns conhecimentos, habilidades e atitudes mencionados dizem respeito
a competéncias exigidas para o desempenho dos profissionais em
unidades especificas da Policia do Senado Federal e, por isso, foram
citados somente pelo Chefe de Servico da unidade especifica. Sobre este
tépico, vale a pena estender um pouco mais a andlise dos resultados.

Dos oito itens de conhecimentos citados pelo Chefe do SERCOP, quatro
foram mencionados apenas por este Servico: “conhecer recursos de equipamentos
digitais/eletrénicos de seguranca e policia”, “funcdes basicas de multiplexadores e
gravadores de video”, “programas de editoracao eletrénica” e “Lei de Licitacbes”. Os
trés primeiros itens dizem respeito as atividades especificas desse servi¢o; o quarto
item deve ter sido esquecido pelos outros respondentes (pois tem relacdo com as
atividades de outros servigcos, principalmente do Gabinete). Dos 11 itens de
habilidades, nove itens foram mencionados somente pelo Chefe do SERCOP: “boa
memoria”, “capacidade de sintese de idéias”, “operar controles de bancada para

selecdo de monitores de TV, selecdo de cameras, programacdo e operacdo de
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cameras moveis”, “operar painel de controle de alarmes de seguranca”, “operar
sistemas de acompanhamento de processos”, “operar sistemas de edicdo de audio e
video”, “operar sistemas de radiocomunicagao”, “percepc¢ao da dindmica do trabalho
(dias movimentados e dias normais)” e “redacdo de laudos técnicos”. Pode-se
verificar pela andlise das atribuicbes que estes sao itens, tanto de conhecimentos
quanto de habilidades, altamente especificos para aquele servico, por isso nao
tendo sido mencionados por nenhum outro Chefe de Servico.

O conhecimento de “armas, produtos quimicos e explosivos”, bem como a
habilidade “manejar explosivos e produtos quimicos”, somente foram mencionados
pelo Chefe do SETREL, pois entre suas atribuicbes consta: receber, guardar,
controlar, distribuir, cadastrar, especificar e acautelar armas, munigoes,
equipamentos balisticos, de protecdo e demais equipamentos de uso restrito da
Secretaria, realizando as manutencdes necessarias a sua conservacao. Este Servico
também mencionou como habilidade o quesito “pericia”, podendo-se inferir que
esteja relacionado a “pericia no manejo de armas, produtos quimicos e explosivos”,
item especifico das atividades desse servigo.

O Chefe do Servico de Policiamento (diurno e noturno) mencionou o
conhecimento da “arquitetura e disposicdo espacial do SF”. Isso se explica pelo fato
de que os policiais lotados nessa unidade precisam se deslocar continuamente pelas
dependéncias do Senado para atender a chamados de ocorréncias e, para tanto,
faz-se necessario conhecer os corredores, as passagens, a disposicado das salas,
das escadas, dos banheiros, dos elevadores, etc. Além disso, esse Servico €
responsavel por controlar o acesso e fiscalizar o tradnsito de pessoas nas
dependéncias do Senado Federal; coordenar e controlar o acesso de veiculos nos
estacionamentos privativos do Senado Federal.

A habilidade “realizar varreduras fisicas de ambientes” refere-se a atividade
de observar atentamente ambientes em busca de sinais de anormalidade que
possam prejudicar a seguranca das instalacdes: volumes suspeitos, fios soltos e/ou
desencapados, indicios de fumaca, etc. Por sua importancia, essa habilidade
deveria ter sido mencionada por varios Chefes de Servico, embora somente tenha
sido lembrada pelo Chefe do Servi¢co de Policiamento. Os outros Chefes de Servigo
também envolvidos com as atividades operacionais da Policia do Senado devem ter

esquecido de mencionar essa habilidade.
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Também pela peculiaridade das atribuicdes, o Chefe do SEINFO mencionou
algumas habilidades Unicas entre os respondentes: “analisar fatos e situacdes”,
“perspicacia para descobrir fatos e conexdes”, “planejar acbes frente a ameacas”,
“realizar planejamento estratégico” e “sensibilidade para classificacdo de fatos e
eventos quanto ao grau de interferéncia nos padroes de seguranca’. Embora os
itens mencionados estejam relacionados as atividades do SEINFO em particular, as
habilidades “realizar planejamento estratégico” e “planejar acbes frente a ameacas”
estdo relacionadas a varias outras areas da policia legislativa, como a é&rea de
policiamento, de seguranca de dignitarios e de seguranca de plenarios.

Os quesitos referentes a atitudes foram os mais lembrados pelos Chefes de
Servigcos e Técnicos Legislativos, fato que fez com que somente cinco dos 24 itens
tivessem somente uma citacdo. Isso pode ser explicado pela importancia dada ao
comportamento dos profissionais em sua relacéo de trabalho.

Cabe destacar que nenhuma das competéncias teve unanimidade entre os
respondentes. As maiores frequéncias, com 82% de citacbes dos respondentes,
foram para os itens “informatica e internet” e “Regimento Interno do SF”. Neste caso
dois respondentes ndo mencionaram o0s itens em questdo 0 que poderia ser
considerado como uma resposta inadequada, jA que o Regimento Interno do SF
todos os servidores necessitam conhecer e que o conhecimento de Informatica
(internet) é demandada por vérias atividades nas diversas areas da Policia do
Senado.

Outras competéncias igualmente importantes obtiveram frequéncias
superiores a 60%:

- conhecimentos: Fundamentos de Direito Constitucional, Fundamentos de

Direito Penal, e Lingua Portuguesa;

- habilidades: comunicacdo interpessoal, manejar armas e trabalho em

equipe;

- atitudes: ética profissional e responsabilidade.

A resposta dos Técnicos Legislativos foi destacada na Tabela 1 (a direita),
tendo em vista que ndo ha como fazer uma comparacao direta com as informacdes
mencionadas pelos Chefes de Servico pelos seguintes fatores:

- quando do levantamento das competéncias, havia 37 Técnicos

Legislativos reunidos numa sala;
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- nao foi possivel identificar a area dos Técnicos que mencionaram cada um
dos conhecimentos, habilidades e/ou atitudes;

- nao foi possivel precisar quantos técnicos mencionaram a mesma
competéncia (C.H.A.) durante a sessao de brainstorming. Dessa forma, a
mesma competéncia pode ter sido mencionada por varios Técnicos
Legislativos ao mesmo tempo.

Faz-se necessario ressaltar que o fato do pesquisador ser membro da Policia
do Senado Federal também trouxe beneficios para a pesquisa como um todo,
facilitando a analise dos dados, uma vez que o mesmo foi participe da experiéncia
acumulada pela instituicdo ao longo dos ultimos 12 anos.

Verificou-se, ainda, pela pesquisa documental, que o0s conhecimentos e
habilidades exigidos no concurso publico de 1992 para ingresso no cargo de Técnico
Legislativo, area de Policia, Seguranca e Transporte — Especialidade Seguranca,
segundo o edital, foram os seguintes (0 quesito atitudes ndo tem sido contemplado
em editais, apesar de ter havido teste psicolégico ndo-eliminatério durante o curso
de formagéao):

- conhecimentos (ensino médio completo como requisito basico): “lingua
portuguesa, legislacdo e conhecimentos gerais”. Na parte de legislacao
foram cobrados o0s seguintes conhecimentos: Constituicdo Federal,
Regimento Juridico Unico dos Servidores Publicos Federais (Lei
8.112/1990) e Regimento Interno do SF;

- habilidades: “dirigir veiculos de passeio, caminhonetes e similares”.

Além disso, o candidato deveria estar apto a realizacdo de um curso de
formagéo (prova pratica), composto de disciplinas tedricas baseadas em Direito,
Administracdo, Relacbfes Humanas e Seguranca de Instalacfes, e treinamento
fisico, de carater eliminatorio, com énfase em condicionamento fisico (circuit training)
e técnicas de defesa pessoal.

Por meio da andlise documental e pelas informagcbes fornecidas pelos
entrevistados foi possivel verificar que, apds a Resolucdo do Senado Federal que
instituiu o Poder de Policia (BRASIL, 2002), ndo houve a realizagdo de nenhum
concurso, de forma que os Técnicos Legislativos da area de Policia e Seguranca,
que ja estavam no quadro anteriormente, foram algcados a condi¢cdo de agentes da

Policia do Senado Federal apds a promulgacdo da Resolucéao n° 59, de 2002.



5.2 DISCUSSAO

Os padrées de desempenho organizacional identificados pelos diretores da
Policia do Senado Federal foram utilizados para nortear o levantamento das
competéncias necessarias ao policial do Senado Federal para o cumprimento de
suas atribuicdes. Esse levantamento foi realizado pelo pesquisador com base nas
atribuicdes regulamentares previstas no Ato do Diretor-Geral n° 1.516, de 2005. Os
padroes de desempenho identificados explicitam cinco eixos principais da atuacao
da PSF: manutencdo da ordem e da tranquilidade nas dependéncias do Senado
Federal, resguardo da integridade fisica de autoridades presentes no Senado
Federal, guarda do patrimoénio publico, apuracdo dos fatos delituosos ocorridos no
Senado Federal, valorizagdo dos profissionais da policia legislativa. O pesquisador
se baseou nesses eixos para a composicdo dos conhecimentos, habilidades e
atitudes explicitados no Anexo C do presente trabalho.

Pela analise da Tabela 1, verifica-se que as competéncias mais mencionadas
traduzem um perfil profissional mais amplo dentro das especificidades do trabalho de
seguranca legislativa. Verifica-se uma clara importancia dada aos fundamentos de
Direito Constitucional e Direito Penal. Isso ocorre pelo fato do trabalho policial estar
balizado principalmente nestas duas areas do Direito.

Além das habilidades ja mencionadas nos resultados, foi evidenciada a
habilidade “capacidade de administrar conflitos”, habilidade esta que é essencial ao
desempenho da atividade policial, mas que se aplica igualmente a uma diversidade
de ocupagbes do mundo moderno. A habilidade “capacidade de administrar
conflitos” também sugere que os profissionais da Policia do Senado Federal tém a
exata nocdo da responsabilidade exigida para a tomada de decisdo em situacdes de
crise.

Entre as atitudes, além da “ética profissional” e da “responsabilidade”,
destacam-se itens como: “bom senso”, “boa apresentacdo pessoal’ e “manutencao
de um bom condicionamento fisico”, conceitos amplos e igualmente necessarios ao
pleno desempenho das atividades tipicamente policiais.

Algumas competéncias tidas por este pesquisador como importantes para o
desenvolvimento do trabalho policial no legislativo foram pouco mencionadas, quais

sejam:
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- conhecimentos: Atos e Resolucbes do SF, Gerenciamento de Crises,
Legislacdo pertinente a PSF, Linguagem internacional de
radiocomunicacdo, NocOes de primeiros socorros, Planejamento
estratégico, Relacbes humanas e Técnicas de defesa pessoal e
imobilizacéo;

- habilidades: analisar  situacfes-problema, OMD  (Observacao,
Memorizacdo e Descricdo), prestar primeiros socorros, raciocinio logico,
trabalho sob presséo e usar técnicas de defesa pessoal e imobilizacéo;

- atitudes: autocontrole, dedicacao, sigilo profissional e urbanidade.

Essas competéncias se constituem em requisitos de grande relevancia para o
desenvolvimento das atribuicbes dos profissionais da Policia do Senado Federal,
conforme se depreende da analise das atribuicbes e atividades dos Servicos da
PSF, cujos resultados sdo mostrados na tabela do Anexo C.

De algumas habilidades citadas individualmente pode-se inferir que se tratam
de desdobramentos de uma habilidade mais genérica que englobaria as demais.
Isso se verifica particularmente com as mencgdes a: “operar controles de bancada
para selecdo de monitores de TV, selecdo de cameras, programacao e operacao de
cameras moveis”, “operar painel de controle de alarmes de seguranca”, “operar
sistemas de acompanhamento de processos”, “operar sistemas de edi¢cao de audio e
video” e “operar sistemas de radiocomunicacdo”, que podem ser substituidos
unicamente pela habilidade “operar equipamentos eletrénicos de seguranca”.

Apos a realizacdo das sessfes de brainwriting verificou-se que o0 modo como
a pergunta foi colocada nos roteiros (...0 que vocé considera que um agente da
Policia do Senado Federal deve conhecer, saber fazer e ter atitude para fazer...)
pode ter causado uma interpretacdo equivocada do que se esperava da resposta no
que se refere as atitudes. A expressao “...ter atitude para fazer” pode ter dado a
impressao de que deveriam ser listadas acdes a serem desenvolvidas e ndo o modo,
0 comportamento esperado para realizacdo das acdes. Melhor seria ter sido utilizada
a expressao “...ter iniciativa para fazer” ou em outra construcao: “que atitudes seriam
necessarias para a realizacao do trabalho”. Essas assertivas exprimiriam com maior
clareza o real significado das atitudes conforme a definicdo de Durand (1999 apud
CARDOSO-FILHO, 2003, p. 38): “aspectos sociais e afetivos associados ao
trabalho, implicando em um sentimento, uma emoc¢ao ou um grau de aceitacdo ou

rejeicdo do individuo em relacédo aos outros”.
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Procurou-se adotar no presente trabalho o modelo preconizado por alguns
autores brasileiros reconhecidos (DUTRA, 2004; FLEURY; FLEURY, 2004), segundo
0 gual as competéncias podem ser levantadas com base em seus componentes de
conhecimentos, habilidades e atitudes (C.H.A.), diferentemente do modelo instituido
por McClelland, em 1973, com base na verificagcdo do comportamento dos melhores
profissionais em comparacado com os profissionais de desempenho mediano.
Cabe considerar, ainda, o valor dado a experiéncia para o bom desempenho
da atividade policial. Conforme expde Monjardet (2002), apesar da dicotomia
existente entre as diferentes visGes de competéncia para o policial — a subjetiva e
empirica, de um lado, e a tedrica e objetiva, de outro — destaca-se que o profissional
de policia que melhor exerce sua atividade é aquele que sabe aliar suas atitudes e
conhecimentos formais a aplicacdo pratica nas ocorréncias do cotidiano de trabalho.
Nesse sentido, as habilidades sao adquiridas e incorporadas por meio de
treinamentos especificos, cuja necessidade pode ser levantada com base nas
competéncias funcionais.
Vale lembrar que o Regime Juridico Unico dos Servidores Publicos Federais —
RJU (BRASIL, 2004b), no capitulo referente aos deveres, menciona uma série de
atitudes que devem fazer parte do rol de competéncias do servidor publico
(assiduidade, dedicacéo, idoneidade, lealdade, obediéncia, pontualidade, postura
profissional, presteza, probidade, responsabilidade, sigilo profissional, urbanidade e
zelo), aléem do conhecimento das normas legais e regulamentares referentes ao
exercicio da funcéo.
Por fim, vale ressaltar que foi possivel verificar por meio da pesquisa
documental que alguns conhecimentos que existiam apenas em forma de
procedimentos ou de informacéo tacita entre os membros da Policia do Senado
Federal ja foram mapeados e transcritos em manuais e normas de acao que estdo a
disposicéo dos profissionais da seguranca legislativa, entre os quais vale citar:
- Manual de Normas e Procedimentos: trata da normatizacdo de rotinas de
trabalho da Policia do Senado Federal, editado no ano 2000;

- Manual de Sisteméticas de Investigacdo: trata das rotinas de investigacéo
policial, editado em 2001;

- Manual de Seguranca e Protecdo de Dignitarios: com procedimentos
aplicados a seguranca de autoridades especifica para o Senado Federal,
editado em 2001;
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Manual de Prevencédo e Combate a Incéndio: apresenta os procedimentos
de seguranca em caso de sinistro, acidentes de trabalho e incéndios,
editado em 2001.
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6 CONCLUSOES

O presente trabalho se propos ao levantamento das competéncias funcionais
relevantes aos profissionais da Policia do Senado Federal (Técnicos Legislativos da
area de Policia e Seguranca, lotados na Secretaria de Seguranca Legislativa).

Para tanto, foi realizada entrevista com os Diretores do 6rgdo em questao,
bem como técnicas de brainstorming, com os Técnicos Legislativos que exercem a
funcdo de policiais legislativos, e brainwriting, com o0s gestores dos servigcos que
compdem a estrutura da Secretaria de Seguranca Legislativa do Senado Federal.

Tais técnicas foram empregadas com os profissionais da area objetivando a
coleta de dados diretamente das pessoas que desenvolvem as atividades de Policia
e Segurancga, procurando-se adotar uma sisteméatica adequada as necessidades da
Policia do Senado Federal.

Nesse aspecto, vale citar o pensamento de Zanelli (2002, p. 87), segundo o
qual “a realidade de cada organizacdo € um fenébmeno social construido pelos
participantes em suas vidas cotidianas”. Foram utilizados instrumentos e técnicas
que possibilitaram coletar informacgdes junto aos préprios servidores publicos que
desenvolvem a funcéo policial na Camara Alta do parlamento brasileiro. A tarefa do
pesquisador neste caso se constituiu em traduzir o que foi apreendido, ou seja:
descrever e interpretar os dados colhidos de acordo com o0 modo como as pessoas
sentem e agem em seus mundos de trabalho.

A classificacdo dos dados resultou na identificagdo de 103 competéncias,
entre conhecimentos, habilidades e atitudes, que refletem as necessidades do
policial do Senado Federal para o perfeito cumprimento de suas atribuicbes de
manutencdo da seguranca legislativa e resguardo da integridade fisica dos
Senadores e autoridades presentes no Senado Federal, segundo a percepcdo dos
préprios policiais legislativos.

Também foi realizada uma pesquisa documental com base nas atribuicbes
dos Teécnicos Legislativos da Policia do Senado Federal e explicitados os
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios para o desempenho das
atividades da policia legislativa, resultando em uma tabela com 101 competéncias

explicitadas no Anexo C.
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Considera-se, portanto, que foi alcancado o objetivo geral proposto que era o
de identificar as competéncias relevantes aos profissionais da Policia do Senado
Federal, para o cumprimento adequado de suas atribuicdes regulamentares.

Também foram alcancados os objetivos especificos inicialmente propostos,
ou seja:

a. caracterizacdo das atividades da policia do Senado Federal,
mostrando sua evolucgéo historica, dentro do contexto organizacional;

b. definicho de competéncia organizacional e de competéncia individual,

c. identificacdo da relacdo entre competéncias organizacionais e
competéncias individuais;

d. identificacdo das competéncias individuais do policial do Senado
Federal.

Vale mencionar que uma limitacdo a pesquisa foi imposta pelo tempo exiguo
para realizacdo da mesma e pelas condi¢cbes circunstanciais de trabalho dos
gestores da Policia do Senado Federal, em virtude do momento politico de crise pelo
qual passa o Congresso Nacional (realizacdo simultanea de varias Comissdes
Parlamentares de Inquérito).

Outra limitacdo do método adotado para identificacdo das competéncias neste
trabalho é o fato de que a resposta da pesquisa sofre influéncia da percepcéo
limitada dos respondentes no momento das entrevistas. Apesar disso, a discussao
suscitada com a identificacdo das competéncias pode significar uma maior
conscientizacéo do papel profissional dos servidores pesquisados.

Em relacdo ao Anexo C, houve uma limitacdo pelo fato da pesquisa nao ter
sido avaliada por outros profissionais da Policia do Senado Federal, somente pelo
pesquisador.

O estudo iniciado no presente trabalho pode ter continuidade com a
verificagdo do nivel de importancia que os integrantes da policia legislativa atribuem
a cada uma das competéncias identificadas, bem como com o levantamento do grau
de dominio das competéncias por parte dos profissionais da Policia do Senado
Federal. Tal enfoque poderia ser utilizado para o levantamento de lacunas de
competéncias, passo inicial para o planejamento de a¢des que visem a realizacao
de treinamentos e cursos.

E necessario destacar que para estudos futuros deve ser considerada toda a

lista de competéncias da Tabela 1 e ndo somente as competéncias especificas
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mencionadas pelos Chefes de Servico de cada uma das éareas da Policia do
Senado, uma vez que alguns conhecimentos, habilidades e atitudes deixaram de ser
mencionados pelos gestores individualmente.

Espera-se que as técnicas e os instrumentos adotados no presente trabalho
possam ser utilizados por outras unidades policiais para a identificacdo das
competéncias individuais de seus profissionais, de forma a subsidiar acdes de
desenvolvimento funcional de seus servidores, principalmente em relacdo aos
organismos policiais do Poder Legislativo federal e estadual local (Camara dos

Deputados e Camara Legislativa do Distrito Federal).
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Anexo A — Roteiro de Pesquisa com Diretores da Policia do Senado Federal

Competéncias organizacionais da PSF para delineamento
de competéncias individuais

q Universidade do Legislativo Brasileiro — Universidade de Brasilia

Po6s-Graduacgdo Lato Sensu em Administracéo Legislativa "
b Alex Anderson Costa Nobre ‘

UG “Competéncias relevantes aos profissionais da Policia do Senado Federal”

Competéncias Organizacionais

Sdo um conjunto de habilidades e tecnologias que resultam por aportar um
diferencial fundamental para a competitividade da empresa. Elas sdo conjuntos
Unicos de conhecimentos técnicos e habilidades que causam impactos em produtos
e servicos em uma organizacao e fornecem uma vantagem competitiva (Prahalad e
Hamel, 2004).

As competéncias da organizacao influenciam a aplicacdo das competéncias dos
profissionais e, por vezes, determinam o aperfeicoamento das capacidades dos

individuos.

Competéncias Individuais

Segundo Zarifian (2001), competéncias individuais sdo aquelas que dizem respeito a
cada um dos profissionais da organizacdo. Sado as competéncias que o individuo
possui por sua formacdo educacional, por sua criacdo familiar, por sua biografia.
Correspondem aos valores que o individuo possui por sua formacao, as atitudes que
demonstra no trato com as questdes profissionais e pessoais, as habilidades que é
capaz de desenvolver em seu trabalho e aos conhecimentos que adquiriu em sua
trajetéria educacional.

Para a pesquisa ora proposta, considera-se competéncia como um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes que proporcionam ao profissional — neste
caso, o0 policial do Senado Federal — um melhor desempenho de suas atribuicbes
funcionais, com eficiéncia no desenvolvimento das atividades e eficacia nos

resultados do trabalho.
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Atividades tipicas da PSF (Resolucao n° 59, de 2002, art. 2°)
| — a seguranca do Presidente do Senado Federal, em qualquer localidade do
territério nacional e no exterior;
Il — a seguranca dos senadores e autoridades brasileiras e estrangeiras, nas
dependéncias sob a responsabilidade do Senado Federal;
Il — a seguranga dos senadores e de servidores em qualquer localidade do
territério nacional e no exterior, quando determinado pelo Presidente do
Senado Federal,
IV — o policiamento nas dependéncias do Senado Federal;
V — 0 apoio a Corregedoria do Senado federal;
VI — as de revista, busca e apreenséo;
VIl — as de inteligéncia;
VIII — as de registro e de administracao inerentes a Policia,

IX — as de investigacdo e de inqueérito.

Questao para discusséao:

Com base nas atividades tipicas da Policia do Senado Federal, quais as
competéncias organizacionais da Policia do Senado Federal que podem servir de
parametro para o delineamento das competéncias individuais dos servidores da

Secretaria de Seguranca Legislativa?
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Anexo B — Roteiros de Pesquisa com Chefes de Servigos da Policia do Senado Federal
(Brainwriting — modelo)

Pesquisa — Brainwriting

q Universidade do Legislativo Brasileiro — Universidade de Brasilia

Pés-Graduacao Lato Sensu em Administracdo Legislativa ‘.'|

b Alex Anderson Costa Nobre
LEGES “Competéncias relevantes aos profissionais da Policia do Senado Federal”

Atribuicdes (Ato do DGER N° 1.516, de 2005)
(segue atribuicdes do Servico especifico, conforme Ato do Diretor-Geral do Senado
Federal, n® 1.516, de 2005)

Questao proposta:
Considerando as atribuicbes do Servico de Seguranca Presidencial (acima listadas),

escreva 0 que vocé considera que um agente da Policia do Senado Federal deve
conhecer, saber fazer e ter atitude para fazer, para o bom exercicio de suas

atividades nessa unidade especifica (coloque quantos itens achar conveniente).

Exemplos:

- Agir com bom senso

- Conhecer a Lingua Portuguesa

- Conhecer fundamentos de Direito Constitucional
- Dirigir viaturas

- Saber manejar armas

- Ter capacidade de administrar conflitos
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Anexo C — Tabela com frequiéncias de atividades que demandam os conhecimentos,
habilidades e atitudes nos Servicos da Secretaria de Seguranca Legislativa —
Policia do Senado Federal (pesquisa documental)

— @) Q| | a|lwWw =
x| < w|O|0o —
<22 |x L0 ol |&|5|Y| FREQ
Diol>|£|lol&lx|a|F|n|n|a| TOTAL
<l | |w|Ww | w|w|w|w|w|w|w
Olnjlnlnn n unlun|ln|ln|n|ln
Conhecimentos
Armas e municdes -l -2 -1-1-12]1 3|1 13
Arquitetura e disposicao espacial da
R " S T R IR AR S I PR IR ¢ A R 01
Residéncia Oficial
Atos e normas relativos a emisséo de A I O (U U A (R N A 03
credenciais
Atos e Resolugbes do SF 3= --1-1-1-1-1-1-1-1-+ 03
Direitos Humanos S I N I I R IR I R IR I 03
Disposicao espacial das dependéncias
-l - -1 -1-1-1-|5|-1-1-/1- 05
do SF
Equipamentos de edicédo de audio e
. S T I R R AR I A IR I R N 01
video
Equipamentos de varredura eletrdnica e N e I I A e e I T T 01
Equipamentos eletrébnicosdeseguranca | - | - | - | - | - | - | 2| - | -|-|-]- 01
Estatistica Basica 112 -1--1-1-1-1-1-1-]-+ 03
Fundamentos de Cidadania -l -13|2|-12|-|2]-]1]1|1 12
Fundamentos de Direito Administrativo | 4 |3 |4 |4 (4|2 |1|4|3|1|3]|3 36
Fundamentos de Direito Constitucional -12]13]3 -l -12]-131-]- 15
Fundamentos de Direito Penal -1213|3|-|--13]-13[3]|2 19
Fundamentos de Direito Processual lalalal-l-]-13]-1-13]|2 16
Penal
Fundamentos de Pericia e
L S T I I A R R I I B I A 01
Criminalistica
Gestéo de Crises -l - - - -l -2 -0-1-- 03
Gestao de Projetos 1 (- -|-]-12(2]-12]|-1-]|- 04
Informatica 413 |-1212(3|3|5|1|1|1]-]|- 22
Legislacdo Aplicada a Inteligéncia SO T I I N A B B e e 02
Legislacao relacionada a produtos
controlados (armas, municées, O N I A N N A I A AR R 01
equipamentos balisticos e quimicos)
Lei de Licitacdes -0 -1-1-1-1-1-1-1-1-1- 01
Lingua Inglesa -l - - -l -12--11]2] - 05
Lingua Portuguesa 413|5|5|3|3|4(4(1]3|3]2 40
ng_uagem Ir_]tern~aC|onaI de Lol ool -l1lel-1213]2 16
Radiocomunicacdo
Nocdes de célculo - -1-1-1-1-1-1-1-1-1- 01
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— @) O | | 4| w =
x| < w| 9|0 —
<|9|z|a|S|c|o|g|&|a|y| FREQ
Qo |S|Z2|lo0|€|e|a|lF|vn|n|a|TOTAL
<l | |w|w | w|w|w|w|w|w|w
Olnjlnlnn n ol un|ln|ln|n|ln
Conhecimentos
Noc¢bes de Combate a Incéndios o N T R I I I ¢ A R IR I 01
Norma§ Gerais de Agdo da Policia Civil | olsls |- --]-]-]- 12
do DF
Normas relativas ao acesso de pessoas
S T I R R IR I I A A R N 01
no SF
Normas relativas ao acesso de veiculos
; A S T S IR A S I N A IR I P I 01
nos estacionamentos privativos do SF
Orcamento e Finangas Publicos -0 -1-1-1-1-1-1-1-1-1- 01
Organizacéo e Métodos -l -] -1 -12|112)-]-1-]- 05
Planejamento Estratégico 1(-(-]-]-|112|-]6|12|2]|-/|- 11
Primeiros Socorros -l - - -1 -1-1-14]-11]13|2 10
Processo Decisorio 3|1j1y1|j1j2(1|1}1(1|1,1 15
Produtos quimicos e explosivos o T R I I I I A I A e R 01
Programas de editoracao eletrdonica S T T R R I I A IR B R A A 01
Programas relacionados a edigdo de
e . e I I e e R B e B B 01
audio e video
Psicologia S I R T O T AT I R R 01
Redacéo Oficial 1(2|-]-1-/-12|12/]-1]-1-/|- 05
Regimento Interno do SF 412|512 |1|2|1(4|14]|4)|3 33
Regulamento Administrativo do SF 31| -|--12]|-14]|-|-1]1-12 11
Rela¢gBes Humanas 1122|131 (2|-]1(1|3|3|2 21
Relacdes Internacionais o T I A N T AT I B A I~ 03
Resolucdes, Atos e Normas da PSF 1/3|6|6|3|2(1|3|3|1|1]1 31
Sistemas eletronicos de seguranga
(CFTV, radio, mala de varredura de
LA . S T I R R AR I A IR A R N 01
freqUiéncia, aparelhos de raio X,
detector de metais)
Técnica Cartoréria - 204 - -1-1-1-1-1-1-+ 09
Técnicas de arquivamento Y R e I I A I I R I 01
Técnicas de Defesa Pessoal -l -l412--1-12]-1113]2 14
Técnicas de Imobilizacdo -l-1412-1-]1-12]-11]3]2 14
Técnicas de Interrogatério SO T I I I R A N e N e 02
Técnicas de uso de algemas S I A A e R R A I B B 06
Técnicas de varredura eletronica S T e e e I A B e e R e 01

1 Se aplicam a realizagdo do Inquérito Policial (conforme Resolugdo n° 59, de 2002 e Ato do Diretor-Geral n°

1.610, de 2005).
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Anexo C — Tabela com frequiéncias de atividades que demandam os conhecimentos,
habilidades e atitudes nos Servicos da Secretaria de Seguranca Legislativa —

Policia do Senado Federal (pesquisa documental) — continuacdo

— @) Q| | oW =
x| < wlO|o —
<22 |x L0 ol&|&|a|y|FREQ
DO |>|&£|lo|&|lx|a|F|wn|n|a| TOTAL
<l | |w|Ww| w|w|w|w|w|w|w
Olnjnlnlnunln nl nln| n|n
Habilidades
Analisar fatos, noticias e situacdes-
e T T R I A B i B N 04
problema
Assertividade 20 -1 -1-1-1-1-1-1-1-1-1- 02
Capacidade de administrar conflitos -l -l -1-1-1-1-13]-13]3]2 11
Comunicacéo interpessoal 214|543 |2|-14]12]3|3]|2 33
Definicdo de prioridades 3|j1|j141j1};2|1|11(1}1|1]1 15
Dirigir veiculos -1 - - -l -13-121-]- 06
Levantamento e analise de dados CO R I ¢ A R AR I IR BT IR N 01
Levantamento e analise de informagées | - | - | - [ 1| - | - | - | -|-1|-| -] - 01
Manejar armas e municdes -l -1211y-1-1]1-13]13]3]|1 14
Manejar equipamentos balisticos e I T T I I e O T A T I 01
Manejar produtos quimicos Co T T I A N R I I A R R 01
Manipulagdo de arquivos de audio e
. o I I e e e R B e BT B 01
video
Observacao -l -1413|-12|3|5]-13|3]|2 25
Operacéo de sistemas de CFTV S R I IR IR I (Y A AT IR R R 01
Operacao de sistemas de edicdo e de
s . . e I I O e e I R B e BT B 01
pericia de 4udio e video
Operacéo de sistemas de gravacao de
P . S T I R R I I A IR A R N 01
audio e video
Operagéo de sistemas de
; oo S T T R A R ¢ I IR I R 01
radiocomunicagao
Operacao de sistemas de varredura A U U A (R N A 01
eletrbnica
Operacao de sistemas eletrénicos de A N O T A (R U A 01
seguranga
Organizacéo 3(3|1|1(2}1|3|2|2]1|1]1 21
Perspicéacia para descobrir fatos e A 7O N U A (R B A 04
situagbes
Persuaséo 1121|121 |1(1}j1|1|1,1|1 13
Planejar acdes frente a ameacas -l-1-12]-12|-|5]-12]3]|2 15
Prestar primeiros socorros -l -l - -l - -1 -12]-1113]2 07
Raciocinio logico 3| - -1 /3(1|-]|-12|-1-]-+- 10
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— @) O | | 4| w =
x| < w| 9|0 —
<|9|z|e|S|c|o|g|a|a|y| FREQ
0| O|S|Z2/0|l€|x|ad|lF|w|n|ad| TOTAL
< |W | |W|w|W|Ww|w|w|w|w|w
Olnjnlnlnlun n ol nln| n|n
Habilidades
Realizar manutencdo de materiais
S T I R I IR I IR ¢ A R N 01
controlados
Realizar varreduras fisicas de
ambientes 2 o A Nl I B I 08
Trabalho em equipe 2123|5132 (3|7|1|3]3]2 36
Trabalho sob presséo -l -11213|-|-1-15]|-12 2 16
Usar o computador 4 13|-11({3|12 |3 |1|212]|-]|-]|- 17
Usar técnica cartoréria =131 214)-|--|-1-1-1-/1- 09
Usar técnicas de arquivamento N R e e e e e B R I B 01
Usar técnicas de defesa pessoal -] - 2| -|-1-12|-11]3]|2 14
Usar técnicas de imobilizacao -] - 2| -]-1-12]-]1212]|3]|2 14
Usar técnicas de interrogatério e N i I B I R i B B 02
Visédo sistémica 21|21 -|-(4|2|2]|]-]13]3]|2 18

2  Se refere a realizacé@o de observagdo em ambientes para a verificacéo da existéncia de objetos suspeitos de
conter artefatos explosivos, armas, etc (bolsas sacolas, pacotes e outros) ou equipamentos de escuta
eletrénica (gravadores, microfones.e outros).
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Anexo C — Tabela com frequiéncias de atividades que demandam os conhecimentos,
habilidades e atitudes nos Servicos da Secretaria de Seguranca Legislativa —

Policia do Senado Federal (pesquisa documental) — continuacdo

= ) Q| | | w
S|G|6 6|6 6|6 6|6 6 6 6
Atitudes *
Autocontrole -l -l - - -] -]612)-1-]- 09
Boa apresentacdo pessoal -14|5|3|-|1]|-]14]|-13]3]2 25
Concentragéo 1(-12|-|112|6|1|2]|-]|-]|- 14
Discricao 4| -|512|-]14|-11]-]3|3]|2 24
Empatia S T T R I T ¢ A T I I R 06
Etica profissional 4|/5|5|5|3|4|5[2|1|3|3]2 42
Iniciativa S T T I T B IR e B I A 03
Manter o condicionamento fisico - - 1513 |-]-]-17]|-12]3]2 22
Obediéncia a ordens legais 1/1(1|12/1(1}j1|212|12|1(1]1 12
Paciéncia -l -l - -2 5)-]--1-]- 07
Respeito a hierarquia 1(1|212)212|1(1(1)212]|212|1]1 12
Sigilo profissional 4 |5|-|5(3|3|2|1(2]1]|3] - 29

3 Nao foram listadas as atitudes consideradas inerentes a funcdo publica como: responsabilidade, respeito,
urbanidade, zelo pelo exercicio da fungdo, disponibilidade para o servico, dedicacéo, idoneidade, lealdade,
assiduidade, pontualidade, postura profissional, presteza, probidade e bom senso.

LEGENDA:

GAB - Gabinete da Secretaria

SECART - Servico Cartorario

SEVICA — Servico de Vigilancia e Captura
SEINV - Servico de Investigacao
SECRED - Servi¢co de Credenciamento
SEINFO — Servigo de Informacdes

SERCOP - Servi¢o de Controle Operacional
SEPOLI - Servigo de Policiamento
SETREL - Servico de Treinamento e Logistica
SEPRES - Servi¢co de Seguranca Presidencial
SESDI — Servi¢co de Seguranca de Dignitarios

SEPLEN - Servico de Seguranca de Plenarios
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Anexo D — Organograma da Secretaria de Seguranca Legislativa do SF (Set/2005)

Secretaria de

Seguranca
Legislativa
GAB
SECART SEVICA SEINV SEINFO SEULl || SERCOP
SEPOLI SECRED SETREL SESPRE SESDI SEPLEN
LEGENDA:

GAB — Gabinete da Secretaria
SECART - Servigo Cartorario

SSPOL — Subsecretaria de Policia Ostensiva

SERCOP - Servigo de Controle Operacional
SEPOLI — Servigo de Policiamento
SECRED - Servico de Credenciamento
SEVICA — Servico de Vigilancia e Captura SETREL - Servigo de Treinamento e Logistica
SEINV — Servico de Investigacao SEPRES - Servico de Seguranca Presidencial
SEINFO - Servigo de Informacdes SESDI — Servico de Seguranca de Dignitarios

SSPROT - Subsecretaria de Protecdo a Autoridades SEPLEN — Servico de Seguranca de Plenéarios



