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RESUMO

O objetivo deste trabalho foi mapear as competéncias técnicas operacionais necessarias as
equipes de seguranca dos servidores lotados na Diretoria de Seguranca, departamento
vinculado a Prefeitura do Campus da Universidade de Brasilia (DISEG/PRC/UnB), onde
foram consideradas, quais eram as mais importantes e a percepcdo de dominio que estes
servidores julgam possuir na dimensdo de Conhecimento, Habilidade e Atitude (CHAS),
através de uma auto avaliacdo, onde foram classificadas 41 (quarenta e uma) competéncias
em variaveis extraidas de documentos oficiais e da realizacdo de um grupo focal com
especialistas da area de seguranca. O locus da pesquisa foi a Diretoria de Segurancga
(DISEG/PRC/UnB) por meio de um estudo de caso. Para analisar as competéncias utilizou-se
de Andlise Fatorial e Analise de Clusters. Os resultados indicaram que a Analise Fatorial
pode ser um instrumento eficaz para a reducdo de variaveis, sem comprometer a qualidade da
pesquisa. O trabalho conclui que que os servidores possuem dominio mediano em relacdo as
competéncias requeridas para o desempenho de seu papel ocupacional. Deste modo, as
competéncias estdo alinhadas com aquelas necessarias ao desempenho da atividade
operacional. Recomenda-se que a Universidade de Brasilia (UnB) promova esforcos no
sentido de gerar acOes de capacitagdo, por meio de treinamento ou cursos, para suprir as

lacunas observadas.

Palavras - chave: gestdo por competéncia. mapeamento de competéncia. gestdo de pessoas.

competéncia.



ABSTRACT

The objective of this work was to map the operational technical competences necessary to the
security teams of servers allocated to the Security Directorate, a department linked to the City
Hall of the University of Brasilia Campus (DISEG / PRC / UnB), where they were
considered, which were the most important and the perception of domain that these servers
believe to have in the dimension of Knowledge, Skill and Attitude (CHAS), through a self-
assessment, where 41 (forty-one) competencies were classified into variables extracted from
official documents and the realization of a group focal with security experts. The focus of the
research was the Security Directorate (DISEG / PRC / UnB) through a case study. To analyze
the competences, Factor Analysis and Cluster Analysis were used. The results indicated that
Factor Analysis can be an effective tool for reducing variables, without compromising the
quality of the research. The work concludes that the servers have average domain in relation
to the competencies required to perform their occupational role. In this way, the competencies
are aligned with those necessary for the performance of the operational activity. It is
recommended that the University of Brasilia (UnB) promote efforts to generate capacity

building actions, through training or courses, to fill the observed gaps.

Keywords: competency management. competence mapping. human resource management.

competence.
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1. INTRODUCAO

Estamos vivendo uma era de mudancas no Estado brasileiro na condugdo politica na
area econémica. Desafios impostos ao governo brasileiro nessa area incita nas organizacgoes
publicas o debate sobre a necessidade de discussdo de novas arrumacdes e desenvolvimento
de instrumentos de gestdo no ambito administrativo.

A sociedade moderna se encontra em um periodo de grandes transformacdes sociais,
econdmicas, politicas e culturais, que resultam como consequéncias, um amplo processo de
transformacdo na gestdo de pessoas, reestruturando processos produtivos e de conducdo da
gestdo nos parcos recursos e pessoal qualificado disponivel. Branddo e Guimardes (2001)
afirmam que “nas organizagdes, o impacto dessa reestruturagdo materializa-se por intermédio
de processos de racionalizacdo organizacional e técnicas que incorporam ao ambiente
empresarial novas tecnologias e novos modelos de gestdo”. O grande desafio que se apresenta
as organizacdes € desenvolver e utilizar instrumentos que propiciem uma melhor gestéao.

Neste ambiente de incertezas nas politicas publicas para as universidades federais
faz-se necessario repensar as formas de gestdo. A disponibilidade de recursos para custeio e
investimento vem diminuindo a cada ano. Com este cenario, a busca por eficiéncia nas
atividades se revelam necessarias e a gestdo por competéncia dos servidores podem ser
exploradas para uma maior produtividade no &mbito da Instituicdo Federal de Ensino Superior
(IFES).

Na area de educacgdo o principal desafio enfrentado foi a restricdo orcamentaria nos
anos anteriores. No ano de 2017 o orgamento que foi destinado pelo governo federal para a
manutengdo e investimentos da universidade foi reduzido em 45%, em comparacdo ao de
2016 (RELATORIO DE GESTAO DE 2017 / UnB, 2017). A Associacdo Nacional dos
Dirigentes das Instituicdes Federais de Ensino Superior (ANDIFES, 2017) afirma que “em

2017, o custeio das universidades federais foi reduzido em 1,7%, e os investimentos tiveram
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uma queda de 40,1%”. Ainda, afirmam que na comparagdo com o0 ano de 2016 o orgamento
das universidades federais teve uma perda de 11,8% e o corte nos investimentos foi de 46,2%.
Nesta destinagdo, ainda, deve ser levado em conta a ndo liberalidade total dos recursos
orcados. O limite liberado para custeio em 2017 foi de 70%, enquanto apenas 40% foram
liberados para investimentos.

Este mesmo Relatério de Gestdo do exercicio de 2017 da Universidade de Brasilia
(RELATORIO DE GESTAO DE 2017/ UnB, 2017) reitera que as estratégias utilizadas pela
administracdo superior da universidade foram: adequar contratos; reduzir gastos; minimizar
impactos; e otimizar a gestéo.

Neste contexto, com constantes mudancas de rumo que vem ocorrendo em ambito
nacional exigem das organizagdes a capacidade de se reinventar-se. A gestdo orientada por
competéncias pode ser um caminho.

No setor publico, a cobranca reprimida da sociedade por melhores servicos também
levou a administracdo publica a repensar suas praticas. Assim, os gestores devem desenvolver
uma politica centrada em resultados, com foco no cidaddo e na busca incessante de aumento
na qualidade dos servicos ofertados a populagéo.

Para desenvolver competéncias individuais dos servidores imbuidos neste cenario é
imprescindivel mapear as competéncias que os servidores apresentam em sua rotina diaria
para otimizar e capacitar oS mesmos. Para aprimorar 0s processos e desenvolvimento das
potencialidades dos servidores este mapeamento se insere com ferramenta primordial na
identificacdo de lacunas nas competéncias, com a finalidade de promover a sinergia
necessaria ao alcance do desempenho de exceléncia das tarefas diarias exigida pela sociedade.

A gestdo por competéncias esta inserida na modernizagdo dos processos de gestdo da
Administracdo Publica Federal (APF). Sendo assim, este estudo investigara as competéncias
operacionais criticas dos servidores operacionais da Diretoria de Seguranca da Universidade

de Brasilia (DISEG/PRC/UnB).
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Considerando-se 0 que foi evidenciado a pesquisa pretende responder a seguinte
questdo: Quais as competéncias criticas operacionais técnicas necessarias a equipes de
seguranga que impactam os servidores da area de seguranca da Diretoria de Seguranca da
Universidade de Brasilia (DISEG/PRC/UnB)?

Para responder esta indagacdo na pesquisa foram definidos objetivos em duas
dimensdes: A primeira dimensdo sera 0 mapeamento das competéncias técnicas necessarias as
equipes operacionais para a area de seguranca dos servidores da DISEG/PRC/UnB. A
segunda dimensdo sera identificar os Conhecimento, Habilidades e Atitudes (CHAS)
relacionados a cada competéncia técnica mapeada nas atividades operacionais de seguranca
em seu grau de importancia e dominio avaliando a importancia e dominio das CHAs das
competéncias técnicas identificadas, identificar lacunas criticas de competéncias mapeadas na

perspectiva dos servidores lotados nesta diretoria.

1.1 Formulacéo do Problema

Atualmente pensar em seguranca publica e depender do Estado para garantir a
prerrogativa proposta na Constituicdo da Republica Federativa do Brasil, em seu artigo n° 144
(CONSTITUICAO FEDERAL, 1988) assegura que seguranca deve ser dever do Estado é
antes de tudo uma incoeréncia. O Estado ndo € onipresente e ha muitas falhas na conducéao da
seguranca publica para todos os cidad&os.

Nos Institutos Federais de Ensino Superior (IFES) ndo € diferente. A seguranca é
delegada a um corpo de servidores em decadéncia e sem renovacdo. SO para citar um
exemplo, na Universidade de Brasilia (UnB) o dltimo concurso publico para o quadro de
segurancas organicos foi realizado no ano de 1990, e com convocacdes, para entrar em
exercicio na carreira, no ano de 1993. O déficit de realizagdo de concurso publico, nesta area,

esta trazendo a falta de “oxigenacdo” para a carreira de segurangas organicos nas
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universidades. Esta falta faz-nos repensar a atuacdo destes servidores para buscar uma maior
efetividade em sua rotina diaria. A gestdo por competéncia pode ser um caminho para
melhorar esta situacao.

Nosso desafio neste trabalho serd entender e mapear as competéncias técnicas
operacionais e avaliar em que medida a Gestdo por Competéncia pode contribuir (influenciar)
nas atividades de rotinas dos servidores da DISEG/PRC/UnB. Diagnosticar estas
caracteristicas em sua atividade na IFES é de primordial importancia. A partir de questes
formuladas no questionario, pretende-se avaliar a importancia e dominio dos Conhecimentos
(Informacéo; Saber o qué; Saber o porqué), Habilidades (Técnica; Capacidade; Saber como) e
Atitudes (Querer fazer; Identidade; Determinacdo) (CHAs) (BRANDAO; GUIMARAES,
2001 apud DURAND, 2000) para os servidores desta area. O proximo passo foi mapear e
identificar as competéncias técnicas criticas necessarias para atuar de forma efetiva e detectar,
de forma geral, como as lacunas ou gaps criticas de competéncias atrapalham a rotina nas
acOes de seguranga.

Este trabalho justifica-se pela necessidade de mudanca de paradigmas, na perspectiva
da falta de renovacdo do quadro de segurancas organicos, e na visao do cidaddo em relagéo a
seguranca, pois é necessaria para uma convivéncia democratica, seja particular ou pablica. A
conscientizacdo € o primeiro passo para a mudanca proposta. A seguranca universitaria,
inserida em um contexto de aprendizado, é de primordial importancia a integracdo de todos 0s
elos da comunidade académica para proporcionar uma sensacao de seguranca. A partir desta
contextualizacdo, a gestdo por competéncias se torna primordial para uma maior efetividade
das acdes de seguranca nas IFES.

Segundo Orlickas (2010) as competéncias podem ser notadas ou medidas por meio
de processos de avaliacdo, dindamicas de grupo, entrevistas de grupo e/ou provas situacionais.
As lacunas observadas por meio desses instrumentos podem ser amenizadas por meio do

treinamento e desenvolvimento pessoal dos individuos. A aquisicdo de competéncias ocorre
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somente se houver interesse e caracteristicas pessoais que favorecam esse processo.
(ORLICKAS, 2010).

Branddo e Guimardes (2001, p. 15) afirmam que o desafio das organizacGes esta
relacionado a utilizacdo de tais instrumentos associados a praticas de aprendizagem coletiva,
desenvolvimento de equipes e gestdo do conhecimento. E, asseguram que se forem oferecidas
multiplas oportunidades de crescimento profissional e que estimulem as pessoas, ndo apenas a
desenvolver coletivamente competéncias, mas também a compartilha-las. O problema que se
apresenta € como ter uma gestdo mais efetiva com menos recursos e menos servidores
disponiveis.

A pesquisa se faz importante, pois os dados levantados poderdo servir de subsidio
para Coordenadoria de Capacitacdo (Procap), vinculada a Diretoria de Capacitacéo,
Desenvolvimento e Educacdo (Dcade), do Decanato de Gestdo de Pessoas (DGP) no
entendimento da importancia e dominio das competéncias dos servidores da area de
seguranca, apresentando a percepcdo dos servidores em relacdo ao cargo exercido. As lacunas
evidenciadas nas competéncias poderdo ser mitigadas com capacitacdo atraves de curso ou
treinamento trazendo novos arranjos das politicas de seguranca na universidade.

Estes dados levantados corroboram com Rodrigues (2010) que afirma em pesquisa
realizada na Coordenadoria de Protecdo ao Patrimdnio (CoPP/ PRC/ UnB), antiga designacéo
da DISEG/ PRC/UnB, que a implantacédo de capacitacdo para os servidores eram urgentes em
2010. Apds 10 (dez) anos ainda ndo foi criada uma agenda de capacitacdo na rotina dos

3

servidores da area de seguranga. O autor continua, “ que a ado¢do de uma sistemdtica de
treinamento e capacitacdo aos servidores [...] é fundamental, pois propicia constante
aperfeicoamento na execucao das atividades rotineiras” dos servidores.

Este trabalho pode sinalizar uma nova perspectiva para o Decanato de Gestdo de

Pessoas (DGP/UnB) na implementacdo de capacitacdo através de cursos e treinamentos para

os servidores da carreira de seguranca organica na universidade.
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1.2 Objetivo Geral

e Mapear as competéncias técnicas necessarias as equipes operacionais para a area

de seguranca.

1.3 Objetivos Especificos

¢ Identificar Conhecimento, Habilidades e Atitudes (CHAS) relacionados a cada
competéncia técnica mapeada nas atividades operacionais de seguranca;

e Avaliar a importancia e dominio das CHAs das competéncias técnicas
identificadas;

¢ Identificar lacunas critica de competéncias mapeadas;

1.4 Justificativa

A gestdo por competéncias € um tema muito abrangente, que quando utilizado com
conhecimento, consegue melhorias internas e externas para a instituicdo. E um meio capaz de
atingir aos seus objetivos institucionais, sendo uma ferramenta poderosa na mao dos gestores.
Este trabalho se justifica pela importancia da discussdo do tema, tenho que destacar que a
capacitacdao e exceléncia devem ser procuradas para instituicdo para conseguir a efetividade
em acdes implementadas pelos gestores, tanto em recrutamento, desenvolvimento
(profissional e social), no desenvolvimento de treinamentos e cursos para a efetiva
capacitacdo para o servidor.

Essa mudanca de paradigma no servigo publico, que em pouco mais de uma década
sai de um modelo burocratico em busca da implantacdo de um modelo de gestdo por

competéncia, tem sido objeto de varios estudos que procuram compreender como estd sendo
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entendida a gestdo por competéncia no ambito da administracdo publica e quais as estratégias
e acdes tém sido adotadas com o intuito de avancar rumo a uma gestao eficiente de recursos
publicos, que por sua vez ndo pode prescindir de um corpo de pessoal qualificado, motivado e
bem distribuido de acordo com as demandas da instituig&o.

O uso da gestdo por competéncias possibilita o mapeamento e definicdo das
competéncias necessarias e adequadas para que 0s servidores executem com esmero e
satisfacdo suas atividades, tendo um maior desempenho na consolidagdo dos objetivos da
instituicdo. Com a identificacdo das lacunas de competéncias, elas poderdo subsidiar a
necessidade de oferta de treinamento e cursos para capacitar 0s servidores e,
consequentemente, mitigar estas competéncias e com a melhoria do servico disponibilizado
para a comunidade.

As condic¢es de trabalho dos servidores na area de seguranca nas universidades vém
ao longo do tempo se deteriorando com falta de equipamentos, viaturas, sem renovacao de
novos servidores e condicdes de trabalho. E nesse contexto, que a gestdo de competéncias
pode servir como uma forte aliada na area de seguranca em suas demandas operacionais
diarias. Uma vez que o sistema de gestdo esteja operando de forma apropriada, a
maximizacao das competéncias destes servidores podera aperfeicoar e dar mais criatividade e
efetividade as atividades laborais destes servidores.

A pesquisa nesta area € imprescindivel, pois pretendendo identificar e mapear as
competéncias dos servidores, em seu grau de importancia e dominio, os resultados poderédo
revelar lacunas de competéncias e sugerir quais as competéncias devem ser planejadas para
capacitacdo através de realizacdo de treinamentos e cursos, podendo trazer desenvolvimento
pessoal ao servidor e coletiva para a universidade, além de aumentar a produtividade e

motivacdo dos servidores lotados na DISEG/PRC/UnB em suas acdes diarias.
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2. REFERENCIAL TEORICO

O presente trabalho pretendeu pesquisar o termo “ Gestao por Competéncia” € 0
processo de implantacdo em um 6rgédo do servi¢o publico na area de seguranca. Para alcancar
este objetivo, propde-se a pesquisar o0 conceito de competéncia e, nesse contexto, apontar
quais as competéncias individuais que os servidores lotados nos cargos necessitam ter.

Para melhor sistematizacdo deste estudo, serd apresentada inicialmente uma breve
revisao do qué a literatura entende por nogao de “Gestao por Competéncias”. Feito isso, sera
realizada uma abordagem acerca da “dimensdo da gestdo por competéncias” no contexto de
uma organizacdo. Apds esta etapa, sera destacada a importancia da competéncia nos
diferentes niveis organizacionais. A proxima etapa sera a competéncia no servico publico. E

para finalizar, sera abordada o mapeamento de competéncias.

2.1 Gestédo por Competéncia

Fleury e Fleury (2001) define competéncia como um saber agir responsavel e
reconhecido que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades,
que agregue valor econémico a organizacdo e valor social ao individuo.

Carbone et. al (2009) afirma que muitos autores adotam denominagOes diferentes
para expressar concepgoes semelhantes acerca da expressao: “ gestdo por competéncias”. Na
literatura sdo utilizadas expressdes como: “gestdo de competéncias”, “gestdo baseadas em
competéncia”, “gestdo de desempenho baseadas em competéncias”, “gestdo de competéncias

baseadas em competéncias”, que apesar das diferencas semanticas, representam a mesma

ideia.
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Neste trabalho serd utilizada a expressdo “gestdo por competéncia” como sugere Le
Boterf (1999) que inspira a ideia de que o esforco gerencial tem como propdsito alavancar,
desenvolver e mobilizar competéncias.

Em 1973 David McClelland publicou o artigo Testing for competence rather than
intelligente apresentando que uma caracteristica subentendida da competéncia esta
relacionada a uma pessoa que € casualmente entendida com desempenho superior na
realizacdo de uma tarefa ou em determinada situagédo, diferenciando assim competéncia de
aptiddes (talento natural da pessoa ao qual pode vir a ser aprimorado) e habilidades
(demonstracdo de um talento particular na pratica) e conhecimentos (0 que as pessoas
precisam saber para desempenhar uma tarefa). (FLEURY; FLEURY, 2001 Apud MIRABILE,
1997)

Fleury e Fleury (2001, p. 185) apontam que:

0 conceito de competéncia é pensada como um conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes (isto é, conjunto de capacidades humanas) que justificam um
alto desempenho, acreditando-se que o0s melhores desempenhos estdo
fundamentados na inteligéncia e personalidade das pessoas. (FLEURY e FLEURY,
2001, p. 185.)

Segundo Zarifian (1999) a competéncia € a inteligéncia pratica para situacdes que se
apoiam sobre os conhecimentos adquiridos e os transformam com tanto mais forca, quanto
mais aumenta a complexidade das situacbes. Le Boterf (1995) situa a competéncia numa
encruzilhada, com trés eixos formados pela pessoa (sua biografia, socializacdo), pela sua
formacéo educacional e pela sua experiéncia profissional. Fleury e Fleury (2001) afirmam que
a competéncia é o conjunto de aprendizagens sociais e comunicacionais nutridas a montante
pela aprendizagem e formacdo e a jusante pelo sistema de avaliagbes. Le Boterf (1995)
assegura que a competéncia é um saber agir responsavel e que é reconhecido pelos outros.
Implica saber como mobilizar, integrar e transferir os conhecimentos, recursos e habilidades,

num contexto profissional determinado.
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Fleury e Fleury (2001, p. 187) apresentam que “a competéncia individual encontra
seus limites, mas ndo sua negacdo no nivel dos saberes alcancados pela sociedade, ou pela
profissdo do individuo, numa época determinada”. E continuam, apresentando que “as
competéncias sdo sempre contextualizadas. Os conhecimentos e o know how nédo adquirem
status de competéncia a nao ser que sejam comunicados e utilizados”.

Dentro deste contexto, Fleury e Fleury (2001) asseguram que “a rede de
conhecimento em que se insere o individuo é fundamental para que a comunicacdo seja
eficiente e gere a competéncia”. Na Figura 1 sdo apresentadas as competéncias como fonte de
valor para o individuo e para a organizacdo, assim, Fleury e Fleury (2001, p.187) ensinam
que:

a nocdo de competéncia aparece assim associada a verbos como: saber agir,
mobilizar recursos, integrar saberes multiplos e complexos, saber aprender, saber
engajar-se, assumir responsabilidades, ter visdo estratégica. Do lado da organizacéo,
as competéncias devem agregar valor econdmico para a organizacdo e valor social
para o individuo. (FLEURY e FLEURY, 2001, p.187)

saber agir

Individuo saber mobilizar
saber ransferir .
Conhecimentos saber aprender Organizaggo

Habilidades saber se engajar

Atitudes ter visdo estratégica

assumir responsabilidades
v £
social economico
Agregar Valor

Fonte: Fleury e Fleury 2001, p. 188.

Figura 1: Competéncias como Fonte de Valor para o Individuo e para a Organizacao

Assim, Fleury e Fleury (2001, p. 188) define competéncia como: “um saber agir
responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos

e habilidades, que agreguem valor econémico a organizagdo e valor social ao individuo”.
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Nesta linha de pensamento o Quadro 1 apresenta as competéncias expressas em

verbos que sdo melhores explicados:

Saber agir

Saber o que e por que faz. Saber julgar, escolher, decidir.

Saber mobilizar recursos

Criar sinergia e mobilizar recursos e competéncias

Saber comunicar

Compreender, trabalhar, transmitir informacoes,

conhecimentos.

Saber aprender

Trabalhar o conhecimento e a experiéncia, rever modelos

mentais; saber desenvolver-se.

Saber engajar-se e

comprometer-se

Saber empreender, assumir riscos. Comprometer-se.

Saber assumir

responsabilidades

Ser responsavel, assumindo os riscos e consequéncias de suas

acoes e sendo por isso reconhecido.

Ter visao estratégica

Conhecer e entender 0 neg6cio da organizacao, o seu ambiente,

identificando oportunidades e alternativas.

Fonte: Fleury e Fleury (2001, p. 188), apud Le Boterf. (1999).

Quadro 1: Competéncias para o Profissional

Para Dutra (2004) a competéncia pode ser vista a partir de duas correntes distintas e

predominantes. A corrente norte-americana (BOYATZIS, 1982; McCLELLAND, 1973), que

define a competéncia como um conjunto de qualificacdes ou caracteristicas subjacentes a

pessoa que permitem que realize determinada acdo. Cotrim Filho e Farias (2013) apresentam

que o conceito de competéncia é concebido como um conjunto de conhecimentos, habilidades

que explicam um alto desempenho. Segundo Dutra, Fleury e Ruas (2008), o termo pode ser

julgado a partir de elementos subjetivos, como os conhecimentos, habilidades e atitudes

(CHA) do individuo, em contextos organizacionais. Com este conjunto de conhecimentos e
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habilidades pode habilitar um profissional a exercer determinada fungéo e com o aumento das
complexidades das relagfes de trabalho, as organiza¢Ges passaram a considerar, N0 processo
de desenvolvimento de seus empregados, ndo s6 conhecimentos e habilidades, mas também
aspectos sociais e suas atitudes.

Zarifian (1996) para definir competéncia, baseou-se na premissa de que, em um
ambiente dindmico e competitivo, ndo é possivel considerar o trabalho como um conjunto de
tarefas ou atividades pré-definidas e estaticas. Para esse autor, competéncia significa “assumir
responsabilidades frente a situacdes de trabalho complexas [...] ao exercicio sistematico de
uma reflexividade no trabalho”.

Ja a corrente francesa (LE BOTERF, 1999; ZARIFIAN, 1999) estabelece uma
correspondéncia a competéncia e as realizacdes da pessoa em determinado contexto. Le
Boterf (1999) afirma que a competéncia da pessoa decorre da aplicacdo conjunta, no trabalho,
de conhecimento, habilidades e atitudes (CHAS) que representam as trés dimensfes da
competéncia.

Zarifian (1999), afirma que competéncia significa assumir responsabilidades frente a
situacOes de trabalho complexas, de forma que a pessoa possa lidar com eventos inéditos e de
natureza singular. A competéncia pode ser também atribuida as equipes de trabalho ou até
mesmo a organizacdo. Nesse sentido, Zarifian (1999) postula que em cada equipe se
manifesta uma competéncia coletiva que representa mais do que a simples soma das
competéncias de seus membros. Havendo uma sinergia entre essas competéncias individuais e
as interacOes sociais existentes no grupo. Alinhado a esse posicionamento, Le Boterf (1999)
esclarece que competéncia coletiva de uma equipe € uma propriedade que nasce da
articulacdo e da sinergia entre as competéncias individuais e seus integrantes (COTRIM
FILHO; FARIAS, 2013).

Zarifian (1999) diferencia as seguintes competéncias em uma organizacao:

Competéncias sobre processos: 0s conhecimentos do processo de trabalho; Competéncias



25
técnicas: conhecimentos especificos sobre o trabalho que deve ser realizado; Competéncias
sobre a organizacdo: saber organizar os fluxos de trabalho; Competéncias de servigo: aliar a
competéncia técnica a pergunta: qual o impacto que este produto ou servico tera sobre o
consumidor final?; Competéncias sociais: saber ser, incluindo atitudes que sustentam 0s
comportamentos das pessoas; 0 autor identifica trés dominios destas competéncias:
autonomia, responsabilizacdo e comunicagéo.

Fleury e Fleury (2001) afirma que esta classificacdo proposta por Zarifian (1999)
“ilumina a formacdo de competéncias mais diretamente ligadas ao processo de trabalho de
operagdes industriais”. Os autores continuam mostrando que esta classificagdo esta
“relacionando a formacdo de competéncias a definicio da estratégia organizacional”. O

esquema apresentado na Figura 2 descreve esta logica:

Estrategia
Aprendizagem
Competéncia =

Fonte: Fleury; Fleury, 2001

Figura 2: Formacdo de Competéncias

A organizacao situada em uma ambiente institucional, define a sua estratégia e as
competéncias necessarias para implementa-las, num processo de aprendizagem permanente.
Sem ter ordem de precedéncia neste processo, mas antes um circulo virtuoso, em que uma

alimenta a outra mediante o processo de aprendizagem. (Fleury; Fleury, 2001)
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2.2 Dimensbtes da Gestdo por Competéncia

Le Boterf (1999) apresenta que a competéncia da pessoa é decorrente da aplicagdo
conjunta, no trabalho, de conhecimentos, habilidades e atitudes, que representam o0s trés
recursos ou dimensdes da competéncia. Uma competéncia profissional resulta da mobilizacéo,
por parte do individuo, de uma combinacdo de recursos. De acordo com Durand (2006), o
conhecimento corresponde a uma série de informacdes assimiladas e estruturadas pelo
individuo, que lhe permitem “entender o mundo”. Alude-Se ao saber que a pessoa acumulou
ao longo da vida.

Os conhecimentos sdo conjuntos de informacgGes reconhecidas e integradas pelo
individuo dentro de um esquema preexistente, causando impacto sobre seu julgamento ou
comportamento. Essa dimensao, para Bloom et al. (1979) e Gagné et al. (1988), representa
algo relacionado a lembranca de ideias ou fendmenos, a alguma coisa armazenada na
memoria da pessoa.

A habilidade esta relacionada ao saber como fazer algo (GAGNE et. al., 1988) ou &
capacidade de fazer uso produtivo do conhecimento, ou seja, de instaurar conhecimentos e
utilizd-los em uma acdo (DURAND, 2006). Segundo Bloom et. al. (1979), a definicdo
operacional mais comum sobre a habilidade é a de que o individuo pode buscar, em suas
experiéncias anteriores, conhecimentos, sejam eles de fatos ou principios ou de técnicas
apropriadas, para examinar e solucionar um problema qualquer. Os objetivos sdo classificados
em uma hierarquia de seis niveis cognitivos: Conhecimento, Compreensdo, Aplicacéo,
Anaélise, Sintese e Avaliacao.

A terceira dimensdo da competéncia refere-se a aspectos sociais e afetivos
relacionados ao trabalho (DURAND, 2006). Gagné et. al. (1988) comentam que atitudes sdo
estados complexos do ser humano que afetam o comportamento em relagdo a pessoas, coisas

e eventos, determinando a escolha de curso de agéo pessoal.
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Na Figura 3 apresentada por Durant (2006) a competéncia demonstra as dimensoes

da competéncia, evidenciando o carater de interdependéncia e complementaridade entre

Conhecimentos (informacdo; saber o que fazer e porque fazer), Habilidades (Técnica;

destreza; e saber como fazer) e Atitudes (Interesse; determinacdo; e querer fazer). Para a

consecucdo de determinado proposito, inerente as organizacGes, o desenvolvimento de

competéncias se da por meio da aprendizagem individual e coletiva, envolvendo

simultaneamente trés dimensdes: assimilacdo de conhecimentos, integracdo de habilidades e

adocdo de atitudes relevantes para um contexto organizacional especifico ou para obtencdo de
alto desempenho no trabalho.

A figura 3, também demonstra abordagem da dimensdo da competéncia de Durand

(2006):
Conhecimentos | « Informagio
B | * Saber o que e por
que Faees
Competéncia

Hoblidaes 4 “ \lllrlk‘n

- p Y
o Técnxa o Interessw
* Destrexa o Determanscio
¢ Saber come ¢ Owerer lnzer

{nrer

Fonte: Durand (2006)

Figura 3: Dimensfes da Competéncia
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2.3 Competéncia nos Diferentes Niveis Organizacionais

As competéncias organizacionais, também chamadas de core competences, podem
ser definidas ainda como o conjunto de habilidades e tecnologias que promovem um
diferencial fundamental para a competitividade da empresa. (PRAHALAD; HAMEL, 1990)

A competéncia organizacional ndo se mostra dissociada da competéncia do
individuo. Dutra (1999) apresenta que entre esses dois niveis de competéncia tem uma

interacéo:

... de um lado temos a organizacdo que possui um conjunto de competéncias que
lhes sdo proprias, advindas de sua génese e formacdo ao longo do tempo e que
podemos defini-las como sendo caracteristicas de seu patrimdnio, o qual lhe confere
vantagens competitivas no contexto onde se insere. De outro, temos pessoas que
possuem um conjunto de competéncias que podem ou ndo estar sendo aproveitadas
pela organizagdo. Essas competéncias podem ser definidas como a capacidade da
pessoa de agregar valor ao patriménio de conhecimentos da organizacdo. (DUTRA,
1999, p. 78)

Prahalad e Hamel (1990) afirmam que a competéncia organizacional é construida
com a soma das competéncias individuais e seria a capacidade de combinar, misturar e
integrar recursos em produtos e servicos.

Fleury e Fleury (2004) afirmam que “a competitividade de uma organizag¢do seria
determinada pela inter-relacdo dindmica entre as competéncias organizacionais e a estratégia
competitiva”. Assim, continuam, “dessa maneira, a abordagem dos recursos faz o processo de
formulagcdo da estratégia e a formacdo de competéncias formarem um circulo que se
retroalimenta”.

Dutra (2001) apresenta que o patrimoénio de conhecimentos da organizagdo é
articulado pelas pessoas que a compBem, as quais levam a concretizacdo das competéncias
organizacionais.

A competéncia € apresentada em niveis organizacionais. Zarifian (1999) apresenta

que ndo se deve desconsiderar a perspectiva da equipe no processo produtivo e sugere que
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uma competéncia pode ser inerente a um grupo de trabalho. Para esse autor, em cada equipe
manifesta-se uma competéncia coletiva, que representa mais do que a simples soma das
competéncias de seus membros. Havendo uma sinergia entre essas competéncias individuais e
as interagOes sociais existentes no grupo.

Da mesma forma, Le Boterf (1999) explica que a competéncia coletiva de uma
equipe de trabalho é uma propriedade que emerge da articulacdo e da sinergia entre as
competéncias individuais de seus componentes. Prahalad e Hamel (1990) abordam o conceito
de competéncia no nivel organizacional, referindo-se a ela como um conjunto de
conhecimentos, habilidades, tecnologias, sistemas fisicos e gerenciais e de valores que geram
um diferencial competitivo para a organizacdo. Estas competéncias essenciais nas
organizacbes sdo aquelas que conferem vantagem competitiva, geram valor distintivo
percebido pelos clientes e sdo dificeis de serem imitadas pela concorréncia.

Na Figura 4 formulada por Guimaraes et al. (2001) reflete a formulacao da estratégia
organizacional que esta vinculada a definicdo da missdo, visdo de futuro e dos objetivos
estratégicos, consequentemente, ligada aos indicadores de desempenho organizacional e
realizacdo de diagndsticos das competéncias essenciais a organizacao. Por sua vez, é realizado
0 diagnoéstico das competéncias humanas ou profissionais. Este diagndstico divide-se
desenvolvimento de competéncias interna e capacdo e integracdo de competéncias externas.
Apos esta fase sdo formulados os planos operacionais de trabalho e gestdo e definicdo de
indicadores de desempenho e remuneracdo de equipes de individuos. Depois destas etapas

vem a fase de acompanhamento e avaliacdo para reiniciar, novamente este ciclo.
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Formulacéo da Formulacéo
estratégia organizacional Desenvolvimento dos planos
I F i de competéncias operacionais de
Definicdo da missdo. da internas B trabalho e de
visdo de futuro e dos Diagnostico gestao
objetivos estratégicos das compe-
' 4 ¥ téncias | » + ]
Definicdo de indicadores humanas ou : - —
de desempenho profissionais ‘Captagdo e Definicao de
oreanizacional integracdo de indicadores de
T * ®  competéncias H desempenho
Diagnosticodas externas e remuneragio
compf:tencla_s essenciais de equipes e
a Organizagao individuos
Acompanhamento e avaliacio ‘7

Fonte: Guimardaes et. al (2001)

Figura 4: Formulacdo da Estratégia Organizacional

2.4 Competéncia no Servigo Publico

O decreto n° 5707/2006, que instituiu a Politica e as Diretrizes para 0
Desenvolvimento de Pessoal da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei no 8.112, de 11 de dezembro de 1990, define
em se artigo 2°, inciso Il que gestdo por competéncia: “gestdo da capacitagdo orientada para o
desenvolvimento do conjunto e conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao
desempenho das fungdes dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da instituicao”
(Decreto n° 5.707, 2006, p.1).

Para entender a gestdo por competéncia no servico publico € necessario entender os
marcos regulatdrios do governo federal na area de gestdo de pessoas, que sdo: 1) a publicacéo
do Decreto 5.707 de 2006; e a 2) publicacdo do Acordao 3023, proferido pelo Tribunal de

Contas da Unido — TCU.
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O Decreto 5.707 / 2006 apresenta que a “Gestdao da capacitagdo orientada para o
desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidade e atitudes necessarias ao
desempenho das fungdes dos servidores, visando o alcance dos objetivos da instituicdo”
(DECRETO 5707/2006).

Com esta iniciativa do governo federal a gestdo por competéncias, como parte de
uma estratégia para fortalecer a capacidade do servico publico, torna-se um marco regulatério.
O Decreto traz orientacdes para o desenvolvimento permanente do servidor, visando a
melhoria da qualidade dos servicos publicos ofertados ao cidadao.

Pantoja e Bergue (2015) afirmam que:

“ao introduzir o conceito de gestdo por competéncias, conforme especificado em
suas diretrizes, esse arcabouco legal introduz um importante desafio para as
organizacOes publicas, qual seja, o de estabelecer um novo referencial tedrico e
metodoldgico para a gestdo do desenvolvimento profissional. A expectativa é que as
melhorias advindas da gestdo da capacitacdo por competéncias se estendam aos
demais processos do ciclo de gestdo de pessoas, notadamente o planejamento e o
dimensionamento de pessoal, 0 recrutamento, a selecdo e a gestdo do desempenho. (
PANTOJA; BERGUE, 2015, p. 19-20)

O Decreto n® 5.707/2006 apresenta o conceito de competéncia como o0
desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao
desempenho das funcdes dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da instituicdo. Apds
sua publicacdo varios oOrgdos federais vém empenhando esforcos para implementar esta
politica suas acOes de gestdo de pessoas. Ressaltam-se os esforgos recentes da Coordenadoria
de Capacitacdo (Procap), vinculada a Diretoria de Capacitacdo, Desenvolvimento e Educagéo
(Dcade), do Decanato de Gestdo de Pessoas (DGP) da Universidade de Brasilia a capacitacao
de seus servidores atraves de programas de mestrados profissionais na &rea de Educacdo,
Economia e Gestdo Publica promovido pelos Programa de Po6s-Graduacdo dos referidos
departamentos da Universidade de Brasilia, que busca qualidade na gestdo de pessoas na
administracdo publica. A Coordenadoria de Capacitacdo (Procap) estabelece o seu Plano

Anual de Capacitacdo (PAC) um dos instrumentos da Politica Nacional de Desenvolvimento
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de Pessoas (Decreto 5.707/2006) e fundamenta-se na busca do setor publico pela exceléncia e
melhoria da qualidade dos servigos ofertados a sociedade. O PAC esta previsto na Instrucéo
Normativa da Cémara de Gestdo de Pessoas n° 1/2016 que estabelece as normas para a
capacitacdo dos servidores publicos federais em exercicio na Fundagdo Universidade de
Brasilia (Site Procap/ Dcade/UnB, 2019).

Com a publicacdo do Acoérddo 3023 O Tribunal de Contas que realizou uma pesquisa
com 305 (trezentos e cinco) 6rgaos e instituicdes federais com o objetivo de avaliar a situacdo
da governanca e de gestdo de pessoas na Administracdo Publica Federal — APF. Os resultados
revelaram deficiéncias nos indicadores avaliados, que contemplavam 7 (sete) categorias de
analise:

1) Lideranca da alta administracéo;

2) Alinhamento estratégico;

3) Gestéo da lideranca e do conhecimento;

4) Cultura orientada para resultados;

5) Gestdo de talentos;

6) Controle de concessdo de direitos e vantagens; e
7) Accountability. (PANTOJA; BERGUE, 2015)

Pantoja e Bergue (2015) afirmam que a pesquisa do TCU indicou que a gestdo por
competéncias na APF ainda esta em estagio de desenvolvimento inicial. E essa evolugdo pode
ser entendida em razdo “das grandes mudancas culturais envolvidas na transposi¢cao de um
novo modelo de gestao para o setor publico”.

A gestdo de competéncias faz parte de um sistema maior de gestdo organizacional: a
partir da estratégia organizacional, ela “direciona suas a¢des de recrutamento e selecdo,
treinamento, gestdo de carreira e formalizacdo de aliangas estratégicas, entre outras, para a
captacdo e o desenvolvimento das competéncias necessarias para atingir seus objetivos”.
(BRANDAO; GUIMARAES, 2001).

Brandao e Guimaraes (2001, p. 11) evidenciam que “a gestao por competéncia deve

ser vista como um processo circular, envolvendo os diversos niveis da organizacdo, desde o
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corporativo até o individual, passando pelo divisional e o grupal”. Podemos observar que os
servidores devem estar alinhados e envolvidos com o modelo estratégico da organizagéo.

Para Brandao (2001), a gestdo de competéncias deve estar em perfeita sintonia com a
estratégia organizacional (missdo, visdo de futuro e objetivos). A visdo determina o estado
futuro desejado pela organizacdo, sua intencao estratégica e orienta a formulagdo das politicas
e diretrizes e todos os esfor¢os em torno da captagéo e do desenvolvimento de competéncias.

Brandéo e et.al. (2008, p. 878) afirmam que:

A gestdo por competéncias figura como alternativa aos modelos gerenciais
tradicionalmente utilizados pelas organizacbes. Propde-se a orientar esforgos para
planejar, captar, desenvolver e avaliar, nos diferentes niveis da organizagdo
(individual, grupal, e organizacional), as competéncias necessarias a consecugdo de
seus objetivos. Segundo esses autores, a gestdo por competéncias constitui um
processo continuo, que tem como etapa inicial a formulacdo da estratégia
organizacional. Em seguida, em razdo dos objetivos estabelecidos, podemos definir
indicadores de desempenho no nivel corporativo e metas, e identificar as
competéncias necessarias para concretizar o desempenho esperado. (BRANDAO e
et.al. 2008, p. 878)

De acordo com Pantoja e Iglesias (2010) “é possivel perceber que o objetivo
principal da gestdo de pessoas por competéncias & gerenciar as lacunas ou gaps de
competéncias existentes em uma organizacdo, visando minimiza-los”. As autoras afirmam
que “’para se reduzir ou eliminar eventuais gaps de competéncias € necessario primeiramente
realizar o mapeamento das competéncias organizacionais e individuais necessarias a
consecucdo da estratégia organizacional.” E, continuam, “ apds a identificacdo, é importante
também fazer um diagndstico das competéncias profissionais ja existentes na organizacéo.
Assim identifica-se a lacuna entre as competéncias existentes e as competéncias necessarias
para o atendimento das metas organizacionais”.

Analisar o ambiente em que se inserem o conceito de competéncia e os efeitos
praticos do seu empenho na administracdo publica, a partir da publicacdo do Decreto
5.707/2006 constitui, portanto, empenho indispensavel na efetiva implementacdo do modelo

por competéncias no setor publico.
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2.5 Mapeamento de Competéncias

Mapeamento de competéncias tem como proposito identificar o gap ou lacuna de
competéncias, ou seja, a discrepancia entre as competéncias necessarias para concretizar a
estratégia corporativa e as competéncias internas existentes na organizacdo (IENAGA, 1998).
Brand&o e Barhy (2005) apesenta que o passo inicial desse processo consiste em identificar as
competéncias (organizacionais e profissionais) necessarias a consecucdo dos objetivos da
organizacéo.

Para essa identificacdo, geralmente € realizada, primeiro, uma pesquisa documental,
que inclui a anélise do conteddo da missdo, da visdo de futuro, dos objetivos e de outros
documentos relativos a estratégia organizacional (CARBONE et al., 2005).

Branddo e Barhy (2005) apud Bruno-Faria e Branddo (2003) apontam que depois,
realiza-se a coleta de dados com pessoas chave da organizacdo, para que tais dados sejam
cotejados com a analise documental. Os autores evidenciam, como sugerem Guimaraes e et.
al (2001) e Santos (2001) que podem ser utilizados, ainda, outros métodos e outras técnicas de
pesquisa, como, por exemplo, a observacao, os grupos focais e 0s questionarios estruturados
com escalas de avaliago.

Branddo e Barhy (2005) afirmam que a descricdo de uma competéncia deve
representar um desempenho ou comportamento esperado, indicando o que o profissional deve
ser capaz de fazer. Esse comportamento deve ser descrito utilizando-se um verbo e um
objetivo de acdo. Ainda afirmam que para se observar esta competéncia na descricdo de

competéncias, deve-se evitar:

a) a construcao de descrigdes muito longas e a utilizagdo de termos técnicos que
dificultem a compreensdo das pessoas;

b) ambiguidades, como, por exemplo, “implementa modelos de gestdo bem-
sucedidos em outras organiza¢des”. Ndo se sabe, nesse caso, se a pessoa deve ser
capaz de “implementar, na organizacdo em que trabalha, modelos de gestdo que
foram bem-sucedidos em outras organiza¢des”, ou, entdo, “implementar, em outras
organizacfes, modelos de gestdo bem-sucedidos”. Essa redagdo ¢ ambigua, dando
margem a dupla interpretac&o;
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¢) irrelevincias e obviedades, como, por exemplo, “coordena reunides que S840
marcadas”. Nesse caso, bastaria dizer: “coordena reunides”;

d) duplicidades, como em “soluciona problemas de forma criativa e original”;

e) abstragdes, como, por exemplo, “pensa o inédito, sugerindo idéias que resolvam
divergéncias”. Nesse exemplo, seria melhor dizer simplesmente: “sugere idéias para
solucionar problemas”; e

f) a utilizacdo de verbos que ndo expressem uma acao concreta, ou seja, que ndo
representem comportamentos passiveis de observagdo no trabalho, como por
exemplo, saber, apreciar, acreditar e pensar, entre outros. (BRANDAO; BARHY,
2005, p. 183)

Fleury e Fleury (2007) argumentam que as competéncias da organizacdo sao
identificadas na relacdo dinamica da mobilizacdo dos recursos e da realizagdo das entregas.
Para alinhar as competéncias da organizacao, incialmente é preciso identificar quais sdo as
competéncias

Behr (2010) apresenta que no mapeamento de competéncias, devem ser avaliadas as
competéncias existentes em uma empresa e as competéncias fundamentais para seu
desenvolvimento. Este mapeamento permite alocar adequadamente os colaboradores na
empresa, identificando potencialidades e lacunas de competéncias e escolher as competéncias
necessarias ao desempenho estratégico da organizacéo.

Behr (2010) aponta que 0 mapeamento de competéncias passa por um processo que
visa a identificar as competéncias e a avalia-las, formular conclusdes e registrar resultados. Na
etapa de identificacdo cria-se uma lista de competéncias relevantes no setor em que a empresa
atua. Na fase de avaliacdo, o intuito é avaliar se a organizacdo se situa-se em vantagem ou
desvantagem competitiva quanto a cada uma das competéncias identificadas. Na etapa de
formulacdo de conclusdes e registro de resultados é necessario interpretar os dados
identificando as competéncias criticas, que deverdo ser analisadas em profundidade, e extrair
conclusdes.

Para mapear as competéncias criticas dos servidores da area de seguranca e alinhar
com a estratégia da universidade algumas técnicas para 0 mapeamento de competéncias
podem ser destacadas: analise documental, entrevista, grupo focal e questionario, no intuito de

identificar as competéncias operacionais criticas.
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3. METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Inicialmente, para um entendimento acerca dos métodos e técnicas que serdo
utilizados, serd apresentada um quadro resumo da metodologia utilizada. Em seguida sera
apresentada a escala Likert que sera utilizada nesse trabalho. Apds, sera exibido o Modelo de
Avaliacdo de Necessidade de Treinamento de Borges — Andrade e Lima (1983). A seguir, sera
apontado o lécus da pesquisa. Em seguida, serda exibido os participantes do estudo.
Posteriormente, serd evidenciado as técnicas e procedimentos de coleta de dados. A seguir,
sera apresentado o instrumento de coleta de dados. E, finalmente, sera apresentado os
procedimentos de andlise de dados.

Este trabalho trata-se de pesquisa exploratoria e descritiva, que segundo Creswell
(2010) ensina que as pesquisas exploratdrias tém como acdo final desenvolver, esclarecer e
modificar conceitos e ideias, com o intuito de compreender o tema abordado. Apresentando
um estudo descritivo, com uma abordagem quantitativa e qualitativa. Trata-se de uma
pesquisa de campo, cujo aspecto temporal de coleta de dados serd transversal e limitada a
populacdo dos integrantes de uma Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES), na area de
seguranca, buscando descobrir como estes servidores avaliam a importancia e o dominio de
competéncias relevantes ao desempenho do papel de servidores em uma IFES. Os estudos
exploratorios sdo “todos aqueles que buscam descobrir ideias e solugdes, na tentativa de
adquirir maior familiaridade com fenomeno de estudo” (SELLTIZ; JAHODA; DEUTSCH,
2005). A pesquisa descritiva “expde caracteristicas de determinada populacdo ou de
determinado fendmeno. Pode também estabelecer correlacdes entre variaveis e definir sua
natureza. Nao tem compromisso em explicar os fenbmenos que descreve, embora sirva de
base para tal explicacdo” (VERGARA, 2004, p. 47),

A pesquisa em tela terdA uma abordagem qualitativa e quantitativa, pois possui o

objetivo de investigar e identificar como o0 processo de implantagdo da gestdo por
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competéncias tem afetado a atuagdo dos gestores no seu desenvolvimento institucional em
uma IFES e sua verdadeira apropriacdo destas competéncias. Neste sentido, a0 mapear as
competéncias especificas que sdo necessarias as operacdes de seguranca, identificando
possiveis lacunas ou gaps de competéncias, indicaremos a necessidade de capacitacdo, por
meio de treinamento ou cursos, para eliminar e/ou reduzi-las.

Marconi e Lakatos (2003) afirmam que as pesquisas qualitativas tem a necessidade
de analisar e interpretar profundamente o fenbmeno para criar condi¢cdes de descrever a
complexidade do objeto estudado. O estudo de caso qualitativo trata-se de método que busca
investigar e compreender fendmenos sociais complexos a partir de técnicas de pesquisa:
realizacdo de entrevistas; uso de documentos sobre o objeto de estudo; e a coleta de fatos
histdéricos do fenémeno a ser estudado. (BESSAN; PAVITT, 2008).

Para mapear e entender quais as competéncias sdo necessarias para a realizacdo das
atividades operacionais serd realizado um Grupo Focal com um (2) Diretores, e dois (2)
Supervisores da Diretoria de Seguranga, orgao vinculado a Prefeitura do Campus, da
Universidade de Brasilia (DISEG/PRC/UnB), com mais de 26 (vinte seis) anos de experiéncia
na funcdo na universidade . Estes especialistas norteardo as competéncias necessarias. Apos a
realizacdo do Grupo Focal, as competéncias extraidas serdo classificadas e roteirizadas,
através das avaliacBes semanticas. Com os dados relacionados e categorizados serdo
apresentados para os servidores, que atuam e desenvolvem atividades operacionais em uma

IFES, questionarios para serem respondidos.
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3.1 Quadro - Resumo da Metodologia

Nesta secéo seré apresentado o Quadro 2 - Resumo da Metodologia utilizada para a

realizacdo da pesquisa.

METODOLOGIA DE PESQUISA: QUADRO - RESUMO

Locus Diretoria de Seguranca (DISEG/PRC/UnB) - Universidade de Brasilia (UnB)

Abordagem Qualitativa/Quantitativa
Estratégia Estudo de Caso

Quanto a
natureza

Técnica de
pesquisa

Instrumentos

Levantamento

e coleta de
dados

Tipo de
material

Registro dos
dados

Analise do
conteudo

Bibliografica

Pesquisa em
base de dados

Base de dados

portal de
periodicos e
repositorios
Institucionais.

Artigos, teses,
dissertagdes e
livros.

Analise de
artigos

Nao se aplica

Fonte: Elaborado pelo autor.

Exploratoéria e descritiva

Documental

Documentos
internos e
externos

Arquivos e
internet

Leis, decretos,
relatorios.

Selecao e
interpretacao

Organizar e
analisar as

informacoes dos

documentos

Grupo Focal

Roteiro para Grupo
Focal

Ap0s autorizagao,
agendamento e
aplicagao do Grupo
Focal.

Transcri¢ao do
Grupo Focal

Anotacgoes,
gravacgdes em audio
¢ transcrigao.

Organizar, codificar,
analisar e
categorizar.

Quadro 2: Resumo da Metodologia de Pesquisa

Questionario

Roteiro para
elaboracao de
questionario

Apods
autorizagao,
agendamento e
aplicagdo do
questionario.

Respostas dos
questionarios

Analisar os
dados

Organizar,
codificar,
analisar e

categorizar.
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3.2 Escala Likert

Segundo Vieira e Dalmoro (2008) afirmam que o trabalho de Likert deixa claro que a
sua escala utilizava cinco pontos. Todavia, 0 uso de escalas com outro nimero de itens,
diferente de cinco, ndo se configura uma escala Likert. A utilizacdo de escala com um ndmero
diferente se configura como tipo Likert. Neste estudo sera utilizada a escala Likert,
configurada pelos cinco pontos na escala.

Cummins e Gullone (2000) destacam que as propriedades béasicas de uma escala
Likert sdo confiabilidade, validade e sensibilidade. Com estas qualidades a escala Likert traz
robustez ao trabalho.

Segundo (VIEIRA; DALMORO, 2008) apud Tourangeau e Rasinski (1988) em seu
estudo apresentam “que a resposta de uma escala € um processo de quatro estagios em que o

respondente”.

i (1) interpretao item;

i (2) recupera pensamentos e sentimentos relevantes;

iii (3) formula um julgamento baseado nestes pensamentos e sentimentos; e
iiii (4) seleciona uma resposta. (VIEIRA; DALMORO, 2008, p.3)

Dependendo do nimero de questdes um questionario ele se torna cansativo , no o
momento de sua resposta, neste trabalho, sera utilizada a escala de cinco pontos para uma
maior velocidade na resposta, pois segundo Vieira e Dalmoro (2008) afirmam que “os testes
de diferenca de média demonstraram que para a maioria das questdes, o resultado médio ndo é
alterado pelo nimero de itens da escala”.

Apesar de Rodriguez (2005), concluir que uma escala com trés opcOes de resposta é
suficiente, na escala apresentada por Borges — Andrade e Lima (1983) que contempla quatro
itens, e sera opcdo para este estudo, mas com cinco opc¢des, pois propicia ao respondente a
opcao de responder medianamente a sua resposta. O autor destaca que o efeito da diminuicéo

do numero de opc¢Bes de escolha sintetiza o teste, e 0 tempo gasto na resposta do questionario
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é proporcional ao nimero total de alternativas, e o uso de trés itens na escala diminui o tempo
na coleta da informacdo e ndo afeta significativamente a qualidade. Mas pensando no

respondente com a opgao dar uma resposta neutra foi realizada esta opgao.

3.3 Modelo de Avaliagdo Apresentado por Borges-Andrade e Lima (1983)

O instrumento de coleta sera criado com base na avaliacdo de necessidades de
treinamento apresentado por Borges-Andrade e Lima (1983). Este modelo apresenta que a
metodologia para alcangar este fim é a avaliacdo de necessidades, onde um processo de
investigacdo que deve ser realizado na organizacdo (BORGES-ANDRADE; LIMA, 1983, p.

2). Estes autores afirmam que em uma analise de necessidades existem trés abordagens:

Um dos objetivos da Andlise Organizacional é o identificar problemas da
organizacdo e, dentre eles, os de desempenho [...] Andlise de papel ocupacional.
Ela visa identificar problemas de desempenho que possam ser resolvidos por
treinamento ou por manejo de contingéncias no ambiente organizacional;
“Classica”. Nesta categoria sdo incluidas todas aquelas avaliagbes que acabam por
resumir sua analise e basear suas conclusGes: que cursos vocé quer fazer (ou
oferecer)? Desta maneira, ndo se procura identificar problemas de nenhuma
natureza, mas propor solugbes. (BORGES-ANDRADE; LIMA, 1983, p. 2-3)
Destaque nosso.

O papel ocupacional pode ser entendido como “o conjunto de prescrigdes
comportamentais relacionadas a producédo e/ou distribuicdo de bens e servigos, reconhecidos
como tal pela sociedade ou por uma parte relevante dela”. (BORGES-ANDRADE; LIMA,
1983, p. 3 apud QUIRINO; PEREIRA, 1980).

Borges — Andrade e Lima (1983) afirmam que a abordagem de andlise de papel
ocupacional, onde “visa identificar problemas de desempenho que possam ser resolvidos por
treinamento ou por manejo de contingéncias no ambiente organizacional” ¢ bem mais simples
e que “utiliza menos recursos, ¢ exequivel em menor periodo de tempo e pode ser

implementada apenas pela equipe responsavel pela area de recursos humanos”.
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Borges-Andrade e Lima (1983, p.3), ainda, asseguram que “habilidades sdo aptidoes
aprendidas necessdrias para atuar em papéis ocupacionais” e “que se levam em conta na
avaliacdo de necessidades baseadas na andlise de papéis sdo as habilidades ou tarefas
necessarias e relevantes para o desempenho dos individuos que atuariam em cada papel”.
Atestam que as “necessidades podem ser definidas como discrepancias entre a situagao
existentes e uma ideal”.
Dentro deste contexto foi elaborado um Unico instrumento que mede a importancia e

a discrepancia em com duas escalas:

I Medir a importancia; e

ii. Medir a discrepancia.

Este instrumento é composto por um indice que combina e atribuem valores
idénticos a importancia e a falta de dominio das habilidades requerida para a atuacdo no papel
organizacional (BORGES-ANDRADE; LIMA, 1983, p. 6).

Borges — Andrade e Lima (1983) apresentam que este instrumento “consiste de um
questionario dirigido aos ocupantes de um dado papel ocupacional e é composto das seguintes

partes’:

a) InstrucBes para preenchimento;

b) Quadro para levantamento de caracteristicas pessoais do respondente (nome,
unidade, formacao académica, tempo de empesa, etc.);

¢) Lista de habilidades necessarias ao desempenho do papel ocupacional a serem
avaliadas e termos de sua importancia, para o papel ocupacional, e do dominio que o
respondente possui daquelas habilidades. Estas duas avaliagfes sdo realizadas
conforme escalas tipo Likert de quatro pontos. (BORGES-ANDRADE; LIMA,
1983, p. 6)

Para um entendimento mais apurado este instrumento é apresentado na Figura 5.
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0 1 2 3 4
. Serp . Pouco importante Muito importante E)_(tremamente
importancia importante
ara meu para meu Importante para meu ara o meu
P desempenho desempenho P
desempenho desempenho
ESCALA DE AVALIACAO DE DOMINIO
0 1 2 3 4
« . Possuo pouco Possuo dominio Domino
Né&o domino o .
a habilidade dom_lr_no da Domino quase cc_)r_npleto da comple_tgmente
habilidade habilidade a habilidade

Fonte: Borges — Andrade; Lima, 1983, p. 9. (Adaptado)

Figura 5: Caixas de Avaliacdo — Escala Likert - Importancia e Dominio

Com a aplicacdo deste questionario, explicitando a definicdo de importancia e
dominio no mesmo instrumento de coleta, diminui o tempo de aplicacdo e resposta da
populacdo pesquisada, e tenta mapear, possiveis, “gaps” de competéncias. Com esta auto
avaliacdo entre a importancia de determinada competéncia e o dominio da mesma para o
papel ocupacional.

Apos, a apuracdo e Andlise Fatorial (AF) estas competéncias serdo categorizadas e
listadas em sua dimensdes de Conhecimento, Habilidade e Atitude elencadas pelos
participantes da pesquisa.

Para os procedimentos de andlise de dados e observagdo das lacunas serdo
selecionados por meio de Analise Fatorial (AF) e Analise de Clusters (AC) em suas
competéncias apresentadas. Borges-Andrade e Lima (1983) ensinam que as competéncias, em
sua importancia e dominio, serdo ordenadas de forma decrescente em sua importancia e
crescente em seu dominio. Serdo selecionadas para realizar capacitacdo através de

treinamentos ou curso as maiores lacunas medidas. A obtencdo de prioridades, por
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conhecimento, habilidades e atitudes, mesclando os indice de importancia e dominio, foi
desenvolvido pelos autores uma equagdo com o objetivo de obter este escore geral de lacunas.
Esta equacdo simplificada € apresentada a seguir: L = I (4 — D), onde tem-se , L = Lacuna, | =

importancia e D = Dominio (Adaptada de BORGES - ANDRADE e LIMA, 1983, p. 10).
3.4 Locus da Pesquisa

Para a realizagdo da pesquisa foi selecionado a Diretoria de Seguranca da
Universidade de Brasilia, departamento vinculado a Prefeitura do Campus
(DISEG/PRC/UnB), que conta em seu quadro de servidores 90 (noventa) segurancas
organicos.

A Diretoria de Seguranca da Universidade de Brasilia (DISEG/PRC/UnB) esta
vinculada a Prefeitura da UnB (PRC/UnB) que é um orgao auxiliar da reitoria nas atividades
de governanga operacionais na universidade. Foi instituida com o objetivo de manter e
coordenar os servicos de manutencdo predial, manutencdo de equipamentos, conservagdo e
limpeza, transporte, mudanca, jardinagem, telefonia, comunicacdo visual e seguranca.
Atualmente é composta por em cinco diretorias, coordenadorias e geréncias: Diretoria de
Administracdo (DIRAD); Diretoria de Manutengdo Predial (DIMAP); Diretoria de
Manutencdo de Equipamentos (DIMEQ); Diretoria de Seguranca (DISEG); e Diretoria de

Servicos (DISER), conforme apresentado na Figura 6.

Estrutura Organizacional - Prefeitura do Campus PRC

Gabinete do Prefeito

Diretoria de Servigos Diretoria ce N
DISER) AdministragBo Predial B e Diretoria da Administaglio )
(DIMAP) (DIRAD)

(DIMEQ)
l ! Comissiio de I Coordenadoria JliCoordenadbrialll Coo denagaojliCoordenadorial ** *
de de o & de de Gertncia cordenadoriafic

i de Protecao
Residuos Obras e wc he 2 de de Compra e de de Gestio || de Corcesséio
redial Reformas Patriménio ministaciol  Negicios Licitagio [| Almoxarifado Madministratival e Pestura
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Figura 6: Estrutura Organizacional da Prefeitura do Campus
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A Diretoria de Seguranca (DISEG/PRC/UnB), departamento vinculado a Prefeitura

do Campus (PRC/UnB), tem como competéncia:

Assegurar a protecao do patriménio da FUB;

Supervisionar o Sistema de Seguranca Pessoal e Patrimonial, bem como 0s servicos
de prevencéo de acidentes, incéndios e servicos de portaria;

Em parceria com a Policia Militar, de forma a garantir a seguranca e protecédo geral
da comunidade que o frequenta, promovendo o devido registro e averiguacdes de
ocorréncia de acidentes e controle do fluxo de veiculos que acessam a UnB. (SITE
PREFEITURA DO CAMPUS, 2019)

A Coordenadoria de Protecdo ao Patriménio (CoPP/DISEG/PRC/UnB),

departamento vinculado & DISEG/PRC/UnB, compete:

1. Coordenar e executar as tarefas relativas a vigilancia do Campus, cumprindo as
instrugdes dos 6rgaos deliberativos;

2. Coordenar as atividades dos supervisores de vigilancia no atendimento e registro
de ocorréncias de sinistros, desvios, furtos, roubos e invasdes;

3. Acompanhar eventos em geral nos prédios e areas livres dos Campi, realizando
inspecdo prévia nos ambientes e pds-evento, verificando sinistros, objetos perdidos e
evasdo de patriménios;

4. Fiscalizar o cumprimento das normas estabelecidas referentes ao uso do espago
fisico do Campus Universitario Darcy Ribeiro;

5. Apoiar o plantdo de manutengdo do Campus para que 0S Servicos sejam
executados com presteza e eficiéncia;

6. Elaborar relatérios com historico das diversas ocorréncias, conforme necessidade
do érgdo;

7. Controlar e fiscalizar o uso das viaturas, escalas de servigos, frequéncia, férias,
eventos, adicionais e horas extras dos servidores, bem como entrada e saida de
documentos;

8. Programar e coordenar o Plano de manutencdo e Prevencdo contra Incéndios da
FUB, com a finalidade de manter a instalacdo, sinalizacdo e controle dos
equipamentos de prevengdo contra incéndios;

9. Planejar em parceria com o PROCAP, treinamentos sobre a utilizacdo dos
equipamentos contra incéndios;

10. Elaborar parecer, quando necessario, sobre instalacbes de equipamentos
preventivos contra incéndios nos espagos fisicos da FUB, junto com o Nucleo
Especializado em Seguranca do Trabalho/NEST.

11. Executar inspecdo periddica nas mangueiras de incéndios dos prédios Campi,
fiscalizando as datas de vencimento das cargas dos extintores, bem como
providenciar reparo e recarga desses equipamentos;

12. Realizar inspecdo, em parceria com o NEST, quando das instalagfes dos
equipamentos pelas empresas vencedoras dos servicos licitados;

13. Supervisionar o desempenho do servico, a postura profissional, rendigdes, assim
como outras atividades inerentes ao servico, comunicando aos superiores as
irregularidades encontradas;

14. Adotar as providéncias necessarias para sanar irregularidades e agir com
competéncia em casos emergenciais, acionando os meios disponiveis. (SITE DA
PREFEITURA DO CAMPUS, 2019)
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Especificamente, podemos perceber a diversidade de atividades que devem ser
compreendidas e executadas no dia a dia do trabalho laboral do servidor lotado nesta diretoria.
Entretanto, ainda, existem outras atividades que néo estdo descritas nas competéncias listadas.
Estas competéncias estdo relacionadas as ocorréncias descritas nos Livros de Ocorréncias da
Diretoria de Seguranca. Como, por exemplo, atuar no transporte e seguranca de malotes do
Restaurante Universitario (RU/UnB) para a agéncia do Banco do Brasil; atuar na seguranca
nos processos eleitorais da universidade; atuar de maneira preventiva, como forca de
dissuasdo, em locais ou areas especificas, onde se presuma ser possivel a perturbacdo da
ordem; atuar de maneira ostensiva a sinalizacdo nas vias de rolamentos e estacionamentos;
atender a convocacao, inclusive mobilizagdo, da Reitoria ou Prefeitura, para prevenir ou
reprimir grave perturbacdo da ordem ou ameaca na rotina académica, dentre outros. Estas
outras competéncias ndo listadas nas especificacGes disponibilizadas ndo foram objetos de

avaliacdo desta pesquisa.

35 Participantes do Estudo

Para este estudo foram entrevistados, por meio de questionario, todos os servidores
lotados na DISEG/PRC/UnB de servico nos dias 29 (quarta-feira), 30 (quinta-feira) e
31(sexta-feira) de maio de 2019, que representaram 68 (sessenta e oito) servidores, em um
percentual de 75,55% dos 90 (noventa) possiveis servidores de serem entrevistados. Este
questionario foi aplicado nas dependéncias da DISEG/PRC/UnB, no horario entre 16h00 e
21h dos respectivos dias.

Creswell (2010) sugere que as pessoas a serem investigadas, configurando escolha
proposital, estejam envolvidas diretamente com o fendmeno a ser investigado. Desta forma,
foram escolhidos os servidores da Diretoria de Seguranca da Universidade de Brasilia

(DISEG/ PRC/UnB).



46

Para se determinar o numero de participantes da pesquisa, embora, “alguns autores
propdem diferentes metodologias e tentam avancar que a saturagdo pode ser obtida com cerca
de 8 a 15 entrevistas” (RIBEIRO; SOUZA; LOBAO, 2018), nio existe consenso entre os
autores entre estes nimeros e 0s mesmos divirjam entre si, ficando evidente que um ndmero
minimo de pesquisados deve se atingido o ponto de saturacdo na pesquisa qualitativa. O ponto
de saturacdo é alcangado quando entrevistados ndo contribuem com elementos relevantes para
a pesquisa, sendo repetitivo e ndo acrescentam informacdes para o trabalho. Minayo (2001)
afirma que o numero de participantes deve ser determinado a partir da capacidade de extrair
informacdes relevantes sobre o objeto de estudo. Thiry-Cherques (2009) menciona que nao
existem instrumentos matematicos ou logicos de delimitacdo prévia do ponto de saturacao e,
por consequéncia, do numero de observacGes requeridas.

Branddao e Bahry (2005) apresentam que o questiondrio “¢ talvez a técnica mais
utilizada para mapear competéncias relevantes para um contexto organizacional. A
formatacdo deste instrumento de pesquisa requer a aplicacdo prévia de uma ou mais das
técnicas [...] com o objetivo de identificar elementos para compor os itens do questionario”.
Pasquali (1997) afirma que é importante realizar uma validacdo semantica do questionario,
antes de sua aplicacdo, visando verificar se o enunciado, a escala e os itens do instrumento sdo
compreendidos pelos respondentes. Para fazer esta andlise o pesquisador deve efetuar a
aplicacdo em uma amostra pequena e depois entrevistar 0s respondentes, procurando
identificar eventuais dificuldades de resposta, falhas ou incorregbes no questionario,
eliminando as ambiguidades e itens sugestivos (BRANDAO; BAHRY, 2005, p.188). Foi
realizada a aplicacdo de um questionario piloto para o grupo focal para verificar o
entendimento e coeréncia das questdes apresentada nos questionarios, onde foram

acrescentadas perguntas e modificada algumas palavras que dificultavam a respostas.
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Aos participantes foi solicitada autorizacdo para a realizacdo da pesquisa e foram
encaminhados o0s seguintes documentos para 0s 0Orgdos responsadveis legais: Carta de

Apresentacédo e Termo de Consentimento Livre e Esclarecido Institucional.

3.6 Técnicas e Procedimentos de Coleta de Dados

Neste estudo, serdo utilizados trés instrumentos de coleta de dados: pesquisa
documental, Grupo Focal e questionarios. Creswell (2010) ensina que na pesquisa qualitativa
normalmente utiliza-se mais de um instrumento de coleta de dados. Esta escolha do método
de pesquisa depende do seu objetivo como pesquisador.

Borges — Andrade e Lima (1983, p.6) apresentam que para o desenvolvimento e
concepgdo de um instrumento de coleta € necessario realizar uma reunido “com um grupo de
empregados da organizacao que conhecam profundamente o papel organizacional em estudo”.
Para conseguir “tal conhecimento adviria do fato de que os participantes deste grupo
desempenham na empresa, ha algum tempo e com algum sucesso, 0 mesmo papel
organizacional que quer analisar”. (BORGES — ANDRADE; LIMA, 1983, p.6)

Borges — Andrade e Lima (1983) apud Osborn (1957) afirmam que para realizar esta
tarefa onde serdo descritos “as habilidades necessarias para o desempenho do papel
organizacional em questdo, utilizando-se para isto da técnica de “tempestade cerebral®” ou
“brainstorming . Neste estudo foi utilizado um grupo focal com diretores, coordenadores e
supervisores de seguranca lotados na DISEG/PRC/UnB.

Nesta etapa, Borges — Andrade e Lima (1983, p.6) definem que os participantes do
grupo para utilizacdo da técnica de “Tempestade Cerebral” que “devem relacionar todas as
habilidades que juguem caracteristicas de um ator ideal que desempenha aquele papel, sem
fazerem pré-julgamentos relativos a forma, prioridade, importancia, utilidade, praticabilidade

ou viabilidade daquelas habilidades. E este mesmo grupo “encarrega-se de refinar as
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descricoes feitas inicialmente, redefinindo quando necessario, os seus termos. Neste momento
procura-se eliminar repeti¢Oes, intersecgdes e habilidades muito elementares e desdobrar
aquelas muito complexas. (BORGES — ANDRADE; LIMA, 1983, p.6). Apoés esta etapa sera
feita um rol de habilidades citadas pelos participantes. Com esta selecdo inicial de
competéncias foi criado um questionario piloto para apresentacao para o grupo focal.

Apobs a aplicacdo do questionario piloto foi alinhado com os gestores as mudancas
que deveriam compor o questionario principal. O Quadro 3 exibe as competéncias que foram

apresentadas aos participantes do grupo focal.

Técnicas preventivas de seguranca de instalagfes

Técnicas de combate a principio de incéndio

Técnicas de abordagens a pessoas e veiculos
Técnicas de primeiros socorros
Técnicas de defesa pessoal

Conhecimento basico de direito civil e penal
Noc0es de investigacdo
Conhecimento do ambiente académico e sua filosofia de acéo

CONHECIMENTOS

Conhecimento da cultural organizacional da IFES

Tecnologias de seguranca

Age preventivamente em situacOes de seguranca
Agir durante emergéncias

Abordagens com discernimento e dentro da legalidade
Rondas ostensivas

Dialoga com clareza com a comunidade universitaria
Relata fatos com clareza

Ouvir as demandas da comunidade académica

Lidar com portadores de necessidades especiais

10 [ Gerenciar situacdes de conflitos

11 |Lidar com a diversidade de género

HABILIDADES

Ol|Oo|N|O|O|R|WIN|IFRIO]|O N |l lW|IDN |-

1 | Observador
2 | Responsabilidade em suas atividades laborais
3 Prestativo

ATITUDES 4 | Enérgico quando necessario
5
6
7

Empatia

Ponderado

Mediador

8 [ Equilibrio emocional

Fonte: Elaborado pelo autor, 2019.

Quadro 3: Competéncias Apresentadas antes do Grupo focal.
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Apo6s a realizacdo do grupo focal e aplicagdo do questionério piloto, foram

aperfeicoadas e acrescidas novas competéncias, alterando palavras que causavam davidas e

elaborado um novo grupo de competéncias que estdo apresentadas no Quadro 4, que foram

utilizadas para a aplicacdo dos questionarios aplicados.

Conhecimentos

Habilidades

Atitudes

1. Seguranca de instalacdes
2. Combate a principios de
incéndios

3. Abordagem a pessoas e
veiculos

4. Primeiros socorros
5. Defesa pessoal
6. Direito civel e penal

7. Investigacéo
8. Equipamentos de
seguranca eletronicos

9. Relagdes humanas

10. Protecdo de pessoas
encarregadas de transporte de
dinheiro e valores

11. Ambiente académico e
sua filosofia de agdo

12. Cultura organizacional
13. Escolta e protecdo de
autoridades

14. Redacéo oficial

15. Protecdo ao patrimonio
16. Prevencdo de acidentes e
controle de fluxo de veiculos

17. Tecnologias de seguranca
18. Prevengéo em situagdo de
segurancga

19. Agir em emergéncias

20. Abordagem dentro da
legalidade

21. Ronda ostensiva

22. Dialogo com clareza com
a comunidade universitaria
23. Relata fatos com clareza
24. Ouvir as demandas da
comunidade académica

25. Lidar com Portadores de
necessidade especiais

26. Gerencia situagoes de
conflito

27. Lidar com a diversidade de
género

28. Plano de contingéncia

29. Técnicas para realizar
rondas ostensivas

30. Redigir ocorréncias

3L
32. Responsabilidade em

Observador

suas atividades laborais

33.

34.
35.
36.
37.
38.

39.

40.

41.

Prestativo

Enérgico
Empatia
Ponderado
Mediador

Equilibrio emocional

Proativo

Pontual

Postura profissional

Fonte: Elaborado pelo autor.

Quadro 4: Competéncias Apresentadas apés a Realiza¢do do Grupo Focal.

Com estes dados apurados serdo realizados testes estatisticos para uma validacao

através de Analise Fatorial (AF) e Analise de Clusters (AC) para propor uma mitigacdo ou

eliminacdo de gaps de competéncias dos servidores pesquisados.
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3.7 Instrumentos de Coleta de Dados

Nesta etapa sdo apresentados os instrumentos utilizados para a coleta de dados na
realizacdo da pesquisa, especificando os documentos e métodos utilizados. Inicialmente foi
realizada uma pesquisa documental, em seguida foi realizado o Grupo Focal e apds aplicado

questionarios para a amostra selecionada.

3.7.1  Pesquisa Documental

Marconi e Lakatos (2003) apresentam que a principal caracteristica da pesquisa
documental € ser restrita a documentos escritos ou ndo escritos. A pesquisa documental tem
por objetivo aprofundar o conhecimento acerca do tema a ser estudado. Assim, serdo
analisados os seguintes documentos internos e externos das IFES: Decreto n° 5.707 de 23 de
fevereiro 2006 que trata a politica e as diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da
administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional; Lei n® 3.998 de 15 de
dezembro de 1961 que autoriza 0 poder executivo a instituir a Fundacdo Universidade de
Brasilia, e da outras providéncias; Decreto n° 2.794/98 de 01 de outubro de 1998 que institui a
Politica Nacional de Capacitacdo dos Servidores para a Administracdo Publica Federal direta,
autarquica e fundacional, e da outras providéncias; Lei n°® 11.091 de 12 de janeiro de 2005 que
dispde sobre a estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacdo, no ambito das Instituicdes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da
Educacdo, e da outras providéncias; Decreto n°® 9.991 de 28 de agosto de 2019 que dispde
sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas da administracdo publica federal
direta, autarquica e fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei n°® 8.112, de 11 de
dezembro de 1990, quanto a licengas e afastamentos para a¢des de desenvolvimento; Decreto

n° 1.171 de 22 de junho de 1994 que aprova o Codigo de Etica Profissional do Servidor
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Publico Civil do Poder Executivo Federal;  Diretriz da Diretoria de Seguranca
(DISEG/PRC/UnB) - Diretrizes para a seguranca da Universidade de Brasilia; e Normas de
Competéncia dos servidores lotados na Coordenadoria de Protecdo ao Patriménio (CoPP) -
Coordenar e executar as tarefas relativas a vigilancia do Campus em suas competéncias.

3.7.2  Grupo Focal

Com a intencdo de mapear as competéncias dos servidores foram realizadas
entrevistas semiestruturada, com os detentores de funcéo gratificada, e que sdo ocupantes de
cargos gerenciais na Diretoria de Seguranca da Universidade de Brasilia (DISEG/PRC/UnB).
No dia 17 de maio de 2019 foram entrevistados dois (2) Diretores de Seguranca e dois (2)
Supervisores de Seguranca nas dependéncias da DISEG/PRC/UnB. Brandédo e Bahry (2005)
define que o entrevistador deve selecionar os entrevistados entre aquelas que possuem maior
conhecimento da organizacdo na area a ser investigada. Devendo formular um roteiro de
perguntas e agendar as entrevistas com antecedéncia. Os autores afirmam que “ao iniciar a
coleta de dados, o entrevistador deve expor ao respondente os objetivos do trabalho e a
importancia de suas colabora¢Bes, bem como garantir o anonimato para quaisquer
declaragdes™.

Uma das grandes vantagens de utilizacdo da entrevista semiestruturada é a inclusao,
durante a sua realizacdo, de novas perguntas que aprofundem a investigacdo. (MARCONI;
LAKATOS, 2003). Com esta assertiva torna-se abrangente e robusta a entrevista. Creswell
(2010) assegura que a maior vantagem da entrevista semiestruturada é a possibilidade de
explorar aspectos ndo delimitados no roteiro e sendo possivel explorar novos caminhos na
conducao da entrevista.

Marconi e Lakatos (2003) apresentam que para conseguir o objetivo previsto no

roteiro de aplicacdo das entrevistas, serd necessario ao pesquisador ter: planejamento;
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conhecimento preliminar; agendar o0s encontros com antecedéncia; garantir sigilo e
confidencialidade dos dados obtidos; e organizacao de roteiro assertivo.

A entrevista semiestruturada procura entender os valores que sdo atribuidos a
determinada questdo e situagdes relativas ao objeto de estudo. Franco (2012) corrobora que
utilizando um roteiro de entrevista para direcionar o didlogo entre o pesquisador e pesquisado,
de forma que alcance os objetivos propostos em cada quesito a ser explorado e descrito.

Todos os passos descritos pelos autores foram seguidos na realizagéo do grupo focal.

3.7.3  Questionarios Aplicados na Pesquisa

Os questionarios que foram aplicados para a populagdo alvo da amostra composta
por 90 (noventa) servidores e foram efetivamente entrevistados 68 (sessenta e oito). O
instrumento de coleta foi composto por: 16 (dezesseis) variaveis de Conhecimento; 14
(quatorze) variaveis de Habilidades; e 11 (onze)variaveis de Atitudes que foram
respondidas, através de uma auto avaliacdo, explicitando a importancia e dominio de cada
competéncias. Foi realizada a aplicacdo de um questionario piloto para o grupo focal para
verificar o entendimento e coeréncia das questdes apresentada nos questionarios, onde foram
acrescentadas perguntas e modificadas algumas palavras que dificultavam o entendimento das
perguntas e respostas claras.

Aos participantes foi solicitada autorizacdo para a realizacdo da pesquisa e foram
encaminhados o0s seguintes documentos para 0s 0Orgdos responsaveis legais: Carta de

Apresentacdo e Termo de Consentimento Livre e Esclarecido Institucional.



53

4, RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta secdo serdo apresentados os procedimentos de analise de dados. E logo apés
serdo apresentados os resultados e discussdo da pesquisa. Depois da captacdo dos dados, eles
serdo elencados e realizados testes estatisticos: Analise Fatorial (AF) e Andlise de Clusters

(AC).

41 Procedimento de Analise de Dados

Inicialmente foi solicitado aos entrevistados que classificassem a importancia e o
dominio em 41 (quarenta e um) atributos de conhecimentos na area de seguranca. Foram
utilizados dois grupos de variaveis: o primeiro relacionado a importancia do conhecimento na
area de seguranca, e o segundo relacionado ao dominio da habilidade. Para tal avaliacéo,
utilizou-se uma escala likert de 5 (cinco) pontos, que mensura os graus de classificacdo de:
sem importancia até extremamente importante.

A andlise dos dados foi obtida por meio do método de Analise Fatorial (AF) com o
uso do software SPSS® (Pacote Estatistico para Ciéncias Sociais) versdo 20.0. A AF pode ser
utilizada para analisar as correlacdes entre um grande numero de variaveis, definindo um
conjunto de dimensdes comuns, nomeadas de fatores que, quando interpretados e
compreendidos, descrevem os dados em um ndmero menor de conceitos do que as variaveis
individuais originais (Hair Jr. et al., 2006). Este processo foi utilizado para reducdo e
sumarizacdo dos dados apurados, devido ao grande numero de variaveis, a maioria delas
correlacionadas, e que devem ser reduzidas a um nivel gerenciavel, ou seja, todo um conjunto
de relagbes interdependentes sera analisado.

O questionario aplicado foi estruturado em trés partes: a primeira parte continham

perguntas sobre o grau de importancia e dominio de 16 (dezesseis) variaveis diferentes de
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conhecimentos. Na segunda parte procurou-se medir o grau de importancia e dominio sobre
14 (quatorze) diferentes varidveis de habilidades. E na terceira, e Gltima parte, pretendeu
avaliar a importancia e o dominio que esses servidores atribuem para 11 (onze) diferentes
variaveis de atitudes. Todas essas 41 (quarenta e uma) variaveis serdo avaliadas pela escala
Likert j& mencionada anteriormente.

A intencdo é avaliar os pontos fortes e fracos dos aspectos relacionados as
competéncias dos servidores da area de seguranca em sua atividade profissional nas seguintes
dimensGes: Conhecimentos, Habilidades e Atitudes (CHAs). Com isso, mapeou-se 0S
aspectos relacionados as competéncias técnicas necessarias as equipes operacionais da area de
seguranca da universidade.

As caracteristicas observadas dos colaboradores no quesito Conhecimento foram:
C1, C2, C3. C4, C5, C6, C7, C8, C9, C10, C11, C12, C13, C14 C15 e C16. Ja as variaveis
referentes aos aspectos relacionados a Habilidade foram: H1, H2, H3, H4, H5, H6, H7, H8,
H9, H10, H11, H12, H13 e H14. Por fim, no quesito Atitude temos: Al, A2, A3, A4, A5, A6,
A7, A8, A9, Al0 e All.

O conjunto de questdes proposto pelo questionario aplicado serd avaliado por meio
de técnicas estatisticas de analise multivariada de dados. Dessa forma, utilizamos aqui duas

técnicas bastante utilizadas na literatura: Analise Fatorial (AF) e Analise de Clusters (AC).

4.2 Analise Fatorial (AF)

A Andlise Fatorial (AF) estatistica permitiu identificar, em carater exploratorio,
aquelas variaveis que poderiam ser incluidas ou excluidas do modelo. Com esta analise serdo
identificadas as competéncias criticas importantes nas dimensfes: Conhecimentos,

Habilidades, e Atitudes necessarias para 0 comprimento das suas atividades laborais.
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O método de Anélise Fatorial (AF) é utilizado quando se quer reduzir uma escala, ou

seja, quando temos varios itens e desejamos explicar em funcdo de um ou dois fatores. A
principal funcéo das diferentes técnicas de AF é reduzir uma grande quantidade de varidveis
observadas em um numero menor de fatores. Hair et al. (2006) definem fator como a
combinacdo linear das variaveis (estatisticas) originais. King (1985) afirma que "no modelo
da analise fatorial, existem muitas variaveis observadas cujo objetivo é gerar fatores
subjacentes ndo observados” (KING, 1985, p. 682) e com estes fatores novos revelados

explicam de forma mais condensada o fendbmeno estudado.

4.3 Resultados - Conhecimento: Grau de Importancia

A matriz de correlagdo, construida a partir dos dados obtidos para avaliar 0s
conhecimentos das competéncias em seus respectivos graus de importancia. Foi observado
correlagdes relativamente moderadas entre C1 (Utiliza técnicas preventivas de seguranca de
instalacdes) com C2 (Utiliza técnicas de combate a principio de incéndio), C5 ( Utiliza
técnicas de defesa pessoal), C8 (Conhecimento em equipamentos de seguranca eletronicos),
C9 (Conhecimentos em relag6es humanas), C15 (Utiliza nogédo de protecdo ao patrimonio das
IFES) e C16 ( Utiliza técnicas de prevencéo de acidentes e controle de fluxo de veiculo).

Da mesma forma, verifica-se correlacdo forte entre C2 com C5 (Utiliza técnicas de
defesa pessoal), e correlacdo moderada com C4 (Utiliza técnicas de primeiros socorros), C6
(Conhecimento basico em direito civil e penal), C8 (Conhecimento em equipamentos de
seguranca eletrdnicos), C9 (Conhecimentos em relagdes humanas), e C15 (Utiliza nogédo de
protecdo ao patriménio das IFES).

Foi observado que C3 (Utiliza técnicas de abordagem a pessoas e veiculos) observa-
se correlagdo moderada com C6 (Conhecimento basico em direito civil e penal). A proxima

observacdo constata que C4 (Utiliza técnicas de primeiros socorros) tem correlacdo forte com
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C16 (Utiliza técnicas de prevencédo de acidentes e controle de fluxo de veiculo), e observa-se
correlacdo moderada com C5 (Utiliza técnicas de defesa pessoal), C7 (Utiliza noc¢Ges de
investigacdo), C9 (Utiliza conhecimento em relagfes humanas), C10 (Utiliza técnicas de
protecdo de pessoas encarregadas de transportar dinheiro e valores), C11 (Conhecimento do
ambiente académico e sua filosofia de a¢do), C12 (Conhecimento da cultura organizacional da
IFES), C13 (Utiliza técnicas para escoltar e proteger autoridades), C14 (Utiliza técnicas de
redacdo oficial) e C15 (Utiliza técnicas de prevencdo de acidentes e controle de fluxo de
veiculos).

Observou-se correlacdo forte entre C5 (Utiliza técnicas de defesa pessoal) e C8
(Conhecimento em equipamentos de seguranca eletrénicos) e correlacdo moderada com C6
(Conhecimento basico em direito civil e penal), C7 (Utiliza nogdes de investigacdo), C9
(Utiliza conhecimento em rela¢Bes humanas), C13 (Utiliza técnicas para escoltar e proteger
autoridades), C14 (Utiliza técnicas de redacgdo oficial) e C16 (Utiliza técnicas de prevencdo
de acidentes e controle de fluxo de veiculo).

Verificou-se que C6 (Conhecimento basico em direito civil e penal) tem correlacéo
moderada com C7 (Utiliza nogGes de investigacao), C8 (Conhecimento em equipamentos de
seguranca eletronicos) e C12 (Conhecimento da cultura organizacional da IFES). Constatou-
se que C7 (Utiliza nogGes de investigacdo) correlacdo moderada com C8 (Conhecimento em
equipamentos de seguranca eletrdnicos), C9 (Utiliza conhecimento em relacdes humanas),
C11 (Conhecimento do ambiente académico e sua filosofia de acdo), C12 (Conhecimento da
cultura organizacional da IFES), C13 (Utiliza técnicas para escoltar e proteger autoridades),
C15 (Utiliza nocdo de protecdo ao patriménio). e C16 (Utiliza técnicas de prevencdo de
acidentes e controle de fluxo de veiculo).

Observou-se que C8 (Conhecimento em equipamentos de seguranca eletrdnicos) tem
correlacdo forte com C13 (Utiliza técnicas para escoltar e proteger autoridades), C14 (Utiliza

técnicas de redacgdo oficial), e C16 (Utiliza técnicas de prevencdo de acidentes e controle de
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fluxo de veiculo) e correlagdo moderada com C9 (Utiliza conhecimento em relacdes
humanas), C10 (Utiliza técnicas de protecdo de pessoas encarregadas de transportar dinheiro e
valores), C11 (Conhecimento do ambiente académico e sua filosofia de acdo), C12
(Conhecimento da cultura organizacional da IFES), e C15 (Utiliza nogdo de protecdo ao
patriménio). Verificou-se que C9 (Utiliza conhecimentos em relacbes humanas) tem
correlagdo moderada com C11 (Conhecimento do ambiente académico e sua filosofia de
acdo), C12 (Conhecimento da cultura organizacional da IFES), C13 (Utiliza técnicas para
escoltar e proteger autoridades), C15 (Utiliza nogéo de protecdo ao patriménio) e C16 (Utiliza
técnicas de prevencdo de acidentes e controle de fluxo de veiculo).

Observa-se que C10 (Utiliza técnicas de protecdo de pessoas encarregadas de
transportar dinheiro e valores), tem correlagdo moderada com C11 (Conhecimento do
ambiente académico e sua filosofia de acdo), C12 (Conhecimento da cultura organizacional da
IFES), C13 (Utiliza técnicas para escoltar e proteger autoridades), C14 (Utiliza técnicas de
redacdo oficial) e C16 (Utiliza técnicas de prevencdo de acidentes e controle de fluxo de
veiculo). Constata-se que C11(Conhecimento do ambiente académico e sua filosofia de acéo),
possui correlacdo forte com C14 (Utiliza técnicas de redacédo oficial) e correlagdo moderada
com C12 (Conhecimento da cultura organizacional da IFES), C13 (Utiliza técnicas para
escoltar e proteger autoridades), C15 (Utiliza nocdo de protecdo ao patrimonio). e C16
(Utiliza técnicas de prevencdo de acidentes e controle de fluxo de veiculo). Ja na C12
(Conhecimento da cultura organizacional da IFES) observa-se correlagcdo moderada com C13
(Utiliza técnicas para escoltar e proteger autoridades), C14 (Utiliza técnicas de redacdo
oficial), C15 (Utiliza nocdo de protecdo ao patriménio) e C16 (Utiliza técnicas de prevencdo
de acidentes e controle de fluxo de veiculo). C13 (Utiliza técnicas para escoltar e proteger
autoridades) verifica-se correlagdo forte com C14 (Utiliza técnicas de redacdo oficial) e
correlacdo moderada com C15 (Utiliza nocdo de protecdo ao patrimdnio) e C16 (Utiliza

técnicas de prevencdo de acidentes e controle de fluxo de veiculo). Observa-se que C14
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(Utiliza técnicas de redacdo oficial) possui correlagdo moderada com C16 (Utiliza técnicas de
prevencao de acidentes e controle de fluxo de veiculo). E finalmente C15 (Utiliza nogdo de
protecdo ao patriménio) observa-se correlagio moderada com C16 (Utiliza técnicas de
prevencao de acidentes e controle de fluxo de veiculo).

Os resultados da Anélise Fatorial (AF) do grau de importancia do conhecimento é
possivel constatar que a hipotese nula de que a matriz de correlacdo da populacdo seja uma
matriz identidade, é rejeitada pelo teste de esfericidade de Bartlett. A estatistica qui-quadrado
é de 655,766, com 120 graus de liberdade, significativa ao nivel de 0.01. O valor da estatistica
KMO (0.905) também é grande, ou seja, superior a 0,5. Dessa forma, pelos dois testes, €
possivel concluir que a Anélise Fatorial (AF) pode ser considerada uma técnica apropriada.
De posse dessa constatacdo, foi observado que o conjunto de dados referentes ao
conhecimento da habilidade apresentou resultados similares.

Foi possivel apontar a aplicacdo de componentes principais. As Comunalidades
mostram as quantidades das variancias de cada variavel pelos fatores. Onde se observa que
cada variavel, C1 a C16, ¢ 1,000, pois foram inseridas unidades na diagonal da matriz de
correlacdo. Na extracdo, é possivel verificar um elevado poder de explicacdo das variaveis
pelos fatores, ja que as comunalidades foram superiores a 0,5 com excecéo da variavel C1 que
ficou com 0,426.

Os autovalores, como ja eram esperados, para cada fator é apresentado em ordem
decrescente de magnitude, na medida em que caminhamos do fator 1 (um) para o fator 16
(dezesseis). O autovalor de um fator indica qual é a variancia total atribuida aquele fator. A
variancia total atribuida a todos os seis fatores é 16,00, o que equivale exatamente ao nimero
de variaveis. O fator 1 responde uma variancia de 57,357% da variancia total. Ja o segundo
fator, responde por 8,461% da variancia total. Os dois primeiros fatores foram os Unicos que
obtiveram varidncia superior a um (opcdo default), resulta na extracdo de dois fatores, e

quando combinados equivalem a 65,81% da variancia total.
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O gréfico de declive, também chamado de Scree Plot, € uma representacdo grafica
dos autovalores versus o nimero de fatores pela ordem de extracdo. E possivel verificar
nitidamente, uma acentuada interrupcdo ap6s o segundo fator, demonstrando um acentuado
declive dos fatores com grandes autovalores e em seguida (a partir do fator 3) uma gradual
reducdo relacionada aos demais fatores. O ponto no qual comeca a rampa suave denota o
verdadeiro numero de fatores, e, portanto, concluimos que dois € o nimero para a nossa
analise. Sendo assim, serdo os unicos fatores observados ao longo desta anélise, ja que para
cada exercicio sdo estes que captam com maior precisdo os determinantes do grau de
importancia do conhecimento.

A matriz de componente ndo rotada indica a relacdo entre os fatores e as variaveis
individuais, no entanto, nem sempre os fatores podem ser interpretados, porque estdo
correlacionados com muitas variaveis. O fator 1 (um) possui correlagdo com 16 das 16
variaveis, enquanto que o segundo fator com 4 (quatro). Dada essa dificuldade de
interpretacdo desses fatores, optaremos por uma rotacao fatorial com o intuito de transformar
numa matriz mais simples e mais facil de interpretar. A rotacdo ndo afeta as comunalidades e
a percentagem explicada da variancia total. Entretanto, a percentagem da variancia explicada
por cada fator tem variacao.

A matriz de fatores rotada (matriz padrdo) ao ser rotar os fatores, espera-se obter
cargas (coeficientes) ndo - zero (significativos) com poucos fatores. Quando mais de um fator
possui altas cargas com a mesma variavel, torna-se dificil interpreta-los.

A matriz de fatores contém os coeficientes utilizados para expressar as variaveis
padronizadas em termos dos fatores. Os coeficientes também denominados de cargas fatoriais
representam as correlacfes entre os fatores e as variaveis. Um coeficiente com grande valor
absoluto indica que o fator e a variavel estdo fortemente relacionados. Sendo assim, podemos
utilizar os coeficientes da matriz de fatores para interpreta-los. Foi possivel notar que as

variaveis C11 (Conhecimento do ambiente académico e sua filosofia de acdo), C14 (Utiliza
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técnicas de redacdo oficial), C10 (Utiliza técnicas de protecdo de pessoas encarregadas de
transportar dinheiro e valores), C12 (Conhecimento da cultura organizacional da IFES), C16
(Utiliza técnicas de prevencdo de acidentes e controle de fluxo de veiculo), C13 (Utiliza
técnicas para escoltar e proteger autoridades), C4 (Utiliza técnicas de primeiros socorros), C8
(Conhecimento de equipamentos de seguranca eletrénicos - Radio Comunicador, Cameras de
Video, Catraca eletronica, Sistema biométrico, Sistema de reconhecimento facial, etc.) e C5
(Utiliza técnicas de defesa pessoal) respectivamente e tém elevadas cargas positivas sobre o
fator 1. As varidveis que tem maior cargas sao C11 (Conhecimento do ambiente académico e
sua filosofia de acdo), C14 (Utiliza técnicas de redacdo oficial) e C10 (Utiliza técnicas de
protecdo de pessoas encarregadas de transportar dinheiro e valores) possuem as maiores
cargas respectivamente. Por conseguinte, esse Fator 1 sera rotulado de “Técnicos-
Profissionais”.

Ja o Fator 2 (dois) se correlaciona fortemente com as variaveis C3 (Utiliza técnicas
de abordagens a pessoas e veiculos), C6 (Conhecimento béasico de direito civil e penal) e C2
(Utiliza técnicas de combate a principio de incéndio). Desse modo, podemos rotular o Fator 2
como “ Normas Especificas”.

Na rotacdo das variaveis foram retiradas as variaveis com carga fatorial menor que
0,5, que corresponderam as variaveis no Fator 1 C9 (Conhecimentos em relacdes humanas),
C15 (Utiliza nocdo de protecdo ao patriménio das IFES) e C7 (Utiliza nocbes de
investigacao). No Fator 2 foram retiradas as variaveis C5 (Utiliza técnicas de defesa pessoal),
C9 (Conhecimentos em relacdes humanas), e C7, sendo que C7 (Utiliza nocdes de
investigacdo) e C9 (Conhecimentos em relacBes humanas), tiveram cargas baixa nos dois

fatores.
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4.4 Resultados - Conhecimento: Grau de Dominio

A matriz de correlacdo, construida a partir dos dados obtidos para avaliar 0s
conhecimentos das competéncias em seus respectivos graus de dominio. Observou-se que ha
correlagGes relativamente moderadas entre C1 (Utiliza técnicas preventivas de seguranca de
instalacfes) e C2 (Utiliza técnicas de combate a principio de incéndio), C3 (Utiliza técnicas
de abordagem a pessoas e veiculos), C6 (Conhecimento basico em direito civil e penal), C8
(Conhecimento em equipamentos de seguranca eletronicos), C12 (Conhecimento da cultura
organizacional da IFES), C15 (Utiliza nogdo de protecdo ao patrimonio das IFES) e C16
(Utiliza técnicas de prevencéo de acidentes e controle de fluxo de veiculo).

Da mesma forma, verifica-se correlagdo moderada entre C2 (Utiliza técnicas de
combate a principio de incéndio), com C3 (Utiliza técnicas de abordagens a pessoas e
veiculos), C4 (Utiliza técnicas de primeiros socorros), C5 (Utiliza técnicas de defesa pessoal),
C9 (Conhecimentos em relagbes humanas), C12 (Conhecimento da cultura organizacional da
IFES), C13 (Utiliza técnicas para escoltar e proteger autoridades), C15 (Utiliza no¢édo de
protecdo ao patriménio das IFES) e C16 (Utiliza técnicas de prevencdo de acidentes e
controle de fluxo de veiculo).

Consta-se que C3 (Utiliza técnicas de abordagem a pessoas e veiculos) possui
correlagdo moderada com C6 (Conhecimento basico em direito civil e penal), C7 (Utiliza
nocgBes de investigacao), C8 (Conhecimento em equipamentos de seguranca eletrdnicos), C13
(Utiliza técnicas para escoltar e proteger autoridades) e C16 (Utiliza técnicas de prevencédo de
acidentes e controle de fluxo de veiculo). C4 (Utiliza técnicas de primeiros socorros) observa-
se correlacdo moderada com C5 (Utiliza técnicas de defesa pessoal), C6 (Conhecimento
basico em direito civil e penal), C7 (Utiliza nocdes de investigacdo), C8 (Conhecimento em
equipamentos de seguranca eletrénicos), C9 (Utiliza conhecimento em relagbes humanas),

C11 (Conhecimento do ambiente académico e sua filosofia de acdo), C12 (Conhecimento da



62
cultura organizacional da IFES), C13 (Utiliza técnicas para escoltar e proteger autoridades),
C14 (Utiliza técnicas de redacéo oficial) e C16 (Utiliza técnicas de prevencdo de acidentes e
controle de fluxo de veiculo).

Constata-se correlacdo forte entre C5 (Utiliza técnicas de defesa pessoal) e C9
(Utiliza conhecimento em relagGes humanas), e correlagdo moderada com C6 (Conhecimento
basico em direito civil e penal), C7 (Utiliza nocdes de investigacdo), C8 (Conhecimento em
equipamentos de seguranca eletrdnicos), C10 (Utiliza técnicas de protecdo de pessoas
encarregadas de transportar dinheiro e valores), C12 (Conhecimento da cultura organizacional
da IFES), C15 (Utiliza nocao de protecédo ao patrimonio) e C16 (Utiliza técnicas de prevencao
de acidentes e controle de fluxo de veiculo).

Consta-se que C6 (Conhecimento basico em direito civil e penal), tem correlacéo
forte com C7 (Utiliza nogdes de investigacdo) e C8 (Conhecimento em equipamentos de
seguranca eletronicos) e correlagdo moderada com C9 (Utiliza conhecimento em relacdes
humanas), C10 (Utiliza técnicas de protecdo de pessoas encarregadas de transportar dinheiro e
valores), C12 (Conhecimento da cultura organizacional da IFES), C13 (Utiliza técnicas para
escoltar e proteger autoridades), C14 (Utiliza técnicas de redacéo oficial), C15 (Utiliza nogédo
de protecdo ao patrimdnio) e C16 (Utiliza técnicas de prevencdo de acidentes e controle de
fluxo de veiculo).

Observou-se que C7 (Utiliza noges de investigacdo) possui correlacdo forte com C8
(Conhecimento em equipamentos de seguranca eletronicos), e correlacdo moderada com C9
(Utiliza conhecimento em relag6es humanas), C10 (Utiliza técnicas de protecdo de pessoas
encarregadas de transportar dinheiro e valores),C11 (Conhecimento do ambiente académico e
sua filosofia de acdo), C12 (Conhecimento da cultura organizacional da IFES), C13 (Utiliza
técnicas para escoltar e proteger autoridades), C14 (Utiliza técnicas de redacédo oficial), C15
(Utiliza nocdo de protecdo ao patriménio) e C16 (Utiliza técnicas de prevencdo de acidentes e

controle de fluxo de veiculo).
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Percebeu-se que C8 (Conhecimento em equipamentos de seguranga eletronicos) tem
correlacdo forte com C16 (Utiliza técnicas de prevencdo de acidentes e controle de fluxo de
veiculo) e correlagdo moderada com C9 (Utiliza conhecimento em rela¢cBes humanas), C10
(Utiliza técnicas de protecdo de pessoas encarregadas de transportar dinheiro e valores), C11
(Conhecimento do ambiente académico e sua filosofia de agdo), C12 (Conhecimento da
cultura organizacional da IFES), C13 (Utiliza técnicas para escoltar e proteger autoridades),
C14 (Utiliza técnicas de redacao oficial), e C15 (Utiliza noc¢do de protecdo ao patrimonio).
Constatou-se que C9 (Utiliza conhecimento em relagdes humanas) tem correlagdo moderada
com C11 (Conhecimento do ambiente académico e sua filosofia de a¢ao), C12 (Conhecimento
da cultura organizacional da IFES), C13 (Utiliza técnicas para escoltar e proteger
autoridades), C14 (Utiliza técnicas de redacdo oficial), C15 (Utiliza nocdo de protecdo ao
patrimoénio) e C16 (Utiliza técnicas de prevencéo de acidentes e controle de fluxo de veiculo).
Observou-se que C10 (Utiliza técnicas de protecdo de pessoas encarregadas de
transportar dinheiro e valores) tem correlagdo moderada com C12 (Conhecimento da cultura
organizacional da IFES) e C16 (Utiliza técnicas de prevencao de acidentes e controle de fluxo
de veiculo). Observou-se que C11 (Conhecimento do ambiente académico e sua filosofia de
acao), tem correlacdo moderada com C12 (Conhecimento da cultura organizacional da IFES),
C13 (Utiliza técnicas para escoltar e proteger autoridades), C14 (Utiliza técnicas de redacdo
oficial), C15 (Utiliza no¢do de protecdo ao patrimdnio) e C16 (Utiliza técnicas de prevencao
de acidentes e controle de fluxo de veiculo). Ja C12 (Conhecimento da cultura organizacional
da IFES) observou-se correlacdo forte com C13 (Utiliza técnicas para escoltar e proteger
autoridades) e moderada com C15 (Utiliza no¢do de protecdo ao patrimonio) e C16 (Utiliza
técnicas de prevencdo de acidentes e controle de fluxo de veiculo). Verificou-se que C13
(Utiliza técnicas para escoltar e proteger autoridades) possui correlagdo moderada com C14
(Utiliza tecnicas de redacdo oficial), C15 (Utiliza nogdo de protecdo ao patrimonio) e C16

(Utiliza técnicas de prevencdo de acidentes e controle de fluxo de veiculo). Observou-se que
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C14 (Utiliza técnicas de redacdo oficial) tem correlacdo moderada com C16 (Utiliza técnicas
de prevencdo de acidentes e controle de fluxo de veiculo). E finalmente, C15 (Utiliza nogéo
de protecdo ao patrimoénio) verifica-se correlagdo moderada com C16 (Utiliza técnicas de
prevencao de acidentes e controle de fluxo de veiculo).

Com os resultados da Analise Fatorial (AF) foi possivel constatar que a hip6tese nula
de que a matriz de correlacdo da populagdo seja uma matriz identidade, é rejeitada pelo teste
de esfericidade de Bartlett. A estatistica qui-quadrado é de 581.178, com 120 graus de
liberdade, significativa ao nivel de 0.01. O valor da estatistica KMO (0.909) também ¢é
grande, ou seja, superior a 0,5. Dessa forma, pelos dois testes, é possivel concluir que a
Anélise Fatorial (AF) pode ser considerada uma técnica apropriada. De posse dessa
constatacdo, foi observado que o conjunto de dados referentes ao dominio da habilidade
apresentou resultados similares.

Foi possivel mostrar a aplicagdo de componentes principais. As Comunalidades
mostram as quantidades das variancias de cada variavel pelos fatores, observa-se que cada
variavel, C1 a C16, é 1,000, pois foram inseridas unidades na diagonal da matriz de
correlacdo. Na extracdo, é possivel verificar um elevado poder de explicacdo das variaveis
pelos fatores, ja que as Comunalidades foram superiores a 0,5.

Ja os autovalores para cada fator que é apresentado em ordem decrescente de
magnitude, na medida em que caminhamos do Fator 1 para o Fator 16. O autovalor de um
fator indica qual € a variancia total atribuida aquele fator. A variancia total atribuida a todos
os seis fatores é 16,00, o que equivale exatamente ao nimero de variaveis. O fator 1(um)
responde uma variancia de 57,774 % da variancia total. Ja o segundo fator, responde por
6,723 % da variancia total. Os dois primeiros fatores foram os Gnicos que obtiveram variancia
superior a um (opcdo default), resulta na extracdo de dois fatores, e quando combinados

equivalem a 64,49 % da variancia total.
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O gréfico de declive, também chamado de Scree Plot, € uma representacdo grafica
dos autovalores versus o numero de fatores pela ordem de extracdo. Foi possivel verificar
nitidamente no grafico, uma acentuada interrup¢do ap6s o segundo fator, demonstrando um
acentuado declive dos fatores com grandes autovalores e em seguida (a partir do fator 2) uma
gradual reducdo relacionada aos demais fatores. O ponto no qual comega a rampa suave
denota o verdadeiro nimero de fatores, e, portanto, concluimos que dois € o nimero para a
nossa analise. Sendo assim, serdo os Unicos fatores observados ao longo desta analise, ja que
para cada exercicio sdo estes que captam com maior precisdo os determinantes do grau de
dominio do conhecimento.

A matriz de componente ndo rotada indica a relacdo entre os fatores e as variaveis
individuais, no entanto, nem sempre os fatores podem ser interpretados, porque estdo
correlacionados com muitas variaveis. E possivel perceber que o Fator 1 (um) possui
correlagdo com 16 das 16 variaveis. Ja o Fator 2 ndo tem nenhuma correlacdo superior a 0,5.
Dada essa dificuldade de interpretacdo desses fatores, optaremos por uma rotacao fatorial com
0 intuito de transformar numa matriz mais simples e mais facil de interpretar. A rotagdo ndo
afeta as Comunalidades e a percentagem explicada da variancia total.

Entretanto, a percentagem da variancia explicada por cada fator varia. Temos a
matriz de fatores rotada (matriz padrdo). Ao rotar os fatores, espera-se obter cargas
(coeficientes) ndo - zero (significativos) com poucos fatores. Quando mais de um fator possui
altas cargas com a mesma variavel, torna-se dificil interpreta-los.

A matriz de fatores contém os coeficientes utilizados para expressar as variaveis
padronizadas em termos dos fatores. Os coeficientes também denominados de cargas fatoriais
representam as correlacfes entre os fatores e as variaveis. Um coeficiente com grande valor
absoluto indica que o fator e a variavel estdo fortemente relacionados. Sendo assim, podemos

utilizar os coeficientes da matriz de fatores para interpreta-los.



66
Foi possivel notar que as varidveis C7 (Utiliza nogdes de investigacdo), C8
(Conhecimento de equipamentos de seguranca eletrdnicos), C10 (Vocé utiliza técnicas de
protecdo de pessoas encarregadas de transportar dinheiro e valores), C14 (Utiliza técnicas de
redacdo oficial), C6 (Conhecimento basico de direito civil e penal), C4, C11 (Conhecimento
do ambiente académico e sua filosofia de acao), C9 (Rela¢bes humanas) e C5 (Utiliza técnicas
de defesa pessoal) e tém, todas, elevadas cargas positivas sobre o Fator 1, sendo que C7
(Utiliza nocdes de investigacdo), C8 (Conhecimento de equipamentos de seguranca
eletronicos) e C10 (Vocé utiliza técnicas de protecdo de pessoas encarregadas de transportar
dinheiro e valores) possuem as maiores cargas respectivamente. Por conseguinte, esse fator
pode ser rotulado como Fator 1 “ Técnicos-Profissionais”. J& o Fator 2 se correlaciona
fortemente com as variaveis C2 (Utiliza técnicas de combate a principio de incéndio), C1
(Utiliza técnicas preventivas de seguranca de instalacdo), C15 (Utiliza nogdes de protecdo ao
patrimoénio), C16 (Utiliza técnicas de prevencdo de acidentes e controle de fluxo de veiculo) e
C3 (Utiliza técnicas de abordagem a pessoas e veiculos). Desse modo, podemos rotular o
Fator 2 como “ Normas Especificas”.
As variaveis C3 (Técnicas de abordagens a pessoas e veiculos) e C12 (Conhecimento
da cultura organizacional da IFES) ndo tiveram cargas fatoriais acima de 0,5 e foram

excluidas da analise.

4.5 Resultados - Habilidade: Grau de Importancia

A matriz de correlagdo, construida a partir dos dados obtidos para avaliar 0s
conhecimentos das competéncias em seus respectivos graus de importancia. Foi observado
que héa correlacgdes fortes entre H1 (Tecnologias de seguranca) com H2 (Age preventivamente
em situacbes de seguranca), H3 (Agir durante emergéncias), H4 (Abordagens com

discernimento e dentro da legalidade), H6 (Dialoga com clareza com a comunidade
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universitaria), H10 (Gerencia situacdes de conflitos), H13 (Técnicas para realizar rondas
ostensivas), H14 (Técnicas para redigir ocorréncias) e correlacdes relativamente moderadas
com H5 (Rondas ostensivas), H7 (Relata fatos com clareza), H8 (Ouvir as demandas da
comunidade académica), H9 (Lidar com portadores de necessidades especiais), H11 (Lidar
com a diversidade de género) e H12 (Planos de contingencia e previsao de cenarios).

Da mesma forma, verifica-se correlacdo forte entre H2 (Age preventivamente em
situacbes de seguranca) com H3 (Agir durante emergéncias), H4 (Abordagens com
discernimento e dentro da legalidade), H5 (Rondas ostensivas), H6 (Dialoga com clareza com
a comunidade universitaria), H10 (Gerencia situacfes de conflitos), H13 (Técnicas para
realizar rondas ostensivas) e H14 (Técnicas para redigir ocorréncias) e correlacfes
relativamente fortes com H7 (Relata fatos com clareza), H9 (Lidar com portadores de
necessidades especiais), H11 (Lidar com a diversidade de género) e H12 (Planos de
contingencia e previsao de cenarios).

Observa-se que H3 (Utiliza técnicas de abordagem a pessoas e veiculos) possui
correlacédo forte com H4 (Abordagens com discernimento e dentro da legalidade), H7 (Relata
fatos com clareza), H10 (Gerencia situacdes de conflitos), H13 (Técnicas para realizar rondas
ostensivas) e H14 (Técnicas para redigir ocorréncias) e relativamente moderadas com H5
(Rondas ostensivas), H6 (Dialoga com clareza com a comunidade universitaria), H9 (Lidar
com portadores de necessidades especiais) e H12 (Planos de contingencia e previsao de
cenarios).

Existe correlacBes fortes entre H4 (Abordagens com discernimento e dentro da
legalidade) e H5 (Rondas ostensivas), H6 (Dialoga com clareza com a comunidade
universitaria), H7 (Relata fatos com clareza), H10 (Gerencia situacdes de conflitos), H13
(Técnicas para realizar rondas ostensivas) e H14 (Técnicas para redigir ocorréncias) e

correlagdes relativamente moderadas com H8 (Ouvir as demandas da comunidade
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académica), H9 (Lidar com portadores de necessidades especiais) e H11l (lidar com a
diversidade de género).

Observou-se correlacdo forte entre H5 (Rondas ostensivas) e H13 (Técnicas para
realizar rondas ostensivas) e correlagfes relativamente moderadas com H6 (Dialoga com
clareza com a comunidade universitaria), H7 (Relata fatos com clareza), H8 (Ouvir as
demandas da comunidade académica), H10 (Gerencia situacdes de conflitos), H12 (Planos de
contingencia e previsao de cenarios) e H14 (Técnicas para redigir ocorréncias). Verificou-se
que H6 (Dialoga com clareza com a comunidade universitaria) possui correlacdo forte com
H7 (Relata fatos com clareza), H8 (Ouvir as demandas da comunidade académica), H10
(Gerencia situacGes de conflitos) e H14 (Técnicas para redigir ocorréncias) e correlacdo
relativamente moderada com H9 (Lidar com portadores de necessidades especiais) e H11
(Lidar com a diversidade de género) H12 (Planos de contingencia e previsdo de cenarios) e
H13 (Técnicas para realizar rondas ostensivas). Constatou-se que H7 (Relata fatos com
clareza) tem correlacdo forte entre H10 (Gerencia situacdes de conflitos) e H14 (Técnicas
para redigir ocorréncias) e correlacdo moderada com H8 (Ouvir as demandas da comunidade
académica), H9 (Lidar com portadores de necessidades especiais) e H13 (Técnicas para
realizar rondas ostensivas).

Observou-se que H8 (Ouvir as demandas da comunidade académica) possui
correlacdo moderada com H10 (Gerencia situacbes de conflitos), H11 (Lidar com a
diversidade de género), H12 (Planos de contingencia e previsdo de cenarios) e H14 (Técnicas
para redigir ocorréncias). Constatou-se que H9 (Lidar com portadores de necessidades
especiais) tem correlacdo moderada com H10 (Gerencia situacdes de conflitos) e H14
(Técnicas para redigir ocorréncias).

Observou-se que H10 (Gerencia situacdes de conflitos) possui correlacdo forte com

H13 (Técnicas para realizar rondas ostensivas) e H14 (Técnicas para redigir ocorréncias) e
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correlagdo moderada com H11l (Lidar com a diversidade de género) e H12 (Planos de
contingencia e previsao de cenarios).

Verificou-se que H11l (Lidar com a diversidade de género) possui correlagdo
moderada com H12 (Planos de contingencia e previsdo de cenarios) e H14 (Técnicas para
redigir ocorréncias). Ja H12 (Planos de contingéncia e previsdo de cendrios) observou-se
correlacdo moderada com H13 (Técnicas para realizar rondas ostensivas) e H14 (Técnicas
para redigir ocorréncias). Verificou-se que H13 (Técnicas para realizar rondas ostensivas) tem
correlacdo forte com H14 (Técnicas para redigir ocorréncias).

Os resultados da Analise Fatorial (AF) é possivel constatar que a hipdtese nula de
que a matriz de correlacdo da populacao seja uma matriz identidade, é rejeitada pelo teste de
esfericidade de Bartlett. A estatistica qui-quadrado é de 818.653, com 91 graus de liberdade,
significativa ao nivel de 0,01. O valor da estatistica KMO (0.899) também ¢ grande, ou seja,
superior a 0,5. Dessa forma, pelos dois testes, é possivel concluir que a AF pode ser
considerada uma técnica apropriada. De posse dessa constatacdo, foi observado que o
conjunto de dados referentes ao dominio da habilidade apresentou resultados similares.

Foi possivel demonstrar a aplicagdo de componentes principais, pois, as
Comunalidades apresentam as quantidades das variancias de cada variavel pelos fatores.
Observou-se que cada variavel, H1 a H14, é 1,000, pois foram inseridas unidades na diagonal
da matriz de correlacdo. Na coluna extracdo, € possivel verificar um elevado poder de
explicacdo das variaveis pelos fatores, ja que as Comunalidades foram superiores a 0,5.

Os autovalores, como ja eram esperados, para cada fator é apresentado em ordem
decrescente de magnitude, na medida em que caminhamos do fator 1 para o fator 14. O
autovalor de um fator indica qual é a variancia total atribuida aquele fator. A variancia total
atribuida a todos os seis fatores é 14,00, o0 que equivale exatamente ao nimero de variaveis. O
Fator 1 responde uma variancia de 67,956 % da variancia total. J4 o Fator 2 responde por

7,930 % da variancia total. Os dois primeiros fatores foram 0s Gnicos que obtiveram variancia
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superior a um (opcdo default), resulta na extracdo de dois fatores, e quando combinados
equivalem a 75,88 % da variancia total.

A matriz de componente ndo rotada indica a relagdo entre os fatores e as variaveis
individuais, no entanto, nem sempre os fatores podem ser interpretados, porque estdo
correlacionados com muitas varidveis. E possivel perceber que o fator 1 (um) possui
correlagdo com 14 (quatorze) das 14 variaveis, enquanto que o segundo fator com 4 (quatro).

Dada essa dificuldade de interpretacdo desses fatores, optaremos por uma rotagédo
fatorial com o intuito de transformar numa matriz mais simples e mais facil de interpretar. A
rotacdo ndo afeta as Comunalidades e a percentagem explicada da variancia total. Entretanto,
a percentagem da variancia explicada por cada fator tem variacdo. Temos entdo a matriz de
fatores rotada (matriz padrdo). Ao rotar os fatores, espera-se obter cargas (coeficientes) néo -
zero (significativos) com poucos fatores. Quando mais de um fator possui altas cargas com a
mesma variavel, torna-se dificil interpreta-los.

A matriz de fatores contém os coeficientes utilizados para expressar as variaveis
padronizadas em termos dos fatores. Os coeficientes também denominados de cargas fatoriais
representam as correlacfes entre os fatores e as variaveis. Um coeficiente com grande valor
absoluto indica que o fator e a variavel estdo fortemente relacionados. Sendo assim, podemos
utilizar os coeficientes da matriz de fatores para interpreta-los.

Foi possivel notar que as varidaveis H3 (Utiliza técnicas de abordagem a pessoas e
veiculos), H9 (Lidar com portadores de necessidades especiais), H7 (Relata fatos com
clareza), H13 (Técnicas para realizar rondas ostensivas), H2 (Age preventivamente em
situacOes de seguranca), H4 (Abordagens com discernimento e dentro da legalidade), H10
(Gerencia situacdes de conflitos), H14 (Técnicas para redigir ocorréncias), H5 (Rondas
ostensivas), H1 (Tecnologias de seguranca) e H6 (Dialoga com clareza com a comunidade
universitaria) e tém, todas, elevadas cargas positivas sobre o Fator 1, sendo que H3 (Utiliza

técnicas de abordagem a pessoas e veiculos), H9 (Lidar com portadores de necessidades
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especiais) e H7 (Relata fatos com clareza) possuem as maiores cargas respectivamente. Por
conseguinte, esse fator pode ser rotulado como Fator 1 “Negociagdo ”. Ja o Fator 2 se
correlaciona fortemente com as variaveis H11 (lidar com a diversidade de género), H12
(Planos de contingencia e previsdo de cenarios), H8 (Ouvir as demandas da comunidade
académica), H6 (Dialoga com clareza com a comunidade universitaria). Desse modo,
podemos rotular o Fator 2 como “ Comunicagao e Didlogo™.

A variavel H6 (Dialoga com clareza com a comunidade universitaria) teve carga
fatorial no Fator 1 quanto no Fator 2 e foi escolhido, pela sua maior carga, ficar no Fator 2.

O grafico de declive, também chamado de Scree Plot, € uma representacdo grafica
dos autovalores versus o nimero de fatores pela ordem de extracdo. E possivel verificar
nitidamente no grafico, uma acentuada interrupgdo apés o segundo fator, demonstrando um
acentuado declive dos fatores com grandes autovalores e em seguida (a partir do fator 2) uma
gradual reducdo relacionada aos demais fatores. O ponto no qual comecga a rampa suave
denota o verdadeiro numero de fatores, e, portanto, concluimos que dois € o nimero para a
nossa analise. Sendo assim, este serdo os Unicos fatores observados ao longo desta anélise, ja
que para cada exercicio sdo estes que captam com maior precisdo os determinantes do grau de

importancia da habilidade.

4.6 Resultados - Habilidade: Grau de Dominio

A matriz de correlacdo, construida a partir dos dados obtidos para avaliar as
habilidades das competéncias em seus respectivos graus de dominio. Observou-se que H1
(Tecnologias de seguranca), tem correlacdes relativamente moderadas com H2 (Age
preventivamente em situagfes de seguranca), H3 (Agir durante emergéncias), H5 (Rondas
ostensivas), H6 (Dialoga com clareza com a comunidade universitaria), H9 (Lidar com

portadores de necessidade especiais), H10 (Gerenciar situagdes de risco), H11 (Lidar com a
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diversidade de género), H12 (Planos de contingéncia ou previsdo de cenarios), H13 (Técnicas
para realizar rondas ostensivas) e H14 (Técnicas para redigir ocorréncias).

Da mesma forma, H2 (Age preventivamente em situagdes de seguranca), verifica-se
correlagdo forte com H3 (Agir durante emergéncias) e correlacGes relativamente moderadas
com H4 (Abordagens com discernimento e dentro da legalidade), H5 (Rondas ostensivas), H6
(Dialoga com clareza com a comunidade universitaria), H7 (Relata fatos com clareza), H8
(Ouvir as demandas da comunidade académica), H10 (Gerenciar situacGes de risco), H13
(Técnicas para realizar rondas ostensivas) e H14 (Técnicas para redigir ocorréncias).

Observou-se que H3 (Agir durante emergéncias), possui correlacdo forte entre H4
(Abordagens com discernimento e dentro da legalidade) e H7 (Relata fatos com clareza), e
relativamente moderadas com H5 (Rondas ostensivas), H6 (Dialoga com clareza com a
comunidade universitaria), H8 (Ouvir as demandas da comunidade académica), H10
(Gerenciar situacGes de risco), H11 (Lidar com a diversidade de género), H12 (Planos de
contingéncia ou previsdo de cenarios), H13 (Técnicas para realizar rondas ostensivas) e H14
(Técnicas para redigir ocorréncias).

Observa-se que H4 (Abordagens com discernimento e dentro da legalidade) tem
correlagdes fortes entre H5 (Rondas ostensivas) e H10 (Gerenciar situacGes de risco), e
correlagdes relativamente moderadas com H6 (Dialoga com clareza com a comunidade
universitaria), H7 (Relata fatos com clareza), H9 (Lidar com portadores de necessidade
especiais), H12 (Planos de contingéncia ou previsdo de cenarios), H13 (Técnicas para realizar
rondas ostensivas) e H14 (Técnicas para redigir ocorréncias).

Constatou-se que H5 (Rondas ostensivas) possui correlagdo forte com H13 (Técnicas
para realizar rondas ostensivas) e correlacdes relativamente moderadas com H6 (Dialoga com
clareza com a comunidade universitaria), H7 (Relata fatos com clareza), H8 (Ouvir as
demandas da comunidade académica), H10 (Gerenciar situacdes de risco), H11 (Lidar com a

diversidade de género) e H14 (Técnicas para redigir ocorréncias).
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Verificou-se que H6 (Dialoga com clareza com a comunidade universitaria), possui
correlagédo forte com H7 (Relata fatos com clareza), H8 (Ouvir as demandas da comunidade
académica) e H14 (Técnicas para redigir ocorréncias) e relativamente correlagdo moderada
com H9 (Lidar com portadores de necessidade especiais), H10 (Gerenciar situacdes de risco),
H11 (Lidar com a diversidade de género), H12 (Planos de contingéncia ou previsao de
cenarios) e H13 (Técnicas para realizar rondas ostensivas). Constatou-se que H7 (Relata fatos
com clareza) tem correlacéo forte entre H8 (Ouvir as demandas da comunidade académica) e
H14 (Técnicas para redigir ocorréncias), e correlacio moderada com H9 (Lidar com
portadores de necessidade especiais), H10 (Gerenciar situagdes de risco), H11 (Lidar com a
diversidade de género) e H13 (Técnicas para realizar rondas ostensivas).

Observou-se que H8 (Ouvir as demandas da comunidade académica), tem correlagédo
forte com H14 (Tecnicas para redigir ocorréncias) e correlagdo moderada com H10 (Gerenciar
situacOes de risco), H11 (Lidar com a diversidade de género), H12 (Planos de contingéncia ou
previsdo de cenarios) e H13 (Técnicas para realizar rondas ostensivas). Observou-se que H9
(Lidar com portadores de necessidade especiais) possui correlagdo moderada com H10
(Gerenciar situacGes de risco), H13 (Técnicas para realizar rondas ostensivas) e H14
(Técnicas para redigir ocorréncias).

Constatou-se que H10 (Gerenciar situacdes de risco) possui correlacdo forte com
H12 (Planos de contingéncia ou previsdo de cenarios) e correlacdo moderada com H11 (Lidar
com a diversidade de género), H13 (Técnicas para realizar rondas ostensivas) e H14 (Técnicas
para redigir ocorréncias).

Verificou-se que H11 (Lidar com a diversidade de género) tem correlacdo moderada
com H12 (Planos de contingéncia ou previsdo de cenarios), H13(Técnicas para realizar rondas
ostensivas) e H14(Técnicas para redigir ocorréncias). JA& H12 observou-se correlacdo

moderada com H13 (Técnicas para realizar rondas ostensivas) e H14 (Técnicas para redigir
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ocorréncias). Constatou-se que H13 (Técnicas para realizar rondas ostensivas) tem correlacéo
moderada com H14 (Técnicas para redigir ocorréncias).

Os resultados da AF € possivel constatar que a hipdtese nula de que a matriz de
correlacdo da populacdo seja uma matriz identidade, é rejeitada pelo teste de esfericidade de
Bartlett. A estatistica qui-quadrado é de 590,955, com 91 graus de liberdade, significativa ao
nivel de 0.01. O valor da estatistica KMO (0.868) também € grande, ou seja, superior a 0,5.
Dessa forma, pelos dois testes, é possivel concluir que a AF pode ser considerada uma técnica
apropriada. De posse dessa constatacao, foi observado que o conjunto de dados referentes ao
dominio da habilidade apresentou resultados similares.

Foi possivel demostrar a aplicacdo de componentes principais. As Comunalidades
mostram as quantidades das variancias de cada variavel pelos fatores. Observou-se que cada
variavel, H1 a H14, é 1,000, pois foram inseridas unidades na diagonal da matriz de
correlacdo. Na extracdo, é possivel verificar um elevado poder de explicacdo das variaveis
pelos fatores, ja que as Comunalidades foram superiores a 0,5.

Os autovalores para cada fator é apresentado em ordem decrescente de magnitude, na
medida em que caminhamos do fator 1 para o fator 14. O autovalor de um fator indica qual é
a variancia total atribuida aquele fator. A variancia total atribuida a todos os seis fatores é
14,00, o que equivale exatamente ao numero de variaveis. O fator 1 responde uma variancia
de 60,615 % da variancia total. J& o segundo fator, responde por 7,617 % da variancia total.
Os dois primeiros fatores foram os Unicos que obtiveram variancia superior a um (opcao
default), resulta na extracdo de dois fatores, e quando combinados equivalem a 68,23% da
variancia total.

A matriz de componente ndo rotada indica a relacdo entre os fatores e as variaveis
individuais, no entanto, nem sempre os fatores podem ser interpretados, porque estdo
correlacionados com muitas variaveis. E possivel perceber que o fator 1 (um) possui

correlagdo com 14 (quatorze) das 14 varidveis, enquanto que o segundo fator com 4 (quatro).
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Dada essa dificuldade de interpretacdo desses fatores, optaremos por uma rotacao
fatorial com o intuito de transformar numa matriz mais simples e mais facil de interpretar. A
rotacdo ndo afeta as Comunalidades e a percentagem explicada da variancia total. Entretanto,
a percentagem da variancia explicada por cada fator varia. A matriz de fatores rotada (matriz
padrdo),ao rotar os fatores, espera-se obter cargas (coeficientes) ndo - zero (significativos)
com poucos fatores. Quando mais de um fator possui altas cargas com a mesma variavel,
torna-se dificil interpreta-los.

O gréafico de declive, também chamado de Scree Plot, € uma representacdo grafica
dos autovalores versus o nimero de fatores pela ordem de extracdo. E possivel verificar
nitidamente no grafico, uma acentuada interrupcdo ap6s o segundo fator, demonstrando um
acentuado declive dos fatores com grandes autovalores e em seguida (a partir do fator 2) uma
gradual reducdo relacionada aos demais fatores. O ponto no qual comega a rampa suave
denota o verdadeiro numero de fatores, e, portanto, concluimos que dois é o nimero para a
nossa analise. Sendo assim, este serdo os unicos fatores observados ao longo desta analise, ja
que para cada exercicio sdo estes que captam com maior precisao os determinantes do grau do
dominio da habilidade.

Foi possivel notar que as variaveis H4 (Abordagens com discernimento e dentro da
legalidade), H3 (Agir durante emergéncias), H2 (Age preventivamente em situacdes de
seguranca) H5 (Fazer rondas ostensivas), H10 (Gerenciar situacbes de conflito), H1 (Utiliza
as tecnologias de seguranca), H13 (Utiliza técnicas para realizar rondas ostensivas) e H9
(Lidar com portadores de necessidades especiais) respectivamente e tém, todas, elevadas
cargas positivas sobre o Fator 1 (um), sendo que H4 (Abordagem com discernimento e dentro
da legalidade), H3 (Agir durante emergéncias) e H2 (Age preventivamente em situacdes de
seguranga) possuem as maiores cargas respectivamente. Por conseguinte, esse fator pode ser
rotulado como Fator 1 “Negociagdo”. Ja o segundo fator se correlaciona fortemente com as

variaveis H8 (Sabe ouvir as demandas da comunidade académica), H14 (Utiliza técnicas para
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redigir ocorréncias), H11 (lidar com a diversidade de género), H6 (Dialoga com clareza com a
comunidade universitaria) e H7 (Relata fatos com clareza). Desse modo, podemos rotular o
Fator 2 “Comunicacdo e Dialogo”. A variavel H12 (Conhecimento de planos de contingéncia
e previsdo de cenarios) possui carga baixa no Fator 1 quanto no Fator 2 e foi excluida da

analise.

4.7 Resultados - Atitude: Grau de Importancia

A matriz de correlagdo, construida a partir dos dados obtidos para avaliar as atitudes
nas competéncias em seus respectivos graus de importancia. Observou-se que Al
(Observador) possui correlagdes fortes com A6 (Ponderado) e A1l (Postura Profissional), e
correlagdes relativamente moderadas com A2 (Responsabilidade em suas atividades laborais),
A3 (Prestativo), A4 (Enérgico quando necessario), A5 (Empatia), A7 (Mediador), A8
(Equilibrio emocional), A9 (Proativo) e A10 (Pontual).

Da mesma forma constata-se que A2 (Responsavel nas suas atividades laborais), tem
correlacdo forte com A3 (Prestativo), A6 (Ponderado), A8 (Equilibrio emocional) e
correlacdes relativamente moderadas com A4 (Enérgico quando necessario), A5 (empatia),
A7 (Mediador), A9 (Proativo), A10 (Pontual) e A11 (Postura profissional).

Observa-se que A3 (Prestativo), possui correlacdo forte com A1l (Postura
profissional) e correlacdes relativamente moderadas com A4 (Enérgico quando necessario),
A5 (Empatia), A6 (Ponderado), A7 (Mediador), A8 (Equilibrio emocional), A9 (Proativo) e
A10 (Pontual).

Verifica-se que A4 (Enérgico quando necessario), tem correlacdo forte com A6
(Ponderado) e correlac@es relativamente moderadas com A5 (Empatia), A7 (Mediador), A8

(Equilibrio emocional), A9 (Proativo), A10 (Pontual) e A11 (Postura profissional).



77

Observa-se que A5 (Empatia) possui correlacOes relativamente moderadas com A6
(Ponderado), A7 (Mediador), A8 (Equilibrio emocional), A9 (Proativo) e All (Postura
profissional). Constatou-se que A6 (Ponderado) tem correlagdo forte com A7 (Mediador), A8
(Equilibrio emocional), A9 (Proativo) e A10 (Pontual) e correlacdo relativamente moderada
com A1l (Postura profissional). Verificou-se que A7 (Mediador) tem correlacdo forte entre
A8 (Equilibrio emocional) e correlacdo moderada com A9 (Proativo), A10 (Pontual) e All
(Postura profissional). Observou-se que A8 (Equilibrio emocional) tem correlacdo forte com
All (Postura profissional) e correlagdo moderada com A9 (Proativo) e Al10 (Pontual).
Constatou-se que A9 (Proativo) possui correlacdo moderada com A10 (Pontual) e All
(Postura profissional). J& em A10 (Pontual) observa-se correlagdo forte com All (Postura
profissional).

Os resultados da AF foi possivel constatar que a hipdtese nula de que a matriz de
correlacdo da populacdo seja uma matriz identidade, € rejeitada pelo teste de esfericidade de
Bartlett. A estatistica qui-quadrado é de 546,014, com 55 graus de liberdade, significativa ao
nivel de 0.01. O valor da estatistica KMO (0.916) também ¢ grande, ou seja, superior a 0,5.
Dessa forma, pelos dois testes, é possivel concluir que a AF pode ser considerada uma técnica
apropriada. De posse dessa constatacao, foi observado que o conjunto de dados referentes ao
dominio da atitude apresentou resultados similares.

Na aplicacdo de componentes principais as comunalidades mostram as quantidades
de variancias de cada variavel pelos fatores. Observa-se que cada variavel, Al a Al1, é 1,000,
pois foram inseridas unidades na diagonal da matriz de correlacdo. Na extracdo, é possivel
verificar um elevado poder de explicacdo das variaveis pelos fatores, ja que as comunalidades
foram superiores a 0,5.

Os autovalores sdo apresentados para cada fator é apresentado em ordem decrescente
de magnitude, na medida em que caminhamos do fator 1 (um) para o fator 11(onze). O

autovalor de um fator indica qual é a variancia total atribuida a aquele fator. A variancia total
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atribuida a todos os fatores é 11,00, o que equivale exatamente ao nimero de variaveis. O
primeiro fator responde uma variancia de 67,808 da variancia total. O segundo fator explica
6,980% da variancia. Os fatores variancia superior a um (opcéo default), resulta na extracdo
do fator que equivale a 74,78 % da variancia total.

No grafico de declive, também chamado de Scree Plot, € uma representacdo grafica
dos autovalores versus o nimero de fatores pela ordem de extracdo. E possivel verificar
nitidamente no grafico, uma acentuada interrup¢do ap6s o segundo fator, demonstrando um
acentuado declive dos fatores com grandes autovalores e em seguida (a partir do fator 2) uma
gradual reducdo relacionada aos demais fatores. O ponto no qual comeca a rampa suave
denota o verdadeiro numero de fatores, e, portanto, concluimos que dois € o nimero para a
nossa analise. Sendo assim, serdo os fatores analisados ao longo desta analise, ja que para
cada exercicio sdo estes que captam com maior precisdo 0s determinantes do grau de
importancia do conhecimento.

A matriz de componente ndo rotada indica a relacdo entre os fatores e as variaveis
individuais, no entanto, nem sempre os fatores podem ser interpretados, porque estdo
correlacionados com muitas variaveis. E possivel perceber que o Fator 1 (um) possui
correlagdo com 5 (cinco) das 11 (onze) variaveis e o fator 2 (dois) com 5 (cinco) variaveis.

A matriz de fatores contém os coeficientes utilizados para expressar as variaveis
padronizadas em termos dos fatores. Os coeficientes também denominados de cargas fatoriais
representam as correlacGes entre os fatores e as variaveis. Um coeficiente com grande valor
absoluto indica que o fator e a variavel estdo fortemente relacionados. Sendo assim, podemos
utilizar os coeficientes da matriz de fatores para interpreta-los.

Dada essa dificuldade de interpretacdo desses fatores, optaremos por uma rotacao
fatorial com o intuito de transformar numa matriz mais simples e mais facil de interpretar. A
rotagdo ndo afeta as Comunalidades e a percentagem explicada da variéncia total. Entretanto,

a percentagem da variancia explicada por cada fator tem variagéo.
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Na matriz de fatores rotada (matriz padrdo) ao ser rotada os fatores, espera-se obter
cargas (coeficientes) ndo - zero (significativos) com poucos fatores. Quando mais de um fator
possui altas cargas com a mesma variével, torna-se dificil interpreté-los.

Foi possivel notar que as variaveis A9 (Proativo), A5 (Empatia), A4 (Enérgico
quando necessario), A7 (Mediador) e A6 (Ponderado) respectivamente tém elevadas cargas
positivas sobre o Fator 1 sendo que A9 (Proativo), A5 (Empatia) e A4 (Enérgico quando
necessario) possuem as maiores cargas respectivamente. Por conseguinte, esse fator pode ser
rotulado Fator 1 “Comportamento Profissional”.

Ja o segundo fator se correlaciona fortemente com as variaveis A3 (Prestativo), A10
(Pontual), A1l (Postura profissional), A2 (Responsabilidade em suas atividades laborais) e
Al (Observador). Desse modo, podemos rotular o Fator 2 “ Atitude Emocional”.

A variavel A8 (Equilibrio emocional) possui carga explicativa baixa no Fator 1 e no

Fator 2 e foi excluida da analise.

4.8 Resultados - Atitude: Grau de Dominio

A matriz de correlacdo, construida a partir dos dados obtidos para avaliar a atitudes
nas competéncias em seus respectivos graus de dominio. Observa-se que Al (Observador)
possui correlacdes fortes com A4 (Enérgico quando necessario) e A1l (Postura profissional),
e correlacdes relativamente moderadas com A2 (Responsabilidade em suas atividades
laborais), A3 (Prestativo), A5 (Empatia), A6 (Ponderado), A7 (Mediador), A9 (Proativo) e
A10 (Pontual).

Da mesma forma, A2 (Responsabilidade em suas atividades laborais), verifica-se
correlacdo forte com A3 (Prestativo), A4 (Enérgico quando necessario), A6 (Ponderado), A10
(Pontual) e All (Postura profissional) e correlacGes relativamente moderadas com A5

(Empatia), A7 (Mediador), A8 (Equilibrio emocional) e A9 (Proativo).
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Observa-se que A3 (Prestativo) tem correlacdo forte com All (Postura profissional)
e correlacGes relativamente moderadas com A4 (Enérgico quando necessario), A5 (Empatia),
A6 (Ponderado), A7 (Mediador), A8 (Equilibrio emocional), A9 (Proativo) e A10 (Pontual).

Constata-se que A4 (Enérgico quando necessario) possui correlacdo forte com A10
(Pontual) e All (Postura profissional) e correlacGes relativamente moderadas com A5
(Empatia), A6 (Ponderado), A7 (Mediador), A8 (Equilibrio emocional) e A9 (Proativo).

Observa-se que A5 (Empatia) tem correlagdes relativamente moderadas com A6
(Ponderado), A7 (Mediador), A9 (Proativo) e A11 (Postura profissional).

Verifica-se que A6 (Ponderado) tem correlacdo forte com A7 (Mediador) e A8
(Equilibrio emocional) e correlagdo relativamente moderada com A9 (Proativo), Al0
(Pontual) e A1l (Postura profissional). Constata-se que A7 (Mediador) tem correlacdo forte
entre A8 (Equilibrio emocional) e A9 (Proativo) e correlacdo moderada com A10 (Pontual) e
Al1 (Postura profissional).

Observa-se que A8 (Equilibrio emocional) possui correlacdo moderada com A9
(Proativo), A10 (Pontual) e A1l (Postura profissional). Constata-se que A9 (Proativo) tem
correlacdo moderada com A10 (Pontual) e A1l (Postura profissional).Observa-se que Al0
(Pontual) tem correlacédo forte com A1l (Postura profissional).

Os resultados da AF é possivel constatar que a hipdtese nula de que a matriz de
correlacdo da populacdo seja uma matriz identidade, € rejeitada pelo teste de esfericidade de
Bartlett. A estatistica qui-quadrado é de 561,287, com 55 graus de liberdade, significativa ao
nivel de 0.01. O valor da estatistica KMO (0.885) também é grande, ou seja, superior a 0,5.
Dessa forma, pelos dois testes, é possivel concluir que a AF pode ser considerada uma técnica
apropriada. De posse dessa constatacao, foi observado que o conjunto de dados referentes ao
dominio atitude apresentou resultados similares.

Foi possivel mostrar a aplicacdo de componentes principais, onde as comunalidades

demonstram as quantidades das variancias de cada variavel pelos fatores. Observa-se que cada
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variavel, Al a All, é 1,000, pois foram inseridas unidades na diagonal da matriz de
correlacdo. Na extracdo, é possivel verificar um elevado poder de explicagdo das varidveis
pelos fatores, ja que as Comunalidades foram superiores a 0,5, com excecdo da variavel A5
que ficou com 0,493.

Jé& os autovalores para cada fator € apresentado em ordem decrescente de magnitude,
na medida em que caminhamos do fator 1 (um) para o fator 11(onze). O autovalor de um fator
indica qual é a variancia total atribuida a aquele fator. A variéncia total atribuida a todos os
fatores é 11,00, o que equivale exatamente ao numero de variaveis. O fator 1 (um) responde
uma variancia de 67,206 % da variancia total. O segundo fator explica 7,922% da variancia.
Os fatores variancia superior a um (opc¢édo default), resulta na extracdo do fator que equivale a
75,12 % da variancia total.

No gréafico de declive, também chamado de Scree Plot, é uma representagédo grafica
dos autovalores versus o nimero de fatores pela ordem de extracdo. E possivel verificar
nitidamente no grafico, uma acentuada interrupcdo apdés o segundo fator, demonstrando um
acentuado declive dos fatores com grandes autovalores e em seguida (a partir do fator 2) uma
gradual reducdo relacionada aos demais fatores. O ponto no qual comecga a rampa suave
denota o verdadeiro numero de fatores, e, portanto, concluimos que dois é 0 nimero para a
nossa analise. Sendo assim, este serdo os fatores a serem observados ao longo desta analise, ja
que para cada exercicio sdo estes que captam com maior precisdo os determinantes do grau de
dominio da atitude.

Na matriz de componente ndo rotada indica a relacdo entre os fatores e as variaveis
individuais, no entanto, nem sempre os fatores podem ser interpretados, porque estdo
correlacionados com muitas variaveis. E possivel perceber que o Fator 1 (um) possui
correlacdo com 7 (sete) das 11(onze) variaveis. Ja o Fator 2 tem correlacdo com 4 (quatro)

variaveis.
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Dada essa dificuldade de interpretacdo desses fatores, optaremos por uma rotacao
fatorial com o intuito de transformar numa matriz mais simples e mais facil de interpretar. A
rotacdo ndo afeta as Comunalidades e a percentagem explicada da variancia total. Entretanto,
a percentagem da variancia explicada por cada fator tem variacao.

Temos a matriz de fatores rotada (matriz padrdo). Ao rotar os fatores, espera-se obter
cargas (coeficientes) ndo - zero (significativos) com poucos fatores. Quando mais de um fator
possui altas cargas com a mesma variavel, torna-se dificil interpreta-los.

A matriz de fatores contém os coeficientes utilizados para expressar as variaveis
padronizadas em termos dos fatores. Os coeficientes também denominados de cargas fatoriais
representam as correlacfes entre os fatores e as variaveis. Um coeficiente com grande valor
absoluto indica que o fator e a variavel estdo fortemente relacionados. Sendo assim, podemos
utilizar os coeficientes da matriz de fatores para interpreta-los.

Na Matriz de Componentes Rotada € possivel notar que as variaveis A1l (Postura
profissional), A3 (Prestativo), A4 (Energético quando necessario), A2 (Responsabilidade em
suas atividades laborais), A1l (Observador), A10 (Pontual) e A5 (Empatia) respectivamente
tém elevadas cargas positivas sobre o Fator 1. Por conseguinte, esse fator pode ser rotulado
como Fator 1 “ Comportamento Profissional”.

Ja no Fator 2 as varaveis se correlacionam com maior carga explicativa com A7
(Mediador), A8 (Equilibrio emocional), A9 (Proativo) e A6 (Ponderado). Desse modo,

podemos rotular o Fator 2 “ Atitude Emocional”.

4.9 Fatores de Reducéo

A amostra contou com 68 (sessenta e o0ito) participantes da pesquisa que

apresentaram respostas as 41 (quarenta e uma) variaveis em seu grau de importancia e
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dominio. Apds a Analise Fatorial (AF) foram extraidas fatores (dimenséo) de reducdo destas
variaveis.

Na dimensdo Conhecimentos (Importancia) a varidvel técnica de preventivas de
seguranca a instalagdes ndo alcancou valor explicativo acima de 0,5 em suas comunalidades,
demonstrando pouca correlagdo com as outras variaveis e, portanto foi excluida da analise.

No ambito de Conhecimentos (Dominio) a variavel técnica de abordagem a pessoas e
veiculos ndo obteve valor explicativo acima de 0,5 em suas comunalidades e foi excluida, ndo
apresentando correlacdo alta com as outras variaveis.

No ambito de Habilidades (Dominio) a varidvel Lidar com portadores de
necessidades especiais também ndo apresentou valor explicativo acima de 0,5 em suas
comunalidades, demostrando sua baixa correlacdo com as demais e foi excluida da analise.

As variaveis que obtiveram valor explicativo menor que 0,5 e apresentaram cargas
em mais de um fator foram escolhidas pelas maiores cargas em cada fator. No ambito
Conhecimentos (importancia) a varidvel Técnicas de combate & incéndio teve carga
explicativa de 0,278 no Fator 1 e de 0,684 no Fator 2, sendo optado ficar no Fator 2. A
variavel Técnicas de abordagens a pessoas e veiculos teve carga explicativa de -0,197 no
Fator 1 e carga explicativa de 0,899 no Fator 2 sendo optado ficar no Fator 2. A variavel
Técnicas de primeiros socorros teve carga explicativa de 0,681 no Fator 1 e de 0,206 no Fator
2, sendo optado ficar no Fator 1. A variavel Técnicas de defesa pessoal teve carga explicativa
de 0,529 no Fator 1 e 0,420 no Fator 2, sendo optado ficar no Fator 1. A variavel
Conhecimento basico de direito civil e penal teve carga explicativa de 0,122 no Fator 1 e de
0,737 no Fator 2 sendo optado ficar no Fator 2. A variavel Conhecimento de equipamentos de
seguranca teve a carga explicativa de 0,667 no Fator 1 e no Fator 2 0,356 sendo escolhida a
maior carga explicativa sendo colocada no o fator 1. A variavel Técnicas de protecdo de
pessoas encarregadas de transportar dinheiro e valores teve carga explicativa de 0,834 no

Fator 1 e -0,161 no Fator 2 e foi optado para a mesma ficar no Fator 1. A variavel
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Conhecimento do ambiente académico e sua filosofia de acéo teve carga explicativa no Fator
1 de 0,939 e no Fator 2 -0,173 sendo escolhida para ficar no Fator 1. A varidvel Técnicas de
redacdo oficial teve carga explicativa no Fator 1 de 0,904 e no Fator 2 carga explicativa de -
0,106, sendo escolhida para compor o Fator 1. A variavel Técnicas de prevencédo de acidentes
e controle de fluxo de veiculos teve carga explicativa no Fator 1 de 0,761 e no Fator 2 de
0,147, sendo optado ficar no Fator 1.

No ambito de Conhecimentos (Dominio) a variavel Técnicas de defesa pessoal teve
valor explicativo no Fator 1 de 0,556 e carga explicativa de -0,380 no Fator 3, sendo escolhida
ficar no Fator 1. A varidvel Conhecimento basico de direito civil e penal teve carga
explicativa no Fator 1 de 0,548, de 0,435 no Fator 2 e 0,449 no Fator 3, sendo optado de ficar
no Fator 1. A variavel Nocdes de investigacdo teve carga explicativa de 0,527 no Fator 1 e
0,305 no Fator 2, e foi optado ficar no Fator 1. A variavel Técnica para escoltar e proteger
autoridades teve carga explicativa de 0,561 no Fator 2 e -0,341 no Fator 3, sendo optado ficar
no Fator 2. A variavel Técnica de redacdo oficial teve carga explicativa de 0,368 no Fator 1 e
carga explicativa de 0,534 no Fator 2 sendo optado ficar no Fator 2. A variavel Nocdo de
protecdo ao patrimdnio das IFES teve carga explicativa de 0,514 no Fator 2 e -0,391 no Fator
3, sendo optado ficar no Fator 3.

A Andlise Fatorial (AF) com as varidveis restantes alcangou valores de
comunalidades superiores acima de 0,509, exceto a variavel no ambito de Atitude (Dominio)
que teve valor de 0,485 e KMO teve valor acima de .885 conforme Tabela 1, com
significancia (p<0,000), sinalizando que o conjunto de varidveis é adequado para analisar 0s

dados.
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Tabela 1: Resultados gerais do KMO

Categoria KMO geral
Conhecimentos (Importancia) 905
Conhecimentos (Dominio) 909
Habilidades (Importancia) .899
Habilidades (Dominio) .868
Atitudes (Importancia) 916
Atitudes (Dominio) .885

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Os critérios de autovalor resultaram na extracdo no ambito de conhecimentos
(importancia) de 2 (dois) fatores explicando 65,81% da variancia total. No ambito de
conhecimentos (dominio) foram extraidos 2 (dois) fatores explicando 64,49% da variancia
total. No ambito Habilidades (importancia) foram extraidos 2 (dois) fatores que explicam
75,88% da variancia total. No &mbito Habilidades (dominio) foram extraidos 2 (dois) fatores
que explicam 68,23% da variancia total. No &mbito Atitudes (importéncia) foi extraido 2
(dois) fatores que explicam 74,78% da variancia total. No ambito Atitudes (dominio) foi

extraido 2 (dois) fatores que explicam 75,12% da variancia total, conforme Tabela 2.

Tabela 2: Resultados Gerais da Variancia

Categoria Variancia
Conhecimentos (Importancia) 65,81%
Conhecimentos (Dominio) 64,49%
Habilidades (Importancia) 75,88%
Habilidades (Dominio) 68,23%
Atitudes (Importancia) 74,78%
Atitudes (Dominio) 75,12%

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

No Quadro 5 ¢é apresentado o resumo das dimensdes extraidas das competéncias nos

Conhecimento, Habilidades e Atitudes (CHAS) no seu grau de importancia e dominio.
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IMPORTANCIA DOMINIO
Fatores Fatores
Fator 1 Fator 2 Fator 1 Fator 2
Técnico- Normas Técnico-

Conhecimentos Normas Especificas

Profissional Especificas Profissional

Comunicacéo e Comunicacéo e

Habilidades | Negociacao Didlogo Negociacao Didlogo
Atitudes Atm.Jde Comp(_)rtgmento Comp(_)rtz_almento Atitude Emocional
Emocional Profissional Profissional

Fonte: Elaborado pelo autor, 2019.

Quadro 5: Resumo - Dimens0es (Fatores) Extraidas

4.10 Rotacéao e Interpretagdo dos Fatores

Para subsidiar o processo de interpretacdo dos fatores os mesmos foram rotacionados,
para melhorar a interpretacdo das variaveis. Esta rotacdo ndo interfere na correlacdo das
varidveis. Nesta etapa sdo apresentados os resultados desta rotacdo e interpretacdo nas

dimensdes do Conhecimento, Habilidade e Atitude.

4.10.1 Conhecimento (Importéancia)

A solucéo fatorial escolhida para a categoria de Conhecimentos (Importéncia) foi de
duas dimensfes (fatores), pois possibilitou uma reducdo de 16 varidveis para 9 (nove) na
primeira dimensdo (fator) e de 3 varidveis para a segunda dimensdo (fator), com uma
explicacdo de 65,81 % da varidncia total. S8o apresentadas as comunalidades e cargas
fatoriais para cada dimensdo (fator). As comunalidades escolhidas de cada variavel explicada
pelos fatores foram superiores a 0,5, exceto a variavel C11 (Conhecimento do ambiente

académico e sua filosofia de acdo) com carga explicativa de 0,426.
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As comunalidades apresentaram cargas maiores que 0,5, sendo satisfatdrias para a
Andlise Fatorial (AF) indicando que as variaveis com alto poder de explicacdo estavam
sinalizadas.

A primeira dimensdo (fatores) extraida foi nomeada de “Técnico-Profissionais”
percebendo que conhecimentos sobre o ambiente académico e sua filosofia de acéo, aliado a
técnicas de redacdo oficial, técnicas de protecdo de pessoas encarregadas de transportar
dinheiro e valores, conhecimento da cultura organizacional da IFES, técnicas de prevencdo de
acidentes e controle de fluxo de veiculos técnicas para escoltar e proteger autoridades,
técnicas de primeiros socorros, conhecimento de equipamentos de seguranca e tecnicas de
defesa pessoal sdo essenciais para um profissional na area de seguranca.

Com as variaveis técnicas de abordagens a pessoas e veiculos, conhecimento basico
de direito civil e penal e técnicas de combate a incéndio estdo relacionadas a segunda
dimensao (fator) extraida e denominada de “Normas Especificas” demonstrando pela sua
carga fatorial alta influéncia na dimensao (fator).

Os resultados sugerem que a andlise dos fatores de conhecimentos nas duas
dimens0es (fatores) analisadas estdo coerentes com o conhecimento tanto da area de atuacéo
guanto a normas de seguranca gue 0S segurancas organicos devem ter conhecimento para

realizar com esmero e qualidade a sua funcédo precipua, conforme é apresentado no Quadro 6.

Variaveis Dimenséao
Conhecimento do ambiente académico e sua filosofia de acéo
Técnicas de redacdo oficial

Técnicas de protecdo de pessoas encarregadas de transportar dinheiro
e valores
Conhecimento da cultura organizacional da IFES

Técnicas de prevencdo de acidentes e controle de fluxo de veiculos
Técnicas para escoltar e proteger autoridades

Técnicas de primeiros socorros

Conhecimento de equipamentos de seguranga

Técnicas de defesa pessoal

Técnicas de combate a incéndio Normas Especificas

Técnico-Profissional
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Técnicas de abordagens a pessoas e veiculos
Conhecimento basico de direito civil e penal
Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Quadro 6: Interpretacdo de Dimensdes (Fatores) Extraidas-Conhecimento (Importancia)

4.10.2 Conhecimento (Dominio)

A solucdo fatorial escolhida para a categoria de Conhecimentos (Dominio) foi de
duas dimensfes (fatores), que possibilitou uma redugdo de 16 variaveis para 9 (nove) na
primeira dimensdo (fator) e de 5 (cinco) variaveis para a segunda dimenséo (fator), com uma
explicacdo de 64,49 % da variancia total. S&o apresentadas as comunalidades e cargas
fatoriais para cada dimensdo (fator). As comunalidades escolhidas de cada variavel explicada
pelos fatores foram superiores a 0,5.

As comunalidades apresentaram cargas maiores que 0,5, sendo satisfatérias para a
Andlise Fatorial (AF) e indicando que as variaveis de alto poder de explicacdo estavam
destacadas, exceto a varavel C10 (Técnicas de protecdo de pessoas encarregadas de
transportar dinheiro e valores) que apresentou carga explicativa de 0,4609.

A primeira dimensdo (fatores) extraida foi nomeada de “Técnico-Profissional”
percebendo que conhecimentos em nogdes de investigacdo, conhecimento de equipamentos de
seguranga, técnicas de protecdo de pessoas encarregadas de transportar dinheiro e valores,
técnicas de redacdo oficial, conhecimento basico de direito civil e penal, técnicas de primeiros
socorros, conhecimento do ambiente académico e sua filosofia de acdo e relagdes humanas
sdo essenciais para um profissional na area de seguranca.

Com as variaveis técnicas de combate a incéndio, técnicas preventivas de seguranca
de instalacGes, nocao de protecdo ao patrimonio das IFES, técnicas de prevencao de acidentes
e controle de fluxo de veiculos, técnicas de abordagens a pessoas e veiculos, técnicas para

escoltar e proteger autoridades e conhecimento da cultura organizacional da IFES estdo
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relacionadas a segunda dimensdo (fator) extraida e denominada de “Normas Especificas”
demonstrando pela sua carga fatorial alta influéncia na dimenséo (fator).

Os resultados sugerem que a andlise dos fatores de conhecimentos nas duas
dimensdes (fatores) analisadas estd coerente com o conhecimento tanto da area de atuacdo
guanto a normas de seguranca que 0s servidores devem ter conhecimento para realizar com

esmero e qualidade a sua funcéo precipua, conforme apresentado no Quadro 7.

Variaveis Dimensao

Noc0es de investigacdo

Conhecimento de equipamentos de seguranga

Técnicas de protecdo de pessoas encarregadas de transportar

dinheiro e valores

Técnicas de redacao oficial

Conhecimento basico de direito civil e penal Técnico-Profissional

Técnicas de primeiros socorros

Conhecimento do ambiente académico e sua filosofia de acéo

RelagGes humanas

Técnicas de defesa pessoal

Conhecimento do ambiente académico e sua filosofia de acéo

Técnicas de combate a incéndio

Técnicas preventivas de seguranca de instalacoes

Nocéo de protecdo ao patriménio das IFES

Técnicas de prevencdo de acidentes e controle de fluxo de veiculos | Normas Especificas

Técnicas de abordagens a pessoas e veiculos

Técnicas para escoltar e proteger autoridades

Conhecimento da cultura organizacional da IFES
Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Quadro 7: Interpretacdo de Dimensdes (Fatores) Extraidas-Conhecimento (Dominio)

4.10.3 Habilidade (Importancia)

A solucao fatorial escolhida para a categoria de Habilidades (Importancia) foi de

duas dimensdes (fatores), que possibilitou uma reducdo de 14 variaveis para 11 (onze) na

primeira dimensdo (fator) e de 4 (quatro) variaveis para a segunda dimenséo (fator), com uma
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explicacdo de 75,88 % da variancia total. S&o apresentadas as comunalidades e cargas
fatoriais para cada dimensdo (fator). As comunalidades escolhidas de cada variavel explicada
pelos fatores foram superiores a 0,5.

As comunalidades apresentaram cargas maiores que 0,5, sendo satisfatorias para a
Andlise Fatorial (AF) e indicando que as variaveis de alto poder de explicacdo estavam
destacadas, exceto a vardvel H6 (Dialoga com clareza com a comunidade académica) que
apresentou carga explicativa em ambos os fatores sendo escolhido para o Fator 2 por ter carga
maior neste fator.

A primeira dimensédo (fatores) extraida foi nomeada de ““ Negocia¢ao” percebendo
que ter habilidades em agir durante emergéncia, lidar com portadores de necessidades
especiais, relatar fatos com clareza, tecnicas para realizar rondas ostensivas, agir
preventivamente em situacfes de seguranca, fazer abordagens com discernimento e dentro a
legalidade, gerenciando situacdes de conflito, com técnicas para redigir ocorréncias, rondas
ostensivas e tecnologias da seguranca sdo essenciais para um profissional na area de
seguranga.

Com as variaveis lidar com a diversidade de género, ter conhecimento de planos de
contingéncias ou previsao de cendrios e saber ouvir as demandas da comunidade académica
estdo relacionadas a segunda dimensdo (fator) extraida e denominada de “Comunicagdo e

Dialogo” demonstrando pela sua carga fatorial alta influéncia na dimensao (fator).

Variaveis Dimensao

Agir durante emergéncias

Lidar com portadores de necessidades especiais

Relata fatos com clareza

Técnicas para realizar rondas ostensivas

Age preventivamente em situacdes de seguranca

Faz abordagens com discernimento e dentro a legalidade
Gerencia situagOes de conflito

Técnicas para redigir ocorréncias

Rondas ostensivas

Tecnologias da seguranca

Negociacao
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Lidar com a diversidade de género

Tem conhecimento de planos de contingéncias ou previsao de
cenarios Comunicacdo e Dialogo
Ouvir as demandas da comunidade académica
Dialoga com clareza com a comunidade académica

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Quadro 8: Interpretacdo de Dimensdes (Fatores) Extraidas-Habilidade (Importancia)

Os resultados sugerem que a andlise dos fatores de habilidades nas duas dimensoes
(fatores) analisadas esta coerente com o conhecimento tanto da area de atuacdo quanto no
ambiente académico que os servidores devem ter conhecimento para realizar com esmero e

qualidade a sua funcdo precipua, conforme apresentado no Quadro 8.

4.10.4 Habilidade (Dominio)

A solucdo fatorial escolhida para a categoria de Conhecimentos (Dominio) foi de
duas dimensOes (fatores), que possibilitou uma reducdo de 14 varidveis para 8 (oito) na
primeira dimenséo (fator) e de 5 (cinco) variaveis para a segunda dimensé&o (fator), com uma
explicacdo de 68,23 % da variancia total. S&o apresentadas as comunalidades e cargas
fatoriais para cada dimensdo (fator). As comunalidades escolhidas de cada variavel explicada
pelos fatores foram superiores a 0,5.

As comunalidades apresentaram cargas maiores que 0,5, exceto a variavel “Tem
conhecimento de planos de contingéncias ou previsdo de cenarios” que teve carga fatorial
reduzida e foi retirada da analise. As outras variaveis apresentaram cargas satisfatorias para a
Anélise Fatorial (AF) e indicando que as variaveis tem alto poder de explicacdo estavam
destacadas.

A primeira dimensdo (fatores) extraida foi nomeada de “Negociacdo” percebendo
que faz abordagens com discernimento e dentro a legalidade, sabe agir durante emergéncias,

age preventivamente em situacdes de seguranca, faz rondas ostensivas, gerencia situacdes de
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conflito, utilizando tecnologias da seguranca e usando técnicas para realizar rondas ostensivas
sdo habilidades essenciais para um profissional na area de seguranca.

Com as varidveis ouvir as demandas da comunidade académica, utilizar técnicas para
redigir ocorréncias, saber lidar com a diversidade de género, dialoga com clareza com a
comunidade académica e relata fatos com clareza estdo relacionadas a segunda dimensédo
(fator) extraida e denominada de “Comunicacdo e Dialogo” demonstrando pela sua carga

fatorial alta influéncia na dimensé&o (fator).

Variaveis Dimenséo
Faz abordagens com discernimento e dentro a legalidade
Agir durante emergéncias
Age preventivamente em situacdes de seguranca
Rondas ostensivas
Gerencia situagdes de conflito
Tecnologias da seguranca
Técnicas para realizar rondas ostensivas
Lidar com portadores de necessidades especiais
Ouvir as demandas da comunidade académica
Técnicas para redigir ocorréncias
Lida com a diversidade de género Comunicacao e Dialogo
Dialoga com clareza com a comunidade académica
Relata fatos com clareza
Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Negociacao

Quadro 9: Interpretacdo de Dimensdes (Fatores) Extraidas-Habilidade (Dominio)

Os resultados sugerem que a andlise dos fatores de conhecimentos nas duas
dimensGes (fatores) analisadas estd coerente com a habilidade de negociar em situacdes de
conflito e didlogo com a comunidade, tanto da area de atuacdo quanto na habilidade de
negociar situacBGes excepcionais que os servidores devem realizar com esmero e qualidade a

sua funcao precipua, conforme é apresentado no Quadro 9.
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4.10.5 Atitude (Importéncia)

A solucéo fatorial escolhida para a categoria de Atitudes (Importéncia) foi de duas
dimensdes (fator), que possibilitou a apresentacdo de 10 varidveis, sendo 5 (cinco) no
primeira dimensdo e 5 (cinco) na segunda dimensao, explicando 67,80 % da variancia total.
S80 apresentadas as comunalidades e cargas fatoriais para cada dimensdo (fator). As
comunalidades escolhidas de cada variavel explicada pelos fatores foram superiores a 0,5.

As comunalidades apresentaram cargas maiores que 0,5, exceto a variavel
“Equilibrio emocional” que teve carga fatorial reduzida e foi retirada da analise. As demais
variaveis apresentaram cargas satisfatorias para a Analise Fatorial (AF) e indicando que as
variaveis de alto poder de explicacdo estavam destacadas.

A dimensdo (fatores) extraida foi nomeada de “Atitude Emocional” percebendo que
ser proativo, ter empatia, ser enérgico quando necessario, ser mediador e ponderado séo
atitudes essenciais para um profissional na area de seguranca, demonstrado pela sua carga
fatorial alta influéncia na dimensao (fator).

Com as variaveis ser prestativo, pontual, ter postura profissional, ter responsabilidade
em suas atividades laborais e ser observador estd relacionado a segunda dimensdo (fator)
extraida e denominada de “Comportamento Profissional” demonstrando pela sua carga
fatorial alta influéncia na dimensao (fator).

Os resultados sugerem que a analise dos fatores que a atitude nas duas dimensdes
(fatores) analisadas esta coerente com a atitudes em situacbes de trabalho diario na
comunidade, tanto da area de atuacdo quanto na rotina e em situacdes extraordinarias que 0s
servidores devem realizar com esmero e qualidade a sua funcdo precipua, conforme é

apresentado no Quadro 10.
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Variaveis Dimensao

Observador

Tem responsabilidade em suas atividades laborais
Prestativo

Enérgico quando necessario
Empatia

Ponderado

Mediador

Proativo

Pontual

Postura profissional

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Atitude Emocional

Comportamento Profissional

Quadro 10: Interpretacdo de Dimenséo (Fator) Extraida - Atitude (Importancia)

4.10.6 Atitude (Dominio)

A solucdo fatorial escolhida para a categoria de Atitudes (Dominio) foi de duas
dimensoes (fator), que possibilitou a apresentacdo de 11, sendo 7 (sete) na primeira dimensao
e 4 (quatro) na segunda dimensdo. As variaveis explicam 75,12 % da variancia total. Sdo
apresentadas as comunalidades e cargas fatoriais para cada dimensdo (fator). As
comunalidades escolhidas de cada variavel explicada pelos fatores foram superiores a 0,5.

As comunalidades apresentaram cargas maiores que 0,5, em suas variaveis com
cargas satisfatdrias para a Analise Fatorial (AF) e indicando que as variaveis de alto poder de
explicacdo estavam destacadas.

A primeira dimensao (fator) extraida foi nomeada de “Comportamento Profissional”
percebendo que ter postura profissional, ser prestativo, enérgico quando necessario, ter
responsabilidade em suas atividades laborais, ser observador e ser pontual séo atitudes
essenciais para um profissional na area de seguranca, demonstrado pela sua carga fatorial alta
influéncia na dimensdo (fator). A segunda dimensdao denominada de “Atitude Emocional”
apresenta que ser mediador, possuir equilibrio emocional, ser proativo e ponderado sdo

essenciais para o servidor em suas atividades rotineiras.
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Os resultados sugerem que a andlise dos fatores de conhecimentos na dimensao

(fator) analisada esta coerente com as atitudes enfrentadas pelos servidores em situacfes de
trabalho diario na comunidade académica, tanto na area de atuagdo, quanto na rotina e em
situacBes extraordinarias que os servidores devem realizar com esmero e qualidade a sua

funcdo precipua, conforme é apresentado no Quadro 11.

Variaveis Dimensao

Postura profissional

Prestativo

Enérgico quando necessario
Tem responsabilidade em suas atividades laborais
Observador

Pontual

Empatia

Mediador

Equilibrio emocional

Proativo

Ponderado

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Comportamento
Profissional

Atitude Emocional

Quadro 11: Interpretacdo de Dimenséo (Fator) Extraida — Atitude (Dominio)

411  Andlise de Cluster (AC)

Para a Analise de Clusters (AC) foi definido duas dimensfes: a importancia e o
dominio das competéncias. Assim foi utilizado o metodo de agrupamento hierarquico, onde
foi observado a tendéncias das variaveis se agruparem em 3 (trés) grupos. Apos esta
constatacdo foi utilizado o método ndo hierarquico Clusters k-means para formar os trés

grupos com as competéncias observadas em cada grupo.
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4.11.1 Resultados da Analise de Clusters - Importancia

A matriz de proximidade entre casos ou variaveis (importancia), os valores
representam a similaridade ou dissimilaridade entre cada observacdo. Os coeficientes da
distancia quadratica euclidiana referente a combinacdo dos pares de importancia da
competéncia. A matriz de proximidade é uma matriz de dissimilaridade, pois foi utilizada uma
medida de distancia (distancia quadréatica euclidiana) como medida de similaridade, onde
quanto menor a distancia, mais proximos estdo os elementos sdo mais similares. Pode-se
observar os valores dos elementos a serem agrupados pela medida da distancia quadréatica
euclidiana que apresentaram menor coeficiente: C11 (Conhecimento do ambiente académico
e sua filosofia de acdo), C14 (Redacdo Oficial), C10 (Técnicas de protecdo de pessoas
encarregadas de transporte de dinheiro e valores), C12 (Cultura organizacional da IFES), C16
(Técnicas de prevencdo de acidentes e controle de fluxo de veiculo), C13 (Técnicas para
escoltar e proteger autoridades), C4 (Técnicas de primeiros socorros), C8 (Conhecimento de
equipamento de seguranca eletronicos), e C5 (Técnicas de defesa pessoal); H13 (Técnicas
para realizar rondas ostensivas), H2 (Age preventivamente em situacdes de seguranca), H4
(Abordagens com discernimento e dentro da legalidade), H10 (Sabe gerenciar situacGes de
conflitos), H14 (Utiliza técnicas para redigir ocorréncias), H1(Utiliza as tecnologias de
seguranca); e A9 (Proativo), A5 (Empatia), A4 (Energético quando necessario), A7
(Mediador) e A6 (Ponderado).

O esquema de aglomeracdo que indica a ordem de agregacdo (estagios) das
competéncias nos respectivos clusters. A coluna Stage mostra em que etapa cada elemento foi
agrupada. As colunas Clusters Combinaded indicam quais observacdes ou grupos foram
unidos em cada etapa. A coluna Coefficients apresenta a distancia entre dois grupos ou casos
unidos em cada estagio. As colunas Stage Clusters First Appears indicam em qual estagio

anterior cada elemento foi associado a outro. Na coluna Next Stage indica quando os clusters
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formados naquele estagio vao se agregar com o outro. Um critério utilizado para se
determinar o nimero de clusters foi a maior diferenca dos coeficientes apresentados nesse
esquema de aglomeragéo sugerindo a escolha de 3 (trés) clusters.

O numero dos clusters apresentados e a que cada competéncia pertence de acordo
com os clusters definidos inicialmente. Neste trabalho foi escolhido uma solugdo com 3 (trés)
grupos.

O grafico dendrograma que representa graficamente o esquema de aglomeracéao
Agglomeration Schedule, é possivel visualizar os elementos de cada cluster, conforme o corte
que se deseja realizar. Observando o mesmo percebe-se claramente a existéncia de 3 (trés)
clusters.

Este dendrograma foi criado usando-se uma particdo final de 3 agrupamentos, que
ocorre em um nivel de similaridade de aproximadamente 15. O primeiro agrupamento (acima)
¢ composto de 5 (cinco) observacdes (A4, A7, A5, A9 e A6). O segundo agrupamento
(centro) é composto de 7 (sete) observacdes (H2, H4, H10, H14, H5, H13 e H1). O terceiro
agrupamento (inferior) é composto de 9 (nove) observagdes (C11, C14, C4, C8, C12, C16,
C13, C10 e Cb). Os valores iniciais do centroide de todos os clusters, representando a média
de cada variavel dentro de todos os clusters inicial. O historico de iteracdo indica a variacdo
do centro dos clusters em cada passo da iteracdo. Neste estudo foi utilizado 3 (trés) clusters.
A composicdo de cada um dos trés clusters selecionados € apresentada mostrando a qual
grupo cada competéncia pertence e a que distancia de cada observacdo ao centro dos
respectivos clusters. A distancia final entre os centroides dos clusters, os valores indicam a
média de cada variavel em cada um dos clusters. Assim é possivel identificar e avaliar 0s
clusters refletindo as caracteristicas de cada agrupamento. As distancias euclidianas entre os
centroides dos clusters demostram a distancia entre os clusters: Clusters 1 distante 1,109 do
Cluster 2 e 1,056 do Cluster 3; o Cluster 2 distante 1,109 do Cluster 1 e 1,094 do Cluster 3; e

Cluster 3 distante 1,056 do Cluster 1 e 1,094 do Cluster 2.
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As andlises de variancia ANOVA, que identificam quais das variaveis permitem a
separacdo dos clusters, identificando quais varidveis mais contribuem para a composicdo do
cluster. Na coluna Clusters Mean Square é possivel afirmar que se uma variavel se destacar
bem nos agrupamentos se espera que a variabilidade entre os grupos seja elevada. Na coluna
Error Means Square espera-se que seja minimo a variancia. Portanto, as variaveis que mais
discriminam os grupos sdo aquelas com maior valor da estatistica F. Com base nos valores de
sig. F para cada variavel pode-se afirmar que as 3 (trés) dimensfes de variaveis utilizadas no
estudo sdo significativas para a formacédo dos trés clusters, no nivel de significancia de 5%. A
dimensdo Atitude — Importéncia foi a que mais discriminou as competéncias de cada cluster.
O numero de competéncias em cada cluster selecionado foi de 9 (nove) no primeiro
cluster, de 5 (cinco) no segundo cluster.e 7 (sete) no terceiro cluster, totalizando 21 casos,

sem nenhum faltando.

4.11.2 Resultados da Analise de Clusters - Dominio

A Matriz de Proximidade entre casos ou variaveis (dominio), os valores representam
a similaridade ou dissimilaridade entre todas as observagfes. Os coeficientes da distancia
quadrética euclidiana referente a combinacdo dos pares de importancia da competéncia. A
Matriz de Proximidade ¢ uma matriz de dissimilaridade, pois foi utilizada uma medida de
distancia (distancia quadréatica euclidiana) como medida de similaridade, onde quanto menor a
distancia, mais proximos estdo os elementos sdo mais similares. Os valores observados dos
elementos a serem agrupados pela medida da distancia quadratica euclidiana que
apresentaram menor coeficiente: C7 (Nogdes de investigacdo), C8 (Conhecimento de
equipamentos de seguranca eletrénicos), C10 (Técnicas de protecdo de pessoas encarregadas
de transportar dinheiro e valores), C14 (Técnicas de redacdo oficial), C6 (Direito civil e

penal), C4 (Técnicas de primeiro socorro), C11 (Conhecimento do ambiente académico), C9
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(RelagBes humanas) e C5 (Técnicas de defesa pessoal); H4 (Faz abordagens com
discernimento e dentro da legalidade), H3 (Agir durante emergéncias), H2 (Age
preventivamente em situacOes de seguranca), H5 (Rondas ostensivas), H10 (Sabe gerenciar
situacdes de conflito), H1(Utiliza as tecnologias de seguranca), H13 (Utiliza técnicas para
realizar rondas ostensivas) e H9 (Sabe lidar com portadores de necessidade especiais); e A1l
(Postura profissional), A3 (Prestativo), A4 (Enérgico quando necessario), A2
(Responsabilidade em suas atividades laborais), Al (Observador), A10 (Pontual) e A5
(Empatia).

O esquema de aglomeracdo que indica a ordem de agregacdo (estagios) das
competéncias nos respectivos clusters. A coluna Stage mostra em que etapa cada elemento foi
agrupado. As colunas Clusters Combinaded indicam quais observacdes ou grupos foram
unidos em cada etapa. A coluna Coefficients apresenta a distancia entre dois grupos ou casos
unidos em cada estagio. As colunas Stage Clusters First Appears indicam em qual estagio
anterior cada elemento foi associado a outro. Na coluna Next Stage indica quando o cluster
formado naquele estagio vai se agregar com o outro. Um critério utilizado para se determinar
0 namero de clusters foi a maior diferenca dos coeficientes apresentados nesse esquema de
aglomeracéo sugerindo a escolha de 3 (trés) clusters.

Neste trabalho foi escolhido uma solugdo com 3 (trés) grupos. O nimero do cluster a
gue cada competéncia pertence de acordo com os clusters definidos inicialmente. No primeiro
clusters fazem parte: C7, C8, C10, C14, C6, C4, C11, C9 e C5; No segundo cluster sdo: H14,
H3, H2, H5, H10, H1, H13 e H9; No terceiro cluster sdo: All, A3, A4, A2, Al, A10 e Ab5.

O dendrograma que representa graficamente o esquema de aglomeracdo € possivel
visualizar os elementos de cada clusters, conforme o corte que se deseja realizar. Observando
0 mesmo percebe-se claramente a existéncia de 3 (trés) clusters. Este dendrograma foi criado
usando-se uma particdo final de 3 agrupamentos, que ocorre em um nivel de similaridade de

aproximadamente 15. O primeiro agrupamento (acima) é composto de 7 (sete) observagdes
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(A4, A2, A3, All, Al, A10 e A5). O segundo agrupamento (centro) é composto de 8 (0ito)
observacgdes (H13, H9, H10, H1, H2, H5, H3 e H4). O terceiro agrupamento (inferior) é
composto de 9 (nove) observagdes (C9, C5, C4, C11, C10, C14, C6, C8 e C7).

Os valores iniciais do centroide de todos os clusters, representando a média de cada
variavel dentro de cada clusters inicial apresentando no Cluster 1 na dimensdo Conhecimento
(Dominio) 0,930; no Cluster 2 na dimensdo Habilidade (Dominio) 0,929, e no Cluster 3 na
dimensdo Atitude (Dominio) 0, 972. O histérico de iteracdo que indica a variagdo do centro
dos clusters em cada passo da iteracdo. No cluster 1 foi de 0,184, no cluster 2 foi 0,158 e no
cluster 3 foi 0,139. Neste estudo foi utilizado 3 (trés) clusters.

A distancia final entre os centroides dos clusters, onde os valores indicam a media de
cada variavel em cada um dos clusters finais. Sendo no primeiro cluster de 0,746, no segundo
de 0,771 e no terceiro de 0,833. As distancias euclidianas entre os centroides dos clusters sdo:
primeiro cluster para o segundo de 1,073 e de 1,118 do terceiro; no segundo cluster para o
primeiro 1,073 e no terceiro 1,135; e no terceiro cluster para o primeiro 1,118 e para o
segundo 1,135.

A andlise de variancia ANOVA, que identifica quais das variaveis permitem a
separacao dos clusters, identificando quais variaveis mais contribuem para a composi¢do do
clusters. Na coluna Clusters Mean Square é possivel afirmar que se uma variavel se destacar
bem nos agrupamentos se espera que a variabilidade entre os grupos seja elevada. Na coluna
Error Means Square espera-se que seja minima a variancia. Portanto, as variaveis que mais
discriminam os grupos sdo aquelas com maior valor da estatistica F. Com base nos valores de
sig. F para cada variavel pode-se afirmar que as 3 (trés) dimensdes de variaveis utilizadas no
estudo sdo significativas para a formacao dos trés clusters, no nivel de significancia de 5%. A

dimensdo Atitude — Dominio foi a que mais discriminou as competéncias de todos os clusters.
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O numero de competéncias em cada clusters selecionado foi de 9 (nove) no primeiro
cluster, de 8 (0ito) no segundo cluster.e 7 (sete) no terceiro cluster, totalizando 24 casos, sem

nenhum ndo avaliado.

4.11.3 Dimensdo de Grupos de Competéncias - Grau de Importéancia

Na Analise de Clusters (AC) sdo apresentados 0s agrupamentos, ou clusters, obtidos
a partir das informacdes da Analise Fatorial (AF). Optou-se por agrupar as competéncias por
meio dos niveis de similaridade observadas pelas variaveis que correlacionam com o primeiro
fator obtido nos graus de importancia das competéncias. Na analise do grau de importancia da
competéncia foi possivel agrupar as competéncias (importancia) em 3 (trés) grupos: O
primeiro relacionado a Atitudes evidencia caracteristicas de comportamento profissional e
atitudes emocionais nos servidores na area de seguranca; O segundo relacionado a
Habilidades que apresenta caracteristicas de negociacdo e comunicacgdo e dialogo na area de
seguranca; e o terceiro relacionado a Conhecimentos demonstra que o conhecimento técnico-
profissional e conhecimento de normas especificas na area de seguranca sdo importante,

conforme Quadro 12:

Clusters | Codigo Competéncia

A4 Enérgico quando necessario

AT Mediador

Grupo 1 A5 Empatia

A9 Proativo

A6 Ponderado

H2 Age preventivamente em situagdes de seguranca
H4 Faz abordagens com discernimento e dentro a legalidade
H10 | Gerencia situagdes de conflito

Grupo 2 H14 | Técnicas para redigir ocorréncias

H5 Rondas ostensivas

H13 | Técnicas para realizar rondas ostensivas

H1 Tecnologias da seguranga
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C11 | Conhecimento do ambiente académico e sua filosofia de acdo
C14 | Técnicas de redacdo oficial

C4 Técnicas de primeiros socorros

C8 Conhecimento de equipamentos de segurancga

C12 | Conhecimento da cultura organizacional da IFES

C16 | Técnicas de prevencdo de acidentes e controle de fluxo de veiculos
C13 | Técnicas para escoltar e proteger autoridades

C10 | Técnicas de protecdo de pessoas encarregadas de transportar
dinheiro e valores

C5 Técnicas de defesa pessoal

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Grupo 3

Quadro 12: Clusters de Competéncia (Importancia)

O primeiro grupo apresenta as caracteristicas essenciais para os servidores em sua
atitude no desempenho de suas atividades em seu comportamento profissional e atitudes
emocionais, sendo primordial ser enérgico quando necessario, mediador, ter empatia, ser
proativo e ponderado sdo caracteristicas indispensaveis aos servidores da area de seguranca.

No segundo grupo sdo apresentadas as competéncias relacionadas as habilidades
imprescindiveis aos servidores de negociacdo, comunicacdo e dialogo com a comunidade
académica. Agir preventivamente em situacGes de seguranca, fazer abordagens com
discernimento e dentro da legalidade, gerenciar situacdes de conflito, utilizar técnicas para
redigir ocorréncias, realizar rondas ostensivas com técnicas para realizar rondas ostensivas e
utilizacdo de tecnologias da seguranca sdo de extrema necessidade.

No terceiro grupo sdo exibidas as competéncias relacionadas ao conhecimento dos
servidores na &rea de seguranca em suas nas técnicas-profissionais e normas especificas. Os
trés grupos encontram respaldo no Plano de Carreira dos Cargos Técnicos-Administrativos
em Educacdo na descrigdo sumaria do cargo e descricdo de atividades tipicas do cargo e

corroborado pela caracteristicas apresentadas pelos especialistas participantes do grupo focal.
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4.11.4 Dimensdo de Grupos de Competéncias - Grau de Dominio

J& no Quadro 13 é apresentado o agrupamento de competéncias (dominio), onde foi

possivel agrupé-los em 3 (trés) grupos: O primeiro relacionado a Atitudes evidenciando

caracteristicas de comportamento profissional e atitudes emocionais necessarias aos

servidores na area de seguranca; O segundo relacionado a Habilidades que apresenta

caracteristicas de negociacdo e comunicacdo e didlogo na area de seguranca; e o terceiro

relacionado a Conhecimentos demonstra que o conhecimento técnico-profissional e normas

especificas na area de seguranca se destaca, conforme Quadro 13:

Clusters | Cddigo Competéncia
Ad Enérgico quando necessario
A2 Tem responsabilidade em suas atividades laborais
A3 Prestativo
Grupo 1 All | Postura profissional
Al Observador
Al10 | Pontual
A5 Empatia
H13 | Técnicas para realizar rondas ostensivas
H9 Lidar com portadores de necessidades especiais
H10 | Gerencia situacdes de conflito
Grupo 2 H1 Tecnologias_da seguranca
H2 Age preventivamente em situa¢des de seguranca
H5 Rondas ostensivas
H3 Agir durante emergéncias
H4 Faz abordagens com discernimento e dentro a legalidade
C9 RelacGes humanas
C5 Técnicas de defesa pessoal
C4 Técnicas de primeiros socorros
C11 | Conhecimento do ambiente académico e sua filosofia de acdo
Grupo 3 C10 | Técnicas de protecdo de pessoas encarregadas de transportar dinheiro e
valores
Cl14 | Técnicas de redacéo oficial
C6 Conhecimento basico de direito civil e penal
C8 Conhecimento de equipamentos de seguranca
C7 Nocdes de investigacdo

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Quadro 13: Clusters de Competéncia (Dominio)
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O primeiro grupo apresenta as caracteristicas essenciais que os servidores deveriam
possuir para exercer com exceléncia sua atividade em seu comportamento profissional e
atitudes emocionais, entretanto estes servidores que ndo dominam por completo as
competéncias elencadas a seguir: ser enérgico quando necessario, ter responsabilidade em
suas atividades laborais, ser prestativo, ter postura profissional, ser observador e ser pontual.

No segundo grupo séo exibidas as competéncias que os servidores ndo dominam em
sua totalidade, relacionadas as habilidades necessarias aos servidores de negociacdo,
comunicacdo e dialogo com a comunidade académica, explicitadas a seguir: técnicas para
realizar rondas ostensivas, saber lidar com portadores de necessidades especiais, gerenciar
situacOes de conflito, utilizar as tecnologias da seguranca, agir preventivamente em situacoes
de seguranca, fazer rondas ostensivas, agir durante emergéncias e fazer abordagens com
discernimento e dentro a legalidade.

No terceiro grupo sdo exibidas as competéncias relacionadas ao conhecimento dos
servidores na area de seguranca nas técnicas-profissionais e normas especificas, onde os
servidores ndo possuem em sua integralidade as competéncias listadas a seguir: relacGes
humanas, técnicas de defesa pessoal, técnicas de primeiros socorros, conhecimento do
ambiente académico e sua filosofia de acdo, técnicas de protecdo de pessoas encarregadas de
transportar dinheiro e valores, técnicas de redacdo oficial, conhecimento basico de direito
civil e penal, equipamentos de seguranca e noc¢des de investigacao.

Os trés grupos tem as competéncias explicitadas no Plano de Carreira dos Cargos
Técnicos-Administrativos em Educacdo na descricdo sumaria do cargo e descricdo de

atividades tipicas do cargo e corroborado pela realizacdo do grupo focal.

4.11.5 Dimensdo de Grupos de Competéncias - Grau de Importancia

Na Analise de Clusters (AC) séo apresentados os agrupamentos, ou clusters, obtidos

a partir das informac6es da Analise Fatorial (AF). Optou-se por agrupar as competéncias por
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meio dos niveis de similaridade observadas pelas variaveis que correlacionam com o primeiro

fator obtido nos graus de importancia das competéncias. Na analise do grau de importancia da

competéncia foi possivel agrupar as competéncias (importancia) em 3 (trés) grupos: O

primeiro relacionado a Atitudes evidencia caracteristicas de comportamento profissional e

atitudes emocionais nos servidores na area de seguranca; O segundo relacionado a

Habilidades que apresenta caracteristicas de negociacdo e comunicacao e diadlogo na area de

seguranga; e o terceiro relacionado a Conhecimentos demonstra que o conhecimento técnico-

profissional e conhecimento de normas especificas na area de seguranca sdo importante,

conforme Quadro 14:

Clusters | Cddigo Competéncia
Ad Enérgico quando necessario
A7 Mediador
Grupo 1 A5 Empatia
A9 Proativo
A6 Ponderado
H2 Age preventivamente em situacdes de seguranca
H4 Faz abordagens com discernimento e dentro a legalidade
H10 | Gerencia situacdes de conflito
Grupo 2 H14 | Técnicas para redigir ocorréncias
H5 Rondas ostensivas
H13 | Técnicas para realizar rondas ostensivas
H1 Tecnologias da seguranga
C11 | Conhecimento do ambiente académico e sua filosofia de acdo
C14 | Técnicas de redacdo oficial
C4 Técnicas de primeiros socorros
C8 Conhecimento de equipamentos de seguranga
Grupo 3 C12 Conh_ecimento da cultura org_anizacional da IFES
C16 | Técnicas de prevencgdo de acidentes e controle de fluxo de veiculos
C13 | Técnicas para escoltar e proteger autoridades
C10 | Técnicas de protecdo de pessoas encarregadas de transportar dinheiro
e valores
C5 Técnicas de defesa pessoal

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Quadro 14: Clusters de Competéncia (Importancia)

O primeiro grupo apresenta as caracteristica essenciais para os servidores em sua

atitude no desempenho de sua atividades em seu comportamento profissional e atitudes
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emocionais, sendo primordial ser enérgico quando necessario, mediador, ter empatia, ser
proativo e ponderado sdo caracteristicas indispensaveis aos servidores da area de seguranca.

No segundo grupo sdo apresentadas as competéncias relacionadas as habilidades
imprescindiveis aos servidores de negociacdo, comunicacdo e dialogo com a comunidade
académica. Agir preventivamente em situacOes de seguranca, fazer abordagens com
discernimento e dentro a legalidade, gerenciar situacBes de conflito, utilizar técnicas para
redigir ocorréncias, realizar rondas ostensivas com técnicas para realizar rondas ostensivas e
utilizacdo de tecnologias da seguranca s@o de extrema necessidade.

No terceiro grupo séo exibidas as competéncias relacionadas ao conhecimento dos
servidores na area de seguranca em suas nas técnicas-profissionais e normas especificas. Os
trés grupos encontram respaldo no Plano de Carreira dos Cargos Técnicos-Administrativos
em Educacdo na descricdo sumaria do cargo e descricdo de atividades tipicas do cargo e

corroborado pela caracteristicas apresentadas pelos especialistas participantes do grupo focal.

4.11.6 Dimensdo de Grupos de Competéncias - Grau de Dominio

Ja no Quadro 15 € apresentado o agrupamento de competéncias (dominio), onde foi
possivel agrupa-los em 3 (trés) grupos: O primeiro relacionado a Atitudes evidenciando
caracteristicas de comportamento profissional e atitudes emocionais necessarias aos
servidores na area de seguranca; O segundo relacionado a Habilidades que apresenta
caracteristicas de negociacdo e comunicacdo e dialogo na area de seguranca; e o terceiro
relacionado a Conhecimentos demonstra que o conhecimento técnico-profissional e normas

especificas na area de seguranca se destaca, conforme Quadro 15:
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Clusters | Cddigo Competéncia
A4 Enérgico quando necessario
A2 Tem responsabilidade em suas atividades laborais
A3 Prestativo
Grupo 1 All | Postura profissional
Al Observador
Al10 | Pontual
A5 Empatia
H13 | Técnicas para realizar rondas ostensivas
H9 Lidar com portadores de necessidades especiais
H10 | Gerencia situacdes de conflito
Grupo 2 H1 Tecnologias_da seguranca
H2 Age preventivamente em situacdes de seguranca
H5 Rondas ostensivas
H3 Agir durante emergéncias
H4 Faz abordagens com discernimento e dentro a legalidade
C9 Relagdes humanas
C5 Técnicas de defesa pessoal
C4 Técnicas de primeiros socorros
C11 | Conhecimento do ambiente académico e sua filosofia de acao
Grupo 3 C10 | Técnicas de protecdo de pessoas encarregadas de transportar dinheiro e
valores
Cl14 | Técnicas de redacdo oficial
C6 Conhecimento bésico de direito civil e penal
C8 Conhecimento de equipamentos de seguranga
C7 Noc0es de investigacdo

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Quadro 15: Clusters de Competéncia (Dominio)

O primeiro grupo apresenta as caracteristicas essenciais que os servidores deveriam
possuir para exercer com exceléncia sua atividade em seu comportamento profissional e
atitudes emocionais, entretanto estes servidores que nao dominam por completo as
competéncias elencadas a seguir: ser enérgico quando necessario, ter responsabilidade em
suas atividades laborais, ser prestativo, ter postura profissional, ser observador e ser pontual.

No segundo grupo sdo exibidas as competéncias que os servidores ndo dominam em
sua totalidade, relacionadas as habilidades necessarias aos servidores de negociagéo,
comunicacdo e didlogo com a comunidade académica, explicitadas a seguir: técnicas para
realizar rondas ostensivas, saber lidar com portadores de necessidades especiais, gerenciar

situacOes de conflito, utilizar as tecnologias da seguranca, agir preventivamente em situacdes
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de seguranca, fazer rondas ostensivas, agir durante emergéncias e fazer abordagens com
discernimento e dentro a legalidade.

No terceiro grupo séo exibidas as competéncias relacionadas ao conhecimento dos
servidores na area de seguranca nas técnicas-profissionais e normas especificas, onde o
servidores ndo possuem em sua integralidade as competéncias listadas a seguir: relacfes
humanas, técnicas de defesa pessoal, técnicas de primeiros socorros, conhecimento do
ambiente académico e sua filosofia de acdo, técnicas de protecdo de pessoas encarregadas de
transportar dinheiro e valores, técnicas de redacdo oficial, conhecimento béasico de direito
civil e penal, equipamentos de seguranca e noc¢des de investigacao.

Os trés grupos tem as competéncias explicitadas no Plano de Carreira dos Cargos
Técnicos-Administrativos em Educacdo na descricdo sumaria do cargo e descricdo de

atividades tipicas do cargo e corroborado pela realizagdo do grupo focal.

4.12 Lacunas de Competéncias Avaliadas na Pesquisa

As lacunas de competéncias foram avaliadas baseados no modelo de Borges-
Andrade e Lima (1983) que oferecem em seu trabalho a formula para a mensuracdo das
lacunas encontradas nas competéncias auto avaliadas:

L =1(4 - D), onde L = Lacuna da Competéncia; | = Importancia; e D = Dominio.
Cabe ressaltar, que foram analisadas somente as competéncias destacadas nos clusters na
dimensdo de dominio. Os resultados sdo apresentados na Tabela 3.

Os resultados apurados evidenciam lacunas que foram observadas. Para o
entendimento aprimorado Borges-Andrade e Lima (1983) afirmam que os resultados devem
estar entre 0 e 9, ndo se fixando no ponto médio pois existem aspectos importantes a serem
avaliados “da decisdo sobre treinamento para as quais 0 método ndo oferece subsidio. Um

deles refere-se aos recursos de que dispde a organizacdo” onde a mensuragdo do “método
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cabe a responsabilidade de indicar o que € necessario, qual a prioridade de atendimento” e 0
segundo “é que treinamento ndo resolvem problemas de desempenho cuja causas sejam a
existéncia de condi¢Ges ambientais inapropriadas ou obstaculos psico-sociais ou fisicos”
(Borges-Andrade; Lima, 1983, p.15).

Apbs a apresentacdo destes aspectos, a avaliagdo do Orgdo que pode propor a
capacitacdo através de treinamento ou curso deve ter prioridade, em relacdo ao numero
evidenciado na Tabela 3, quanto mais alto o resultado na lacuna “L” maior sera a caréncia de
dominio da competéncia e podera ser escolhido para uma eventual capacitacéo.

Observa-se que as maiores deficiéncias estdo relacionadas a dimensdo de
conhecimentos em suas competéncias de Conhecimento basico de direito civil e penal,
Técnicas de defesa pessoal, Técnicas de primeiros socorros, Noc¢des de investigacdo, Técnicas
de redacédo oficial, Conhecimento de equipamentos de seguranca, Técnicas de protecdo de
pessoas encarregadas de transportar dinheiro e valores, Conhecimento do ambiente académico
e sua filosofia de acdo e Relacdes humanas.

Na dimensdo de habilidades estdo as competéncias relacionadas a Tecnologias de
Seguranca técnicas de seguranca, Lidar com portadores de necessidades especiais, Gerenciar
situacGes de conflito, Agir durante emergéncias, Age preventivamente em situacdes de
seguranca, Faz abordagens com discernimento e dentro a legalidade, Técnicas para realizar
rondas ostensivas e Rondas ostensivas.

Na dimensdo de atitudes se destacam as competéncias de Empatia, Enérgico Quando
Necessario, Pontual, Observador, Tem responsabilidade em suas atividades laborais, Postura
profissional e Prestativo podendo ser mitigadas com capacitacdo por meio de treinamentos ou

Cursos.
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Competéncias | D L
1 C6 Conhecimento basico de direito civil e penal 2,55 152 6,32
2 Cb Técnicas de defesa pessoal 2,85 1,88 6,04
3 C4 Técnicas de primeiros socorros 3,09 2,08 5,93
4  C7 Nocdes de investigacdo 2,47 1,63 5,85
5 Cl14 Técnicas de redacdo oficial 2,63 1,83 571
6 H1 Tecnologias da seguranca 3,00 2,15 555
7  C8 Conhecimento de equipamentos de seguranca 3,09 221 5,53
8 C10 Técnicas de protecdo de pessoas encarregadas de transportar 2,12 1,48 5,34
dinheiro e valores
9 Cl11 Conhecimento do ambiente académico e sua filosofia de 2,66 2,09 5,08
acao
10 C9 Relagbes humanas 3,21 255 4,65
11 H9 Lidar com portadores de necessidades especiais 3,33 2,62 4,60
12 H10 Gerencia situacdes de conflito 3,32 2,65 4,48
14 H3  Agir durante emergéncias 3,32 2,73 4,22
15 H2 Age preventivamente em situacdes de seguranca 3,35 2,76 4,15
16 H4 Faz abordagens com discernimento e dentro a legalidade 3,32 2,79 4,02
13 A5 Empatia 2,99 2,70 3,89
17 H13 Técnicas para realizar rondas ostensivas 3,36 2,88 3,76
18 A4 Enérgico quando necessario 3,46 3,13 3,01
19 H5 Rondas ostensivas 3,49 3,15 2,97
20 A10 Pontual 3,56 3,20 2,85
21 Al Observador 3,66 3,24 2,78
22 A2 Tem responsabilidade em suas atividades laborais 3,66 3,30 2,56
23 All Postura profissional 3,72 3,37 2,34
24 A3 Prestativo 3,65 3,48 1,90

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

4.13

Perfil dos Participantes da Pesquisa

No questionario apresentado aos entrevistados foram feitas perguntas para

categorizar os respondentes em suas caracteristicas pessoais na unidade de lotagdo. Com o

intuito de diagnosticar variaveis relacionadas aos servidores, como: formacdo académica,

tempo de servico, idade etc. para subsidiar as respostas dos respondentes.
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4.13.1 Formac&o académica dos Servidores lotados na Area de Seguranca da UnB

Quanto a formacdo académica dos servidores da &rea de seguranca foi constatado
que 36 (trinta e seis) tém pos-graduacdo, em nivel de especializacdo, correspondendo a 52,94
%. Os servidores que tem graduacdo sdo 18 (dezoito) correspondendo a 26,47%. Quanto a
titulacdo em nivel de segundo grau, 14 (quatorze) tem esta formacao, correspondendo a 20,59

%, conforme é apresentado na Tabela 4:

Tabela 4: Formagdo Académica dos Servidores na DISEG/PRC/UnB

Formagéo académica Frequéncia Percentagem
Segundo Grau 14 20,59%
Graduacdo 18 26,47%
Pds - Graduacao / Especializacdo 36 52,94%
Pds - Graduacgédo / Mestrado 0 0,00%
Pds - Graduacdo / Doutorado 0 0,00%
Pds - Graduacdo / Pés Doutorado 0 0,00%
Total 68 100%

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

4.13.2 Graduagcao dos Servidores Lotados na Area de Seguranca da UnB

Na area de graduacdo académica foi constatado que 22 (vinte dois) tém formacéo em
Comunicacdo institucional correspondendo a 40,74%. Outros cursos também tiveram
percentual expressivo: Pedagogia apresentou 9 (nove) servidores em um percentual de
16,67%; Gestdo Publica teve 7 (sete) concluidos perfazendo um percentual de 12,96%. Outros

cursos em percentual menor estdo apresentados na Tabela 5:
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Tabela 5: Graduagao dos Servidores da DISEG/PRC/UnB

Curso de Graduagéo Frequéncia Percentual

Comunicacao Institucional 22 40,74%
Pedagogia 9 16,67%
Gestdo Publica 7 12,96%
Recursos Humanos 2 3,70%
Direito 2 3,70%
Administracdo de Empresas 1 1,85%
Administracdo Publica 1 1,85%
Ciéncias Econémicas 1 1,85%
Arquivologia 1 1,85%
Servico Social 1 1,85%
Historia 1 1,85%
Educacao Fisica 1 1,85%
Gestéo de Pessoas 1 1,85%
Biblioteconomia 1 1,85%
Gestdo de Tecnologia 1 1,85%
Tecnologo em Comunicacéo 1 1,85%
Técnico em Tecnologia 1 1,85%

Total 54 100%

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

4.13.3 Pos-Graduacéo dos Servidores da Area de Seguranca da UnB

A grande maioria dos servidores da area de seguranca com poés-graduacdo tem a
titulacdo em Gestdo Publica com um percentual de 69,44 %. Outro curso com um percentual

de 11,11% ¢é o de Gestdo de Pessoas, conforme apresentado na Tabela 6:

Tabela 6: Curso de Pés-Graduacdo dos Servidores da DISEG/PRC/UnB

Curso de Pds-Graduagéo Frequéncia Percentagem

Gestao Pablica 25 69,44%
Gestéo de Pessoas 4 11,11%
Pedagogia 2 5,56%
Recurso Humano 1 2,78%
Gestao Universitaria 1 2,78%
Seguranca Publica Privada 1 2,78%
Psicopedagogia 1 2,78%
Direito Publico 1 2,78%

Total 36 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.
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4.13.4 Sexo dos Servidores da Area de Seguranca da UnB

Quanto ao sexo dos servidores lotados na DISEG/PRC/UnB em percentual de 100 %

sdo do sexo masculino, conforme Tabela 7:

Tabela 7: Sexo dos Servidores da DISEG/PRC/UnB

Sexo Frequéncia Percentual
Masculino 68 100,00%
Feminino 0 0,00

Total 68 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

4.13.5 Faixa Etaria dos Servidores da Area de Seguranca da UnB

Quanto a faixa etaria dos servidores da area de seguranca a maioria dos servidores
lotados na DISEG/PRC/UnB (58,82 %) esta acima de 58 anos de idade, e 40,30 % possuem
entre 50 e 57 anos. A soma das duas faixas etarias indica que 100% dos servidores da
seguranca organica da Universidade de Brasilia possuem idade acima de 50 anos, conforme

demonstra a Tabela 8:

Tabela 8: Faixa Etaria dos Servidores na DISEG/PRC/UnB

Idade Frequéncia Percentual
Entre 26 anos 33 anos 0 0,00%
Entre 34 anos 41 anos 0 0,00%
Entre 42 anos 49 anos 0 0,00%
Entre 50 anos 57 anos 28 41,18%
Acima de 58 anos 40 58,82%

Total 68 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.
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4.13.6 Tempo de Servico dos Servidores na Area de Seguranca na UnB

Quanto ao tempo de servico na Universidade de Brasilia dos segurangas organicos
lotados na DISEG/PRC/UnB é em sua maioria (60,29 %) acima de 36 de servico. Os
servidores que estdo entre 30 e 35 anos correspondem a 27,34 %, perfazendo um somatorio de
88,23 % com mais de trinta anos de servi¢co, 0 que demonstra ser um quadro experiente,
conforme Tabela 9:

Tabela 9: Tempo de Servico dos Servidores na DISEG/PRC/UnB

Tempo de servigo Frequéncia Percentual
Entre 15 a 19 anos 0 0,00%
Entre 20 a 24 anos 0 0,00%
Entre 25 a 29 anos 8 11,76%
Entre 30 a 35 anos 18 27,94%
Acima de 36 anos 41 60,29%
Total 68 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

4.13.7 Curso/Capacitacio Realizado pelos Servidores da Area de Seguranca na UnB

Quanto ao numero de cursos realizados nos ultimos 5 (cinco) anos na area de

seguranca somente um servidor realizou um curso de capacitacdo, conforme Tabela 10:

Tabela 10: Cursos/Capacitacdo Realizado pelos Servidores na DISEG/PRC/UnB

Frequéncia Percentual
Sim 1 1,47%
Né&o 67 98,53%
Total 68 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.
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5 CONCLUSAO

Os resultados da pesquisa revelam que os objetivos foram alcangados, visto que,
foram mapeadas as competéncias técnicas operacionais necessarias as equipes de seguranca
dos servidores lotados na Diretoria de Seguranga, departamento vinculado & Prefeitura do
Campus da Universidade de Brasilia (DISEG/PRC/UnB), onde foram julgadas, quais eram as
mais importantes e a percepc¢do do grau de dominio que estes servidores julgam possuir, bem
como a lacuna entre os aspectos de importancia e dominio.

Os dados indicaram que a Andlise Fatorial (AF) e Analise de Clusters (AC) podem
ser um instrumento eficaz para a reducdo de grande nimero de variaveis, sem comprometer a
qualidade da pesquisa, facilitando a interpretacdo dos dados pelo pesquisador.

Cabe destacar, que este estudo teve como propdsito identificar e avaliar a
importancia e dominio das competéncias nas dimensfes de Conhecimentos, Habilidades e
Atitudes (CHASs), criando um rol de importancia e dominio, atraves de auto avaliacdo, das
competéncias dos servidores.

Para realizar o mapeamento das competéncias necessarias as equipes de seguranca
foi realizado uma pesquisa documental em Leis, Decretos, Diretrizes e Normas internas para
identificar as competéncias necessarias aos servidores da area de seguranca. Apés esta etapa
foi realizado um Grupo Focal com especialistas para identificar competéncias operacionais e
qualificar as ja identificadas na etapa anterior. E com a aplicacdo de questionarios a populacao
da amostra pesquisada forma mapeadas e formaram o rol de competéncias para serem
avaliadas.

Os dados relacionados ao dominio da competéncia revelam que o conhecimento
técnico — profissional e normas especificas em suas atividades laborais sdo as que apresentam
maiores diferencas entre a importancia e dominio das competéncias necessarias. As atitudes

dos servidores no comportamento profissional e atitude emocional em suas caracteristicas
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pessoais se destacam como as que tém menor diferenca da importancia e dominio. As
habilidades de negociacdo e comunicagdo e dialogo entre os servidores e a comunidade
académica estdo em um grau mediano em sua avaliagao.

O quadro de servidores da seguranca efetiva da DISEG/PRC/UnB possuem formacéo
académica acima da exigida para o cargo. Todos 0s 68 (sessenta e o0ito) entrevistados estdo
entre 0 segundo grau (20,59%), graduacdo (26,59%) e pds — graduacdo / especializacdo
(52,94%). Contudo, todos entrevistados estdo na faixa etéria entre 50 e 57 anos (41,18%) e
acima de 58 anos (40). E com tempo de servigo na universidade entre 25 e 29 anos (11,79%),
entre 30 e 35 anos (27,94%) e acima de 36 anos (60,29%) com estes dados, e com o
conhecimento mais aprofundado desta diretoria trouxe uma visdo da complexidade da
realidade da seguranca no Campus da UnB, onde a formacdo académica dos segurancas €
acima de satisfatéria para o cargo exercido, mas demonstrando, também, ser um quadro
experiente com mais de 25 anos de conhecimento da comunidade académica, com idade
avancada acima de 50 anos.

Constata-se que nos proximos 7 (sete) anos 88,23% dos servidores da seguranca
organica estardo aptos para se aposentar, e sem serem substituidos, podera gerar uma perda
significativa nas equipes da DISEG/PRC/UnB, do ponto de vista de experiéncia,
conhecimento da area académica e na qualidade da seguranca na universidade.

Finalmente, conclui-se que o dominio das competéncias dos servidores estdo
parcialmente alinhadas com aquelas competéncias necessarias ao desempenho da atividade
rotineira das equipes de seguranca dos servidores lotados na DISEG/ PRC/UnB. Recomenda-
se a promocdo de acbes de capacitacdo continuada para estes servidores, através de

treinamento e cursos, para suprir ou mitigar as lacunas de competéncias observadas.
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APENDICE A — Questionario Aplicado

Questiondrio

a) Instrucgbes para preenchimento:

Para cada uma das habilidades relacionadas vocé devera fazer julgamentos considerando as seguintes
escalas no seu julgamento:

(A) IMPORTANCIA DA HABILIDADE:
0= Sem importancia para o meu desempenho;
1= Pouco importante para 0 meu desempenho;
2= Importante para 0 meu desempenho;
3= Muito importante para o meu desempenho;
4 = Extremamente importante para o meu desempenho.

(B) DOMINIO DA HABILIDADE:
0 = Nao domino a habilidade;
1 = Possuo pouco dominio da habilidade;
2 = Domino a habilidade;
3 = Possuo dominio quase completo da habilidade;
4 = Domino completamente a habilidade.

Vocé deverd ordenar estas competéncias em sua importancia (A) e Dominio (B) que vocé possui
relacionados aos Conhecimentos, Habilidades e Atitudes (CHAS) em sua atividade profissional. Por favor, marque
com um X 0 grau que vocé considera importante e qual o seu conhecimento nas competéncias listadas:

Conhecimentos A B

Grau de Importéncia (A) e Dominio (B) 0|1]2|3/4 0/1/2(3

I C1 Vocé utiliza técnicas preventivas de seguranca de instalagdes

Il C2 Vocé utiliza técnicas de combate a principio de incéndio

i C3 Vocé utiliza técnicas de abordagens a pessoas e veiculos

\Y C4 \océ utiliza técnicas de primeiros socorros

\Y C5 Vocé utiliza técnicas de defesa pessoal
VI C6 Vocé tem conhecimento basico de direito civil e penal
VI C7 Vocé utiliza noc¢des de investigacdo

Vocé tem conhecimento de equipamentos de seguranca
eletronicos (Radio Comunicador, Cameras de Video, Catraca
eletronica, Sistema biométrico, Sistema de reconhecimento
facial, etc.)

VIII C8

VIX | C9 Vocé utiliza conhecimento em relages humanas

Vocé utiliza técnicas de protecdo de pessoas encarregadas de

% c10 transportar dinheiro e valores

X - \(océ tem conhecimento do ambiente académico e sua
filosofia de acéo

Xl C12 | Vocé tem conhecimento da cultura organizacional da IFES

Xl | C13 | Voce utiliza técnicas para escoltar e proteger autoridades

XIV | C14 | Vocé utiliza técnicas de redagdo oficial

XV | C15 | Vocé utiliza nocdo de protecdo ao patriménio das IFES

Vocé utiliza técnicas de prevencao de acidentes e controle de

XVI | C16 .
fluxo de veiculo
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Habilidades A B
Grau de Importancia (A) e Dominio (B) 2 0/1|2
XVII H1 Vocé utiliza as tecnologias de seguranca
XV H2 \/océ age preventivamente em situacdes de seguranca
XIX H3 Vocé sabe agir durante emergéncias
Vocé faz abordagens com discernimento e dentro da
XX H4 .
legalidade
XXI H5 Vocé sabe fazer rondas ostensivas
XX H6 Vocé dialoga com clareza com a comunidade universitaria
XX H7 Vocé relata fatos com clareza
XXIV H8 Vocé sabe ouvir as demandas da comunidade académica
XXV HO9 Vocé sabe lidar com portadores de necessidades especiais
XXVI H10 | Vocé sabe gerenciar situacdes de conflitos
XXVII H11 | Vocé sabe lidar com a diversidade de género
st || i Vocg t~em conhey_mento de planos de contingéncia ou
previsdo de cenarios
XXIX H13 | Voceé utiliza técnicas para realizar rondas ostensivas
XXX H14 | Sabe utiliza técnicas para redigir ocorréncias
Atitudes A B
Grau de Importancia (A) e Dominio (B) 2 0[1]2
XXXI Al \/océ é observador
XXXII A2 Vocé tem responsabilidade em suas atividades laboral
XXX A3 \/0cé é prestativo
XXXIV A4 \/océ é enérgico quando necessario
XXXV A5 \Vocé tem empatia
XXXVI A6 \océ e ponderado
XXXVII | A7 \océ é mediador
XXXVII | A8 Vocé tem equilibrio emocional
XXXIX A9 \Vocé é proativo
XL A10 | Vocé é pontual
XLI All | Vocé tem postura profissional
ACRESCENTE AQUI, CASO NECESSARIO, OUTRAS DESCRICOES E HABILIDADES
NAO RELACIONADAS ACIMA
XLII 11
XL 12
XL 13
XLIV 14
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Levantamento de caracteristicas do respondente:

1) Qual sua formacéao académica?

( )2°grau () Pés — Graduacéo / Mestrado
() Graduacao ( ) P6s — Graduacdo / Doutorado
() Pds — Graduagdo / Especializagdo () Pos — Graduacdo / Pos doutorado

2) Qual o curso concluido, se graduado?

3) Qual o curso concluido, se p6s-graduado?

4) Qual o seu sexo?

() Masculino ( ) Feminino

5) Qual a sua faixa etaria?

( ) Entre 26 a 33 anos () Entre 50 a 57 anos
() Entre 34 a 41anos ( ) acima de 58 anos
( ) Entre 42 a 49 anos

6) Qual o seu tempo de servico na Universidade de Brasilia(UnB)?

( ) Entre 15 e 19 anos () Entre 30 e 35 anos

() Entre 20 e 24 anos () Acima de 36 anos
() Entre 25 e 29 anos

7) Voceé realizou algum curso ou capacitacao na area de seguranca nos ultimos cinco (5)

anos?

( )Sim ( ) Ndo

Se, sim.
Qual?

Esclarecemos que as respostas serdo mantidas em sigilo e que so serdo utilizadas para a

finalidade especifica da pesquisa.
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APENDICE B - Roteiro: Entrevista Preliminar para o Levantamento de Informagdes

Brasilia - DF, XXXX de 2019.

Apresentacéo

Meu nome € Fabiano da Cruz Rodrigues e sou aluno do Mestrado Profissional em
Gestdo Puablica do Programa de Pos-Graduagdo em Gestdo Publica, da Universidade de
Brasilia. Estou realizando uma investigacdo sobre a gestdo por competéncia na gestdo na area
de seguranca nas Instituicdes de Ensino Superior (IFES), sob orientacdo do Professor Dr.
Celso Vila Nova de Souza Junior.

Esta € uma entrevista preliminar composta por questdes relacionadas ao tema objeto
deste estudo, a fim de levantar informacdes acerca do processo inicial. Solicito autorizagéo
para gravar a entrevista, no intuito de facilitar a posterior transcri¢do e analise. Informo que
serda mantido sigilo quanto a identificacdo dos entrevistados. Apds a utilizacdo das
informac0es a gravagdo sera extinta.

Desde j&, agradeco sua participacdo, ao mesmo tempo em que reforgo a importancia

desta pesquisa para a construcdo do conhecimento sobre o assunto.

Roteiro preliminar

1. Fale como iniciou a atividade de seguranca na Universidade de Brasilia.
Obijetivo: identificar o contexto historico, estrutural e institucional.

2. Como foi criada a estrutura da Diretoria de Seguranca (DISEG/PRC/UnB) e quais suas
atribuices no contexto académico?
Objetivo: identificar o papel da DISEG/PRC/UnB.

3. Como foi criada a DISEG/PRC/UnB?
Objetivo: identificar a metodologia de criacdo da DISEG/PRC/UnB

4. Quando foi esta criacdo e quando foi definido o organograma, estrutura, cargos, etc.?
Objetivo: verificar a situagao atual da DISEG/PRC/UnB.
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APENDICE C - Roteiro: Grupo Focal

Meu nome €é Fabiano da Cruz Rodrigues e sou aluno do Mestrado Profissional em
Gestdo Puablica, sob orientacdo do Professor Dr. Celso Vila Nova de Souza Junior, do
Programa de POs-Graduagdo em Gestdo Publica, da Universidade de Brasilia. Estou
realizando uma investigacdo sobre a gestdo por competéncia nos Institutos Federais de Ensino
Superior (IFES).

Gostaria de solicitar aos participantes que facam uma breve apresentacdo. O objetivo
é obter compreensdes mais aprofundadas sobre a gestdo por competéncias na IFES, tendo
como referéncia as pessoas responsaveis pela gestdo da seguranga. Como técnica de pesquisa,
sera realizado o Grupo Focal, utilizado em abordagens qualitativas.

Vocés foram escolhidos para participarem desta pesquisa em virtude de estarem
envolvidos no processo de gestdo na area de seguranca na UnB. Como moderador, serei
responsavel por Conduzir o assunto, propor algumas questdes ao grupo, ouvi-los, de modo
que todos tenham a oportunidade de se expressar e de participar.

Com intuito de facilitar a posterior transcricdo e analise dessa etapa, solicito
autorizagdo para gravar o nosso encontro. Informo que serd mantido sigilo quanto ao registro
das informacdes e a identificacdo dos participantes. Apds a utilizacdo das informacdes a
gravacao sera extinta, conforme protocolos de ética da pesquisa.

Agradeco a disposicao e colaboracao de todos.

Tépicos guias:

=

Surgimento da Seguranca na Universidade de Brasilia;
2. Metodologia proposta na criagdo da Diretoria de Seguranca
(DISEG/PRC/UnB);
3. Plano de acdo utilizado para implementar as acOes de seguranca e
treinamento da equipe de seguranca na UnB;
Investigacao da ocupacao de cargos estratégicos na seguranca;
Fatores facilitadores e dificultadores no processo de escolha dos
gestores;

ok
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APENDICE D - Roteiro: Entrevista Semiestruturada

Meu nome €é Fabiano da Cruz Rodrigues e sou aluno do Mestrado Profissional em
Gestdo Publica, sob orientacdo do Professor Dr. Celso Vila Nova de Souza Junior, do
Programa de POs-Graduagdo em Gestdo Publica, da Universidade de Brasilia. Estou
realizando uma investigagdo sobre a gestdo por competéncia nas Instituices de Ensino
Superior (IFES).

Assim, este roteiro € composto por duas partes: a primeira se caracteriza por
perguntas relacionadas ao tema objeto deste estudo e a segunda refere-se ao perfil do
entrevistado. Com intuito de facilitar a posterior transcricdo e analise dessa etapa, solicito
autorizacdo para gravar a entrevista. Informo que sera mantido sigilo quanto ao registro das
informacdes e a identificacdo dos participantes. Apds a utilizacdo das informac@es a gravacao
sera extinta, conforme protocolos de ética da pesquisa.

Desde ja, agradeco sua participacdo, e ressalto a disponibilidade para
esclarecimentos pertinentes a pesquisa.

Perguntas:

1. Fale sobre a criacdo da seguranca na UnB.

Obijetivo: identificar o contexto histérico, estrutural e institucional.

Topico: a integracdo da seguranca pela administracdo da UnB?

2. Como ocorrem as etapas de planejamento das ac¢des de seguranca e treinamento da
equipe de seguranca na UnB.

Objetivo: investigar como ocorre o planejamento das agdes de seguranca e treinamento da
equipe.

Tépico: fases de avaliacdo das atividades realizadas.

3. Quais sdo os fatores facilitadores no processo de planejamento de acbes de
seguranca?

Objetivo: identificar os elementos que favoreceram o planejamento de a¢Oes de seguranca.

4. Quais foram os obstaculos enfrentados no processo de planejamento de acdes de
seguranca e treinamento da equipe?

Obijetivo: identificar os fatores dificultadores nas a¢des de seguranca.

5. Qual a forma de ocupacéo de cargos estratégicos na seguranga?
Obijetivo: Investigacdo da ocupacdo de cargos estratégicos na seguranca;
6. Quiais os foram os facilidades e dificuldades no processo de escolha dos gestores?

Objetivo: Identificar os fatores facilitadores e dificultadores no processo de escolha dos
gestores

7. Ha mais alguma consideracao a se fazer sobre a seguranca na UnB?

Objetivo: verificar se o entrevistado tem alguma informacéao a acrescentar.
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Perfil do participante

Cargo/Funcéo:

Sexo: () Feminino () Masculino

Escolaridade: () Ensino Médio
(') Superior Incompleto
() Superior Completo
( ) Especializacao
() Mestrado
() Doutorado

( ) P6s-Doutorado

Tempo de trabalho na Instituicdo de Ensino Superior (IFES):
() Entre 5e 10 anos

() Entre 11 e 20 anos
() Entre 21 e 30 anos

() Entre 31 e 40 anos

Faixa Etéria:
() 20a30anos

() 31a40anos
() 41a50anos
( )51a60 anos

( ) Acima de 61 anos
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APENDICE E - Carta de Agradecimento — Grupo Focal

CARTA DE AGRADECIMENTO

Brasilia - DF, XXXXX de 2019.

Prezado (a) Senhor (a) XXXXXXXXXX

A imediata e positiva resposta a nossa solicitacdo demonstrou o comprometimento
que os Gestores da Diretoria de Seguranca da Universidade de Brasilia (DISEG/PRC/UnB)
tém com a Universidade e a comunidade académica em geral.

Desse modo, gostariamos de manifestar 0os nossos sinceros agradecimentos pela
participacdo no “Grupo Focal” referente a pesquisa de dissertagdo — XXXXX.

Ao final deste trabalho, uma cépia da dissertacdo sera entregue a esta diretoria. Esse
material apontara os resultados da pesquisa desenvolvida no processo de gestdo por
competéncia, e, assim, esperamos que contribua para a tomada de decisdes futuras na area
estudada.

Nessa oportunidade, ressaltamos a nossa disponibilidade para esclarecimentos
pertinentes a pesquisa.

Atenciosamente,

Fabiano da Cruz Rodrigues e Prof. Dr. Celso Vila Nova de Souza Junior
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Informacdes
Cdédigo | Documento | Publicacao Finalidade pertinentes a Origem
pesquisa
Trata a politica
e as diretrizes
para o . N
] Cria a definicao
desenvolviment
23 de de gestdo por L
Decreto n° ) 0 de pessoal da . Presidéncia
Doc. 1 fevereiro o B competéncia no o
5.707 administragéo ) o da Republica
2006 o Servico Pablico
publica federal
] Federal
direta,
autarquica e
fundacional.
Autoriza o
poder executivo
a instituir a 3
15 de y Fundacéo da L
] Fundacéo o Presidéncia
Doc. 2 Lei n®3.998 | dezembro de o Universidade o
Universidade ) da Republica
1961 ) de Brasilia
o de Brasilia, e da
c
> outras
L providéncias.
Institui a
Politica
Nacional de
Capacitacdo
dos Servidores Criacdo da
para a Politica o
Decreto n® | 01 de outubro o ) Presidéncia
Doc. 3 Administracéo Nacional de o
2.794/98 de 1998 . o da Republica
Pdblica Federal Capacitacédo
direta, dos servidores
autarquica e
fundacional, e
dé outras
providéncias.
) 12 de janeiro | Disp0e sobre a Estrutura do Presidéncia
Doc.4 | Lein®11.091 3 o
de 2005. estruturacéo do Plano de da Republica




130

Plano de
Carreira dos
Cargos
Técnico-
Administrativos
em Educacdo,
no ambito das
Instituicdes
Federais de
Ensino
vinculadas ao
Ministério da
Educacéo, e da
outras

providéncias.

Carreira dos
Cargos
Técnico-
Administrativos

em Educacao

Doc. 5

Decreto n°
9.991

28 de agosto
de 2019

Disp0e sobre a
Politica
Nacional de
Desenvolvimen
to de Pessoas
da
administracdo
publica federal
direta,
autarquica e
fundacional, e
regulamenta
dispositivos da
Lei n® 8.112, de
11 de dezembro
de 1990, quanto
alicencas e
afastamentos
para acOes de
desenvolviment

0.

Disp0e sobre a
Politica
Nacional de
Desenvolvimen
to de Pessoas
da
administracdo
publica federal
direta,
autarquica e

fundacional

Presidéncia

da Republica

Doc. 6

DECRETO

22 de junho

Aprova o

Cadigo de Etica

Presidéncia
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n°1.171 de 1994 Codigo de Etica do Servidor da Republica
Profissional do Publico Civil
Servidor do Poder
Publico Civil Executivo
do Poder Federal
Executivo
Federal
Site da
Prefeitura do
- . . Campus
Diretriz da Diretrizes para Definicdo de
. ) o <http://www.
Diretoria de aseguranca da | diretrizes paraa ]
Doc. 7 - o ) prc.unb.br/in
Seguranga Universidade area de )
. dex.php/diret
(DISEG) de Brasilia seguranga )
oria-de-
seguranca-
o diseg>
S Normas de Site da
+—
= Competéncia Prefeitura do
Coordenar e L
dos Definicdo da | Campus <
) executar as o
servidores ) Competéncia | http://www.p
tarefas relativas ) )
lotados na o dos servidores | rc.unb.br/ind
Doc. 8 ) - a vigilancia do ) .
Coordenadori vinculadosa | ex.php/coord
B Campus em ) .
a de Protecéo area de enadoria-de-
suas
ao o seguranca protecao-ao-
o competéncias ) )
Patrimoénio patrimonio-
(CoPP) copp>
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APENDICE G - Tabelas da Analise Fatorial (AF)
| - Conhecimento — Importancia

1) Matriz de Correlagdo - Conhecimento: Grau de Importancia

Cci C2 C3 C4 C5 Ch Cr C8 C9 Ci10 Ci1 Ci12 C13 Ci14 Cl15 Cil6

Cl1 1000 /517 ,351 ,432 /513 ,250 ,456 548 639 337 426 ,385 377 ,407 ,621 518
c2 517 1,000 ,504 624 736 ,669 ,596 659 ,663 ,376 ,435 ,499 526 542 ,630 ,571
c3 /351 /504 1,000 ,343 ,365 ,600 ,456 ,498 371 246 155 238 371 ,240 317 ,324
C4 432 624 343 1,000 ,668 ,493 527 ,710 ,600 ,549 528 672 ,621 /598 516 ,713
c5 513 736 ,365 ,668 1,000 ,630 ,600 ,744 627 ,457 544 598 602 ,627 514 ,628
c6 ,250 ,669 ,600 ,493 ,630 1,000 ,583 ,588 ,446 ,304 412 565 ,448 424 482 435
Cr7r ,45 596 456 527 ,600 ,583 1,000 ,699 ,668 ,478 549 557 505 ,445 541 621
C8 548 659 ,498 710 ,744 /588 ,699 1,000 ,669 555 621 640 ,779 717 632 ,791
c9 639 663 ,371 ,600 ,627 ,446 ,668 ,669 1,000 ,448 557 ,499 555 469 ,676 ,673
Cl10 ,337 376 ,246 549 457 304 478 555 448 1,000 ,612 /585 527 572 ,443 536
Cl1 426 435 ,155 /528 544 412 549 621 557 ,612 1,000 ,652 ,593 ,753 /551 ,626
Cl2 385 ,499 238 672 ,598 /565 557 ,640 ,499 585 652 1,000 ,560 574 536 ,617
c13 377 /526 ,371 621 ,602 ,448 /505 ,779 555 527 593 560 1,000 ,730 ,533 ,649
Cl4 407 542 240 /598 627 424 445 717 469 572 ,753 574 730 1,000 ,464 660
Cl5 621 630 ,317 ,516 514 482 /541 ,632 ,676 ,443 /551 536 ,533 ,464 1,000 ,567
Cle /518 /571 /324 /713 628 ,435 ,621 ,791 673 /536 ,626 ,617 ,649 ,660 ,567 1,000

Correlagao

2) KMO and Bartlett’s Test - Conhecimento: Grau de Importancia

Medida de adequacéo da amostra de Kaiser-Meyer-Olkin. .905

Teste de esfericidade de Bartlett’s Approx. Chi-Square 655.766
Df 120

Sig. .000
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3) Comunalidades - Conhecimento: Grau de Importancia
Inicial Extragéo

C1 1,000 426
C2 1,000 744
C3 1,000 ,663
C4 1,000 ,652
C5 1,000 ,686
C6 1,000 ,651
C7 1,000 ,625
C8 1,000 ,819
C9 1,000 ,647
C10 1,000 ,582
Ci11 1,000 142
Ci12 1,000 ,633
C13 1,000 ,647
Cl4 1,000 729
Ci15 1,000 ,566
C16 1,000 117

Método de Extragdo: Analise de Componentes Principais.

4) Variancia Total Explicada - Conhecimento: Grau de Importancia

o Soma de extracdo de cargas ~ Soma de rotacdo
Autovalores iniciais

uadradas de cargas
Componente a qua dragasa
% de  Cumulativa % de  Cumulativa
Total variancia % Total variancia % Total
1 9,177 57,357 57,357 9,177 57,357 57,357 8,335
2 1,354 8,461 65,817 1,354 8,461 65,817 6,003
3 ,985 6,157 71,975
4 ,654 4,088 76,063
5 ,632 3,949 80,012
6 ,534 3,339 83,350
7 487 3,043 86,393
8 429 2,684 89,077
9 ,389 2,429 91,506
10 ,305 1,905 93,411
11 ,261 1,630 95,041
12 219 1,369 96,410
13 ,195 1,222 97,632
14 ,143 ,891 98,523
15 ,130 ,813 99,336

16 ,106 ,664 100,000

Método de Extracdo: Analise de Componentes Principais.
a. Quando os componentes sdo correlacionados, somas de cargas quadradas ndo podem ser adicionadas para obter uma
variacdo total.



5) Scree Plot - Conhecimento: Grau de Importancia
Scree Plot
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6) Matriz de Componentes - Conhecimento: Grau de Importancia
Componente
1 2

C8 ,905
C16 ,832
C5 823
C4 ,802
C9 ,795
C2 ,791
C13 ,783
Cil4 172
C7 ,769
Ci12 , 7165
C11 753
C15 ,748
C6 ,683
C10 ,664
C1 ,639
C3 ,507 ,637

Método de Extracdo: Analise de Componentes Principais.
a. 2 Componentes extraidos.




7)

Matriz de Componentes Rotada- Conhecimento: Grau de Importancia
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Componente
1 2

Ci11 ,939

Ci4 ,904

C10 ,834

C12 ,766

C16 , 7161

C13 ,749

C4 ,681

C8 ,667

C5 ,529

C9

C15

C3 ,899
C6 137
C2 ,684
C7

Cl

Método de Extracdo: Analise dos Componentes Principais.
Método de Extracdo: Oblimin with Kaiser Normalization."

a. Rotation converged in 11 iterations.



Il - Conhecimento-Dominio

8) Matrix de Correlagcdo - Conhecimento: Grau de Dominio
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CL C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 CI10 Cl1 Cl2 C13 Cl4 C15 Cl6
ClL 1,000 ,653 ,503 ,370 ,410 ,509 ,443 506 ,474 302 ,403 510 ,453 451 528 603
C2 653 1,000 ,529 561 523 460 ,497 ,482 540 ,385 ,370 572 561 ,406 ,620 599
C3 503 529 1,000 ,363 ,438 618 545 568 ,441 448 250 400 514 407 412 596
c4 370 561 ,363 1,000 ,592 581 ,691 ,569 ,627 ,485 556 560 ,571 ,600 ,495 573
C5 410 523 ,438 592 1,000 ,629 564 ,604 ,717 561 ,378 519 642 363 ,539 567
C6 509 460 ,618 581 ,629 1,000 ,770 ,769 ,657 559 463 572 545 574 517 547
o C7 443 497 545 691 564 770 1,000 ,801 ,678 624 570 583 612 677 574 596
‘§~ c8 506 482 568 569 ,604 769 ,801 1,000 ,681 654 576 567 586 653 561 ,726
2 o 474 540 441 627 717 657 678 ,681 1,000 ,492 557 635 676 509 ,691 591
3 Ci0 302 ,385 448 485 561 559 624 654 ,492 1,000 ,376 512 438 371 ,380 ,498
ci1  ,403 ,370 250 556 ,378 ,463 570 576 557 376 1,000 ,639 ,632 ,640 ,543 503
Cl2 510 ,572 400 560 ,519 572 583 567 ,635 512 ,639 1,000 ,723 ,480 ,627 570
C13 453 561 514 571 642 545 612 ,586 ,676 ,438 ,632 ,723 1,000 ,499 ,689 658
Cl4 451 ,406 ,407 ,600 ,363 ,574 ,677 ,653 509 371 ,640 ,480 ,499 1,000 ,420 ,599
Cl5 528 ,620 412 495 /539 517 574 561 691 380 543 627 ,689 ,420 1,000 ,599
Ci6 ,603 ,599 596 573 567 ,547 596 ,726 591 ,498 503 570 ,658 ,599 ,599 1,000
8. KMO and Bartlett’s Test - Conhecimento: Grau de Dominio
Medida de adequacdo da amostra de Kaiser-Meyer-Olkin. .909
Teste de esfericidade de Bartlett’s Approx. Chi-Square 581.178
df 120
Sig. .000
9) Comunalidades - Conhecimento: Grau de Dominio
Inicial Extracdo
Cl 1,000 673
C2 1,000 ,754
C3 1,000 ,469
C4 1,000 ,615
C5 1,000 ,560
C6 1,000 ,693
C7 1,000 ,812
C8 1,000 ,786
C9 1,000 ,684
C10 1,000 ,538
Cl1 1,000 ,521
C12 1,000 ,620
C13 1,000 674
Cl4 1,000 ,582
C15 1,000 ,660
C16 1,000 ,680

Método de Extracdo: Analise do Componente Principal.
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10) Variancia Total Explicada - Conhecimento: Grau de Dominio
Soma de
Soma de extracdo de cargas rotacdo de
Componente Autovalores iniciais quadrada cargas
quadradas?
% da Cumulativo %da  Cumulativo
Total Variancia % Total Variancia % Total

1 9,244 57,774 57,774 9,244 57,774 57,774 8,488
2 1,076 6,723 64,497 1,076 6,723 64,497 7,128
3 1,030 6,438 70,935

4 ,867 5,421 76,357

5 576 3,600 79,956

6 ,530 3,315 83,271

7 484 3,027 86,299

8 ,440 2,751 89,050

9 ,383 2,391 91,441

10 ,268 1,673 93,114

11 238 1,485 94,599

12 ,230 1,436 96,035

13 ,209 1,307 97,342

14 ,194 1,210 98,553

15 ,125 ,783 99,336

16 ,106 ,664 100,000

Método de Extracdo: Analise de Componentes Principais.
a. Quando os componentes séo correlacionados, somas de cargas quadradas ndo podem ser adicionadas para obter uma variacéo

total.

11)

Eigenvalue

Scree Plot - Conhecimento: Grau de Dominio

Scree Plot
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12) Matriz de Componentes - Conhecimento: Grau de Dominio
Componente
1 2
C8 ,854
C7 ,848
C9 827
C13 811
Cl6 ,810
C6 ,808
C12 , 7182
C4 ,760
C15 ,760
C5 , 748
C2 717
Cl4 ,713
Cl1 ,698
C10 ,665
C1 ,662
C3 ,657
Método de Extracdo: Analise de Componentes Principais.
a. 2 Componentes extraidos.
13) Matriz de Componentes Rotada - Conhecimento: Grau de Dominio
Componente
1 2
C7 ,930
C8 ,858
C10 811
Ci14 ,798
C6 ,780
C4 ,738
C11 ,690
C9 ,590
C5 ,515
C2 917
C1 ,888
C15 677
Cl6 ,525
C3 ,515
C13
Cl12

Meétodo de Extracdo: Andlise de Componentes Principais.
Meétodo de rotagdo: Oblimin com normalizacdo de Kaiser.

a. A rotagdo convergiu em 7 interagdes.



11 - . Habilidade- Importancia
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14) Matriz de Correlacao - Habilidade: Grau de Importancia
HlL H2 H3 H4 H5 H6 H7 H8 H9 H10 HI1l H12 H13 Hi4
H1 1,000 ,841 771 ,708 671 ,802 ,640 676 ,497 ,799 632 ,694 755 714
H2 841 1,000 ,778 ,773 800 ,723 ,675 584 553 731 544 617 ,829 ,738
H3 771 778 1,000 ,785 630 675 ,715 ,449 629 807 ,489 527 ,783 ,760
H4 708 773 785 1,000 ,785 741 746 543 514 785 623 552 748 715
H5 671 ,800 ,630 ,785 1,000 ,694 ,616 533 459 619 ,465 524 832 594
° H6  ,802 ,723 675 741 694 1,000 ,812 840 543 816 ,654 674 ,673 ,763
‘§~ H7 640 675 715 746 616 ,812 1,000 592 ,586 ,761 ,456 452 615 ,782
o H8 676 584 449 543 533 840 592 1,000 ,374 579 ,631 ,633 ,484 615
38 H9 497 553 629 514 459 543 586 ,374 1,000 ,629 ,304 293 488 533
H10 ,799 ,731 ,807 ,785 619 816 ,761 579 ,629 1,000 ,596 ,656 ,750 ,798
H11 632 544 489 623 ,465 ,654 456 ,631 ,304 ,596 1,000 695 ,467 499
H12 694 617 527 552 524 674 452 633 ,293 656 ,695 1,000 ,662 ,604
H13 755 ,829 ,783 748 832 673 615 484 488 750 467 ,662 1,000 ,773
H14 714 738 760 ,715 594 763 ,782 615 ,533 ,798 ,499 604 ,773 1,000
15) KMO and Bartlett’s Test - Habilidade: Grau de Importancia
Medida de adequacgédo da amostra de Kaiser-Meyer-Olkin. .899
Teste de esfericidade de Bartlett’s Approx. Chi-Square 818.653
df 91
Sig. .000
16) Comunalidades - Habilidade: Grau de Importancia
Inicial Extracdo
H1 1,000 ,803
H2 1,000 ,803
H3 1,000 ,822
H4 1,000 778
H5 1,000 ,663
H6 1,000 ,849
H7 1,000 716
H8 1,000 742
H9 1,000 ,596
H10 1,000 ,818
H11 1,000 147
H12 1,000 , 761
H13 1,000 , 770
H14 1,000 ,756

Método de Extracdo: Analise de Componentes Principais.
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17) Total da Variancia Explicada - Habilidade: Grau de Importancia
Soma de
Autovalores Iniciais Soma de extracdo de cargas rotacao de
Componente quadradas cargas
quadradas?
%da  Acumulado %da  Acumulado Total
Total Variancia % Total Variancia %
1 9,514 67,956 67,956 9,514 67,956 67,956 8,843
2 1,110 7,930 75,887 1,110 7,930 75,887 6,426
3 , 767 5,476 81,363
4 543 3,882 85,244
5 464 3,317 88,561
6 437 3,119 91,680
7 ,303 2,167 93,847
8 219 1,564 95,411
9 174 1,242 96,653
10 ,152 1,087 97,740
11 ,128 ,918 98,658
12 ,079 ,561 99,219
13 ,061 436 99,655
14 ,048 ,345 100,000
18) Matriz de Componentes - Habilidade: Grau de Importancia
Componente
1 2

H6 ,905
H10 ,901
H1 ,890
H2 ,890
H4 875
H14 ,864
H13 ,863
H3 ,857
H7 ,825
H5 ,805
H12 , 743
H8 737
H11 ,693 516
H9 637

Método de Extracdo: Andlise de Componentes Principais.
a. 2 componentes extraidos.
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19) Matriz de Componentes Rotada - Habilidade: Grau de Importancia
Componente
1 2
H3 ,937
H9 ,909
H7 ,809
H13 ,806
H2 75
H4 167
H10 NEYS
H14 JM47
H5 124
H1l ,568
Hi11l ,857
H12 ,804
H8 ,789
H6 510 923
Meétodo de Extragdo: Andlise de Componentes Principais.
Método de rotagdo: Oblimin com normalizacéo de Kaiser.
a. A rotacdo convergiu em 7 interagdes.
20) : Scree Plot - Habilidade: Grau de Importancia
Scree Plot
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IV - Habilidade- Dominio

21) Matriz de Correlagdo - Habilidade: Grau de dominio

H1 H2 H3 H4 H5 H6 H7 H8 H9 HI0 HI1l H12 H13 H14

HL 1,000 549 569 48 581 512 392 472 515 646 499 604 582 505
H2 549 1000 779 594 644 537 576 520 393 516 ,386 355 508 515
H3 569 779 1,000 695 674 527 706 537 486 676 511 523 534 563
H4 488 594 695 1,000 694 575 609 439 530 771 441 562 618 548
H5 581 644 674 694 1000 595 560 568 528 636 518 485 800 596

o H6 512 537 527 575 595 1,000 ,726 720 536 ,590 616 536 646 809
S hy 392 576 ,706 609 560 726 1,000 707 563 588 518 414 564 792
€ Hs 472 520 537 439 568 720 ,707 1000 397 562 696 537 540 762
S Ho 515 393 48 530 528 53 563 ,397 1,000 572 364 295 578 554

H10 ,646 516 676 ,771 636 590 588 562 572 1000 627 ,699 ,683 581
Hi11l 499 386 511 441 518 616 518 696 ,364 627 1,000 590 529 636

H12 ,604 355  b23 562 485 536 414 537 295 699 590 1,000 ,629 547
H13 ,582 508 534 618 800 646 564 540 578 683 529 629 1,000 ,693

H14 505 515 563 548 596 809 792 762 554 581 636 547 ,693 1,000

22) KMO and Bartlett’s Test - Habilidade: Grau de dominio

Medida de adequagdo da amostra de Kaiser-Meyer-Olkin .868
Teste de esfericidade de Bartlett's Approx. Chi-Square 590.955
df 91
Sig. .000

23) Comunalidades - Habilidade: Grau de dominio

Inicial Extracdo
H1 1.000 574
H2 1.000 611
H3 1.000 733
H4 1.000 736
H5 1.000 725
H6 1.000 779
H7 1.000 692
H8 1.000 811
H9 1.000 466
H10 1.000 738
H11l 1.000 .659
H12 1.000 509
H13 1.000 678
H14 1.000 .840

Método de Extracdo: Andlise de Componentes Principais.
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24) Variancia Total Explicada - Habilidade: Grau de Dominio

o Soma de extragdo de cargas Soma de rotagédo de
Autovalores iniciais

quadradas cargas quadradas?
Componente
Total % da Cumulativo Total %da  Cumulativo Total
Variancia % Variancia %
1 8.486 60.615 60.615 8.486 60.615 60.615 7.752
2 1.066 7.617 68.232 1.066 7.617 68.232 7.101
3 .952 6.802 75.033
4 157 5.406 80.439
5 567 4.049 84.488
6 526 3.761 88.248
7 403 2.881 91.129
8 290 2.072 93.201
9 237 1.694 94.895
10 199 1.423 96.319
11 .180 1.283 97.602
12 .160 1.140 98.742
13 .106 .760 99.503
14 .070 497 100.000

Método de Extracdo: Analise de Componentes Principais
a. Quando os componentes sdo correlacionados, somas de cargas quadradas ndo podem ser adicionadas para
obter uma variacdo total.

25) Matriz de Componentes - Habilidade: Grau de Dominio

Componente
1 2
H10 841
H14 .840 -.368
H6 .823 -.319
H13 .820
H5 .818
H3 .807
H7 .805
H4 .789 337
H8 779 -.452
H11 728 -.359
H2 723
H1 722
H12 713
H9 667

Método de Extracdo: Analise de Componentes Principais



26) Matriz de Componentes Rotada- Habilidade: Grau de Dominio
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Componente
1 2
H4 929
H3 874
H2 .837
H5 .816
H10 753
H1 .750
H13 .608
H9 .602
H12 401
H8 -.972
H14 -.884
H11l -.822
H6 -.810
H7 -.651
Método de Extracdo: Analise de Componentes Principais.
Meétodo de rotag@o: Oblimin com normalizacdo de Kaiser.
27) Scree Plot - Habilidade: Grau de Dominio
Scree Plot
107
5
a 5=
=
[
==
=
a
o
(T -
2—
0= - - = = S—o
T T T T T T T T T
<] v =] =) 10 11 12 13 14

Component Number




V - Atitudes- Importancia
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28) Matriz de Correlagdo - Atitude: Grau de Importancia
Al A2 A3 Ad A5 A6 A7 A8 A9 Al10 All
Al 1,000 ,654 69 645 570 714 622 689 ,673 646 , 751
A2 ,654 1,000 ,709 624 591 719 572 821 ,617 ,648 ,671
A3 ,696 709 1,000 /537 /514 669 520 ,668 563 ,664 ,780
Ad ,645 624 537 1,000 577 712 609 612 ,694 556 ,616
% A5 ,b70 591 514 577 1,000 ,606 510 598 610 ,466 ,499
% A6 14 719 669 712 606 1,000 ,771 787 ,804 709 ,680
E A7 622 572 520 ,609 510 ,771 1,000 ,728 ,649 498 ,638
© A8 ,689 821 668 612 598 787 728 1,000 ,658 646 , 7128
A9 ,673 617 563 ,694 610 ,804 649 658 1,000 ,528 ,620
A10 ,646 648 664 556 466 ,709 498 646 ,528 1,000 ,719
All , /51 671 780 616 ,499 680 ,638 ,728 ,620 719 1,000
29) KMO and Bartlett’s Test - Atitude: Grau de Importancia
Medida de adequacdo da amostra de Kaiser-Meyer-OlIKin. 916
Teste de esfericidade de Bartlett’s Approx. Chi-Square 546.014
df 55
Sig. .000
30) Comunalidades - Atitude: Grau de Importancia
Inicial Extracdo
Al 1,000 727
A2 1,000 , 729
A3 1,000 ,805
Ad 1,000 ,698
A5 1,000 ,614
A6 1,000 ,840
A7 1,000 ,690
A8 1,000 775
A9 1,000 , 782
Al0 1,000 147
All 1,000 ,819

Método de Extracdo: Andlise de Componentes Principais
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31) Variacdo Total Explicada - Atitude: Grau de Importancia

Soma de rotagéo

A L Soma de extracdo de cargas de cargas
utovalores iniciais

quadradas quadradas?

Componente
%da  Cumulativo % da Cumulativo Total
Total Variancia % Total Variancia %

1 7,459 67,808 67,808 7,459 67,808 67,808 6,642
2 ,768 6,980 74,788 768 6,980 74,788 6503
3 ,543 4,939 79,727
4 470 4,272 83,999
5 ,394 3,580 87,579
6 ,347 3,155 90,734
7 ,316 2,869 93,603
8 ,265 2,412 96,015
9 ,210 1,909 97,924
10 ,133 1,209 99,133

11 ,095 ,867 100,000

Método de Extragdo: Analise de Componentes Principais.

32) Scree Plot - Atitude: Grau de Importancia

Scree Plot

Eigenvalue
1

]

=
= —

d T T T T T T
1 2 3 4 = 5] 7 5] =] 10 11

Component Number
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33) Matriz de Componentes — Atitude: Grau de Importancia
Componente
Fator 1 Fator 2

A6 ,906

A8 ,880

All ,853

Al ,848

A2 ,845

A9 ,820

A3 ,810

Ad ,7192

A7 787

Al0 ,783

A5 ,716

Meétodo de Extragao: Analise de Componentes Principais.

a. 1 Componente extraido

34) Matriz de Componentes Rotada - Atitude: Grau de Importancia
Componente
1 2

A9 ,910
A5 ,835
Ad ,805
A7 ,800
A6 ,700
A3 -,950
Al0 -,910
All -,856
A2 -,603
Al -,558
A8

Método de Extracdo: Analise de Componentes Principais.
Método de Rotacdo: Oblimin com normalizagdo de Kaiser.
a. rotacdo convergiu em 10 iteracGes.



VI - Atitudes- Dominio

35)  Matriz de Correlacédo - Atitude: Grau de Dominio
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Al A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 A9 Al All
Al 1,000 ,686 ,647 ,738 /565 ,653 622 ,489 625 ,655 ,715
A2 ,686 1,000 ,839 ,739 /533 ,730 ,615 580 ,638 ,725 ,798
A3 ,647 839 1,000 ,681 /533 ,662 ,532 562 530 568 721
A4 ,738 739 681 1,000 ,600 ,683 ,603 556 ,635 ,706 ,819
chCi; A5 ,565 533 533 ,600 1,000 ,597 ,503 433 530 ,439 ,609
= A6 ,653 730 ,662 ,683 597 1,000 ,830 ,702 ,695 ,629 ,630
5 A7 ,622 615 532 ,603 ,503 ,830 1,000 ,726 ,723 578 ,613
© A8 489 580 562 556 ,433 ,702 ,726 1,000 ,684 585 ,630
A9 ,625 638 /530 ,635 ,530 ,695 ,723 684 1,000 545 ,565
A10 ,655 725 568 ,706 ,439 ,629 /578 585 545 1,000 775
All , 715 798 721 819 ,609 ,630 ,613 630 565 ,775 1,000
36) KMO and Bartlett’s Test - Atitude: Grau de Dominio
Medida de adequacgdo da amostra de Kaiser-Meyer-OlIkin .885
Teste de esfericidade de Bartlett's Approx. Chi-Square 561.287
df 55
Sig. .000
37)  Comunalidades - Atitude: Grau de Dominio
Inicial Extracdo

Al 1,000 ,707

A2 1,000 821

A3 1,000 125

A4 1,000 ,798

A5 1,000 ,493

A6 1,000 821

AT 1,000 ,856

A8 1,000 , 164

A9 1,000 NGYS

Al0 1,000 675

All 1,000 ,846

Método de Extracéo: Analise de Componentes Principais.



149

38) Variancia Total Explicada - Atitude: Grau de Dominio

Soma de extragio de cargas  >0Ma de rotagao

Autovalores iniciais Ladradas de cargas
Componente g quadradas?
%da  Cumulativo %da  Cumulativo Total
Total Variancia % Total Variancia %
1 7,393 67,206 67,206 7,393 67,206 67,206 6,976
2 871 7,922 75,128 871 7,922 75,128 6,097
3 ,624 5,675 80,803
4 ,485 4,409 85,211
5 ,409 3,719 88,930
6 ,337 3,061 91,991
7 ,269 2,444 94,435
8 ,239 2,169 96,604
9 ,181 1,648 98,252
10 ,115 1,044 99,296
11 ,077 ,704 100,000
Método de Extracdo: Andlise de Componentes Principais.
39) Scree Plot - Atitude: Grau de Dominio
Scree Plot
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Component Number
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Componente
1 2

A2 ,880

All 877

A6 ,868

Ad ,865

Al ,822

A7 ,815

A3 ,810

Al0 ,803

A9 7194

A8 , 7169

A5 ,696
Método de Extracdo: Andlise dos Componentes Principais.
a. 2 Componentes extraidos.

41) Matriz de Componentes Rotada - Atitude: Grau de Dominio
Componente
1 2

All 972
A3 ,904
A4 ,892
A2 ,891
Al ,7196
Al10 ,783
A5 ,594
A7 ,958
A8 ,908
A9 ,830
A6 17

Método de Extracdo: Analise de Componentes Principais.
Meétodo de Rotagdo: Oblimin com normalizagdo de Kaiser.

a. rotagdo convergiu em 4 iteracoes.
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I — Importéancia
1) Matriz de Proximidade da Anélise de Clusters - Importancia
Squared Euclidean Distance
Case 1:C11 2:.C14 3:Cl0 4:Cl12 5C16 6:C13 7:C4 8C8 9:C5 10:H13 1L:H2 12:H4 13:H10 14:H14 15:H5 16:H1 17:A9 18:A5 19:A4 20:A7 21:A6
1ci1 0,000 ,000 ,009 027 029 ,033 062 ,069 ,161 1515 1466 1453 1,438 1,423 1389 1188 1693 1562 1513 1,505 1,355
2:C14 ,001 0000 ,005 ,019 ,020 ,024 ,050 ,056 ,141 1467 1,418 1,406 1,390 1,375 1,341 1,140 1,645 1514 1,465 1,457 1,307
3:C10 009 005 0,000 ,005 ,006 ,007 ,023 ,028 ,093 1345 1296 1,284 1,269 1254 1,220 1,018 1,524 1,393 1,344 1,336 1,186
4:C12 027 019 ,0056 0000 ,000 ,000 ,007 ,010 ,056 1236 1,187 1,175 1,160 1,145 1,111 909 1,415 1,284 1,235 1,227 1,077
5:C16 029 020 ,005 ,000 0000 ,000 ,006 ,09 ,054 1229 1180 1,167 1,152 1137 1,103 ,902 1,407 1,276 1,227 1,219 1,069
6:C13 033 024 ,007 ,000 ,000 0,000 ,005 ,007 048 1211 1162 1,149 1134 1119 1085 884 1,389 1,258 1,209 1,201 1,051
7:C4 062 050 ,023 ,007 ,006 ,005 0000 ,000 ,023 1113 1,064 1,052 1,037 1022 ,988 786 1,292 1,161 1,112 1,104 954
8:C8 069 056 ,028 ,00 ,009 ,007 ,000 0000 ,019 1095 1046 1,033 1,018 1,003 969 ,768 1,273 1,142 1,093 1,085 ,935
9:C5 161 141 093 ,056 ,054 ,048 ,023 ,019 0,000 929 880 868 853 838 804 602 1,108 977 928 920 ,770
10:H13 1,515 1,467 1,345 1236 1229 1211 1,113 1,005 ,929 0,000 ,001  ,002 002  ,003 ,007 057 1,478 1,347 1,298 1290 1,140
11H2 1,466 1,418 1,296 1,187 1,180 1,162 1,064 1,046 ,880 ,001 0,000 ,000 000 ,001 ,003 043 1,429 1,298 1,249 1241 1,001
12H4 1,453 1,406 1,284 1,175 1,167 1,149 1,052 1,033 ,868 ,002  ,000 0,000 000 ,000 ,002 ,040 1,416 1,286 1,236 1,228 1,078
13:H10 1,438 1,390 1,269 1,160 1,152 1,134 1,037 1,018 ,853 002 ,000 ,000 0000 ,000 ,001 ,03 1401 1,270 1,221 1213 1,063
14H14 1,423 1,375 1,254 1,145 1,137 1,119 1,022 1,003 ,838 ,003  ,001 ,000 ,000 0,000 ,001 ,032 1,38 1,255 1,206 1,198 1,048
15:H5 1,389 1,341 1,220 1,111 1,103 1,085 ,988 969  ,804 ,007  ,003 ,002 ,001  ,001 0,000 ,024 1,352 1,221 1,172 1,164 1,014
16:HL 1,188 1,140 1,018 909 902 ,884 786 768  ,602 057,043,040 036  ,032 ,024 0000 1,151 1,020 971  ,963 813
1ITA9 1,693 1,645 1524 1415 1407 1,389 1,292 1,273 1,108 1,478 1429 1416 1,401 1,386 1,352 1,151 0,000 ,006 011 012 044
18A5 1562 1514 1,393 1284 1276 1,258 1,161 11142 977 1347 1,298 1,286 1270 1,255 1,221 1,020 ,006 0,000 ,001 ,001 018
19A4 1513 1465 1,344 1235 1227 1209 1,112 1,093 ,928 1,298 1249 1236 1,221 1,206 11172 971 011 ,001 0,000 ,000 011
20A7 1,505 1,457 1,336 1,227 1,219 1,201 1,104 1,085 ,920 1,290 1241 1228 1,213 1,198 11164 93 ,012 ,001 ,000 0,000 ,010
21:A6 1355 1,307 1,186 1,077 1,069 1051 ,954 935 770 1,140 1,091 1,078 1,063 1,048 1,014 813 ,044 018 ,011 ,010 0,000




2) Esquema de Aglomeracdo da Analise de Cluster - Importancia
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Agglomeration Schedule

Cluster Combined

Stage Cluster First
Appears

Stage Cluster 1  Cluster 2 Coefficients Cluster 1  Cluster 2 Next Stage
1 19 20 ,000 0 0 9
2 4 5 ,000 0 0 6
3 11 12 ,000 0 0 7
4 13 14 ,000 0 0 7
5 7 8 ,000 0 0 14
6 4 6 ,000 2 0 12
7 11 13 ,000 3 4 10
8 1 2 ,001 0 0 16
9 18 19 ,001 0 1 13
10 11 15 ,002 7 0 11
11 10 11 ,003 0 10 17
12 3 4 ,006 0 6 14
13 17 18 ,010 0 9 15
14 3 7 ,012 12 5 16
15 17 21 ,021 13 0 20
16 1 3 ,034 8 14 18
17 10 16 ,039 11 0 19
18 1 9 ,074 16 0 19
19 1 10 1,133 18 17 20
20 1 17 1,230 19 15 0
3) Associagdo do Clusters - Importancia

Case 3 Clusters
1:C11 Importancia 1
2:C14 Importancia 1
3:C10_Importancia 1
4:C12_Importancia 1
5:C16_Importancia 1
6:C13_Importancia 1
7:C4_Importéancia 1
8:C8_Importancia 1
9:C5_Importéncia 1
10:H13 Importancia 2
11:H2_Importancia 2
12:H4 Importancia 2
13:H10_Importancia 2
14:H14 Importancia 2
15:H5_Importancia 2
16:H1_Importancia 2
17:A9_Importancia 3
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18:A5_Importancia 3
19:A4_Importancia 3
20:A7_Importancia 3
21:A6_Importancia 3
4) Dendrograma — Importancia
1} 5 10 15 20 25
1 1 1 1 1
Ad_|Me 19
AT_IMP 20
AS_|ME 18
AD_|MP 17
AG_IMP 21
H2_Ip 11
H4_IngP 12
H10_IMP 13
H14_IMP 14
HS_IMe 15
= Hi3Jwe 10
H1_IMe 16
C11_MP 1
C14_IMP 2
C4_IMe 7
CE_|MP 8
C12_IMP 4
C16_IMP 5
C13_IMP 5
C10_P 3
C5_IMP 9
5) Centroides Iniciais da Analise de Clusters - Importancia
Initial Cluster Centers
Cluster
1 2 3
Conhecimento - Importancia ,930 0,000 0,000
Habilidade - Importancia 0,000 0,000 ,806
Atitude - Importancia 0,000 ,910 0,000




6) Historico de Iteracdo dos Clusters - Importancia
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Iteration History?

Change in Cluster Centers

Iteration 1 2 3
1 172 1100 071
2 0,000 0,000 0,000

a. Convergéncia alcancada devido a pouca ou nenhuma mudanca nos centros de cluster. A mudanca absoluta méxima de

coordenadas para qualquer centro é 000. A iteracdo atual é 2. A distancia minima entre os centros iniciais € 1.216.

7) Composicédo dos Clusters - Importancia

Cluster Membership

Case Number Conhecimento Cluster Distance

1 Cl1l1 IMP 1 172

2 C14 _IMP 1 ,146

3 C10_IMP 1 076

4 C12_IMP 1 ,008

5 C16_IMP 1 ,003

6 C13_IMP 1 ,009

7 C4_IMP 1 ,077

8 C8_IMP 1 ,091

9 C5_IMP 1 229

10 H13 IMP 3 ,071

11 H2_IMP 3 ,040

12 H4 _IMP 3 ,032

13 H10_ IMP 3 ,022

14 H14 IMP 3 ,012

15 H5 _IMP 3 ,011

16 H1 IMP 3 ,167

17 A9_IMP 2 ,100

18 A5 IMP 2 ,025

19 A4 IMP 2 ,005

20 A7_IMP 2 ,010

21 A6_IMP 2 ,110

8) Distancia Final entre os Centroides dos Clusters - Importancia

Final Cluster Centers
Cluster
1 2 3

Conhecimento - Importancia ,758 ,000 ,000
Habilidade - Importancia ,000 ,000 ,7135
Atitude - Importancia ,000 ,810 ,000
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9) Distancias entre os Centros de Cluster Finais - Importancia
Distances between Final Cluster Centers
Cluster 1 2 3
1 1,109 1,056
2 1,109 1,094
3 1,056 1,094
10) ANOVA dos Clusters - Importancia
ANOVA
Cluster Error
Mean Mean
Square df Square df F Sig.
Conhecimento - Importancia 1,477 2 ,007 18 215,307 ,000
Habilidade - Importancia 1,260 2 ,002 18 624,762 ,000
Atitude - Importancia 1,250 2 ,001 18 984,458 ,000

Os testes F devem ser usados apenas para fins descritivos, porque os clusters foram
entre 0s casos em diferentes clusters. Os niveis de significancia observados ndo séo

escolhidos para maximizar as diferencas
corrigidos para isso e, portanto, ndo

podem ser interpretados como testes da hip6tese de que as médias do cluster sdo iguais.

11) Numero de Casos em Cada Cluster - Importancia
Number of Cases in each Cluster
1 9,000
Cluster 2 5,000
3 7,000
Valid 21,000
Missing ,000
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Matriz de Proximidade da Analise de Clusters - Dominio
Squared Euclidean Distance
Case 1:.C7 2:C8 | 3:C10 | 4:.C14 | 5:.C6 6:C4 | 7:.C11 | 8:C9 9:C5 | 10:H4 | 11:H3 | 12:H2 | 13:H5 | 14:H10 | 15:H1 | 16:H13 | 17:H9 | 18:A11 | 19:A3 | 20:A4 | 21:A2 | 22:Al1 | 23:A10 | 24:A5
1:.C7 0,000 ,005 ,014 ,017 ,023 ,037 ,058 ,116 172 1,728 1,629 1,565 1,531 1,432 1,427 1,235 1,227 1,810 1,682 1,661 1,659 1,499 1,478 1,218
2:C8 ,005 | 0,000 ,002 ,004 ,006 ,014 ,028 ,072 ,118 1,599 1,500 | 1,437 1,402 1,303 1,299 1,106 1,099 1,681 1,553 1,532 1,530 | 1,370 1,349 1,089
3:C10 ,014 ,002 | 0,000 ,000 ,001 ,005 ,015 ,049 ,088 1,521 1,422 1,358 1,324 1,225 1,220 1,027 1,020 1,603 1,475 1,453 1,452 1,291 1,271 1,011
4:C14 ,017 ,004 ,000 | 0,000 ,000 ,004 ,012 ,043 ,080 | 1,500 1,401| 1,337 1,303 1,204 1,199 1,006 ,999 1,582 1,454 | 1,432 1,431| 1,270 1,250 ,990
5:C6 ,023| ,006| ,001| ,000| 0000| ,002| ,008| ,03| ,070| 1,471| 1,372| 1,309 | 1.274| 1,175| 1,171 978 | 971| 1553 | 1,426| 1,404 | 1,402 | 1242| 1,221 1961
6:C4 ,037 ,014 ,005 ,004 ,002 | 0,000 ,002 ,022 ,050 1,408 1,309 1,245 1,211 1,112 1,107 914 ,907 1,489 1,362 1,340 1,339 1,178 1,158 ,897
7:.Cl1 ,058 ,028 ,015 ,012 ,008 ,002 | 0,000 ,010 ,031 1,339 1,240 | 1,177 1,142 1,043 1,039 ,846 ,839 1,421 1,293 1,272 1,270 | 1,110 1,089 ,829
8:C9 ,116 ,072 ,049 ,043 ,036 ,022 ,010 | 0,000 ,006 1,211 1,112 1,049 1,014 915 911 ,718 711 1,293 1,165 1,144 1,142 ,982 ,961 , 701
9:C5 172 ,118 ,088 ,080 ,070 ,050 ,031 ,006 | 0,000 | 1,128 | 1,029 ,966 ,931 ,832 ,828 ,635 ,628 1,210 1,082 1,061 1,059 ,899 ,878 618
10:H4 1,728 | 1599 | 1,521| 1,500 | 1,471| 1,408 | 1,339| 1,211| 1,128 | 0,000| ,003| ,008| 013 031 032 103 | ,07| 1,808| 1680| 1,659 | 1,657 | 1497 | 1,476| 1,216
11:H3 1,629 | 1,500 | 1,422 | 1,401| 1,372| 1,309 | 1,240 | 1,112 | 1,029| ,003| 0,000| ,001| 003 015| 015 071| 074 1,709| 1581| 1,560 | 1,558 | 1,397 | 1,377 | 1,117
12:H2 1,565 | 1,437 1,358 1,337 | 1,309 | 1,245 1,177 | 1,049 ,966 ,008 ,001 0,000 ,000 ,007 ,008 ,052 ,055 1,645 1,518 1,496 1,494 1,334 1,314 1,053
13:H5 1,531 | 1,402 1,324 1,303 | 1,274| 1,211 1,142 | 1,014 ,931 ,013 ,003 ,000 0,000 ,004 ,004 ,043 ,046 1,611 1,483 1,462 1,460 1,299 1,279 1,019
14:H10 1432| 1,303 | 1,225| 1,204| 1,175| 1,112 | 1,043 ,915 ,832 ,031 ,015 ,007 ,004 0,000 ,000 ,021 ,023 1,512 1,384 | 1,363 | 1,361 | 1,201 1,180 920
15:H1 1427 | 1,299 | 1,220 1,199 | 1,171| 1,107 | 1,039 911 ,828 ,032 ,015 ,008 ,004 ,000 | 0,000 ,020 ,022 1,507 1,380 1,358 | 1,356 | 1,196 1,176 ,915
16:H13 1,235| 1,106 | 1,027 | 1,006 ,978 914 ,846 ,718 ,635 ,103 ,071 ,052 ,043 ,021 ,020 0,000 ,000 1,314 | 1,187 1,165| 1,164 | 1,003 ,983 723
17:H9 1,227 | 1,099 | 1,020 ,999 971 ,907 ,839 711 ,628 ,107 ,074 ,055 ,046 ,023 ,022 ,000 | 0,000 1,307 1,180 1,158 | 1,156 ,996 975 ;715
18:Al1 1810| 1,681 | 1,603 | 1,582| 1,553| 1,489 | 1421 | 1,293| 1,210| 1,808| 1,709| 1,645 1,611 1,512 1,507 1,314 | 1,307 0,000 ,005 ,006 ,007 ,031 ,036 ,143
19:A3 1,682 | 1,553 | 1,475 | 1454 | 1,426| 1,362 | 1,293 | 1,165| 1,082 1,680 | 1,581| 1,518 1,483 1,384 1,380 1,187 1,180 ,005 | 0,000 ,000 ,000 ,012 ,015 ,096
20:A4 1661 | 1,532 | 1,453 | 1,432| 1,404| 1,340 | 1,272 | 1,144 | 1,061 1,659 1,560 | 1,496 1,462 1,363 1,358 1,165 1,158 ,006 ,000 | 0,000 ,000 ,009 ,012 ,089
21:A2 1,659 | 1,530 1,452 1,431 | 1,402 | 1,339 1,270 | 1,142 | 1,059 1,657 1,558 1,494 1,460 1,361 1,356 1,164 1,156 ,007 ,000 ,000 0,000 ,009 ,012 7088
22:A1 1499 | 1,370| 1,291 | 1,270| 1,242| 1,178 | 1,110 ,982 ,899 1,497 1,397 | 1,334 1,299 1,201 1,196 1,003 ,996 ,031 ,012 ,009 ,009 | 0,000 ,000 ,041
23:A10 1478 | 1,349 | 1,271| 1,250| 1,221 | 1,158 | 1,089 ,961 ,878 1476 | 1,377| 1,314 1,279 1,180 1,176 ,983 ,975 ,036 ,015 ,012 ,012 ,000 0,000 ,036
24:A5 1,218 | 1,089 | 1,011 ,990 ,961 ,897 ,829 ,701 ,618 1,216 | 1,117| 1,053 1,019 ,920 915 723 715 ,143 ,096 ,089 ,088 ,041 ,036 0,000
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13) Esquema de Aglomeracdo da Anélise de Clusters — Dominio
Agglomeration Schedule
Cluster Combined Stage Cluster First Appears

Stage Cluster 1  Cluster 2 Coefficients Cluster 1 Next Stage

1 20 21 ,000 0 0 4
2 14 15 ,000 0 0 16
3 16 17 ,000 0 0 19
4 19 20 ,000 0 1 13
5 22 23 ,000 0 0 17
6 3 4 ,000 0 0 8
7 12 13 ,000 0 0 10
8 3 5 ,001 6 0 11
9 6 7 ,002 0 0 15
10 11 12 ,002 0 7 14
11 2 3 ,004 0 8 15
12 8 9 ,006 0 0 20
13 18 19 ,006 0 4 17
14 10 11 ,008 0 10 16
15 2 6 ,011 11 9 18
16 10 14 ,014 14 2 19
17 18 22 ,017 13 5 21
18 1 2 ,026 0 15 20
19 10 16 ,053 16 3 22
20 1 8 ,068 18 12 22
21 18 24 ,082 17 0 23
22 1 10 1,178 20 19 23
23 1 18 1,295 22 21 0
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14) Associagdo dos Clusters — Dominio

Cluster Membership

Case 3 Clusters

1:C7_Dominio 1
2:C8_Dominio
3:C10_Dominio
4:C14_Dominio
5:C6_Dominio
6:C4_Dominio
7:C11_Dominio
8:C9_Dominio
9:C5_Dominio
10:H4_Dominio
11:H3_Dominio
12:H2_Dominio
13:H5_Dominio
14:H10_Dominio
15:H1 Dominio
16:H13 _Dominio
17:H9_Dominio
18:A11 Dominio
19:A3_Dominio
20:A4_Dominio
21:A2_Dominio
22:A1 _Dominio
23:A10_Dominio
24:A5_Dominio
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15) Dendrograma - Dominio
[n] o 10 15 20 25
1 1 1 1 [
Ad_DOM 20
AZ_DOM 21
AZ DO 19
A1 _Diom 18
A0 Do 22
210_Diom 23
AS_DOM 24
H13_DOmM 16 _I
HS_Domi 17
H10_DOm 14
H1_Dom 15 :|
- HZ_Diom 12
HS_Dom 13
H3_Dom 11 j
H4_Dom 10
Z9_ Diom a
S Diom =] —I
C4 Diom BF—
211 _ Do T
C10_DOm 3
14 DO 4 p—
CE_DOm a5
CE_DOm 2 p—
CF_DiOom 1T
16) Centroides Iniciais da Analise dos Clusters - Dominio
Initial Cluster Centers
Cluster
1 2 3
Conhecimento - Dominio ,930 0,000 0,000
Habilidade - Dominio 0,000 ,929 0,000
Atitude - Dominio 0,000 0,000 972
17) Historico de IteracBes de Clusters - Dominio
Iteration History®
Change in Cluster Centers
Iteration 1 2 3
1 ,184 ,158 139
2 0,000 0,000 0,000

a. Convergéncia alcancada devido a pouca ou nenhuma mudanca nos centros de cluster. A mudanga absoluta maxima de
coordenadas para qualquer centro é 000. A iteracdo atual é 2. A distancia minima entre os centros iniciais é 1.315.
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18) Composic¢do dos Clusters - Dominio
Cluster Membership
Case Number CHA Cluster Distance
1 C7_DOM 1 ,184
2 C8_DOM 1 112
3 C10_DOM 1 ,065
4 Cl14 DOM 1 ,052
5 C6_DOM 1 ,034
6 C4 DOM 1 ,008
7 Cl11_DOM 1 ,056
8 C9 DOM 1 ,156
9 C5 DOM 1 231
10 H4 DOM 2 ,158
11 H3_DOM 2 ,103
12 H2_DOM 2 ,066
13 H5 DOM 2 ,045
14 H10 DOM 2 ,018
15 H1 DOM 2 ,021
16 H13 DOM 2 ,163
17 H9_DOM 2 169
18 All_DOM 3 139
19 A3 DOM 3 ,071
20 A4 DOM 3 ,059
21 A2 DOM 3 ,058
22 Al DOM 3 ,037
23 Al10 DOM 3 ,050
24 A5 DOM 3 239
19) Distancia Final entre os Centroides dos Clusters - Dominio
Final Cluster Centers
Cluster
1 2

Conhecimento - Dominio , 7146 ,000

Habilidade - Dominio ,000 71
Atitude - Dominio ,000 ,000
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20) Distancias entre os Centros de Cluster Finais - Dominio
Distances between Final Cluster Centers
Cluster 1 2 3
1 1,073 1,118
2 1,073 1,135
3 1,118 1,135
21) ANOVA dos Clusters - Dominio
ANOVA
Cluster Error
Mean Mean
Square df Square Df F Sig.
Conhecimento - Dominio 1,563 2 ,006 21 242,503 ,000
Habilidade - Dominio 1,586 2 ,005 21 340,316 ,000
Atitude - Dominio 1,721 2 ,004 21 391,966 ,000

Os testes F devem ser usados apenas para fins descritivos, porque os clusters foram escolhidos para maximizar as diferencas
entre os casos em diferentes clusters. Os niveis de significAncia observados ndo séo corrigidos para isso e, portanto, ndo podem
ser interpretados como testes da hipétese de que as médias do cluster sdo iguais.

22) NUmero de Casos em Cada Cluster - Dominio
Number of Cases in each Cluster
Cluster 1 9,000
2 8,000
3 7,000
Valid 24,000

Missing 0,000
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APENDICE | — Tabelas da Rotacio e Interpretaco dos Fatores

1) Cargas Fatoriais Rotadas e Comunalidades-Conhecimento (Importancia)
L Fatores Comunalidades
Variaveis
1 2

Cil1

Conhecimento do ambiente académico e sua filosofia de acdo  ,939 0,426
Cl4 Técnicas de redacéo oficial ,904 0,744
C10 Técnicas de protecdo de pessoas encarregadas de transportar

dinheiro e valores ,834 0,663
C12 Conhecimento da cultura organizacional da IFES 766 0,652
Cl16 Técnicas de prevencdo de acidentes e controle de fluxo de

veiculos , 761 0,686
C3 Técnicas para escoltar e proteger autoridades ,749 0,651
C4 Técnicas de primeiros socorros 681 0,625
C8 Conhecimento de equipamentos de seguranca ,667 0,819
C5 Técnicas de defesa pessoal ,529 0,647
C9 RelacBes humanas 0,582
C15 Nocao de protecdo ao patriménio das IFES 0,742
C3 Técnicas de abordagens a pessoas e veiculos ,899 0,633
C6 Conhecimento basico de direito civil e penal 737 0,647
C2 Técnicas de combate a incéndio ,684 0,729
C7 Nogcdes de investigaco 0,566
C1 Técnicas preventivas de seguranca de instalagdes 0,717
2) Cargas Fatoriais Rotadas e Comunalidades-Conhecimento (Dominio)

L Fatores Comunalidades
Variaveis
1 2

C7 Nocoes de investigacédo ,930 0,673
C8 Conhecimento de equipamentos de seguranca ,858 0,754
C10 Técnicas de protecdo de pessoas encarregadas de

transportar dinheiro e valores 811 0,469
Cl4 Técnicas de redagéo oficial 798 0,615
C6 Conhecimento basico de direito civil e penal ,780 0,560
C4 Técnicas de primeiros socorros ,738 0,693
Cl1 Conhecimento do ambiente académico e sua filosofia de

acao ,690 0,812
C9 Relacbes humanas ,590 0,786
C5 Técnicas de defesa pessoal 515 0,684
C2 Técnicas de combate a incéndio 917 0,538
C1 Técnicas preventivas de seguranca de instalagdes ,888 0,521
C15 Nogc&o de protecdo ao patrimdnio das IFES 677 0,620
C16 Técnicas de prevencdo de acidentes e controle de fluxo

de veiculos 525 0,674
C3 Técnicas de abordagens a pessoas e veiculos ,515 0,582
C13 Técnicas para escoltar e proteger autoridades 0,660

C12 Conhecimento da cultura organizacional da IFES 0,680
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3) Cargas Fatoriais Rotadas e Comunalidades-Habilidade (Importancia)
L Fatores Comunalidades
Variaveis
1 2

H3 Agir durante emergéncias ,937 0,803
H9 Lidar com portadores de necessidades especiais ,909 0,803
H7 Relata fatos com clareza ,809 0,822
H13 Técnicas para realizar rondas ostensivas ,806 0,778
H2 Age preventivamente em situacdes de seguranca 175 0,663
H4 Faz abordagens com discernimento e dentro a

legalidade 167 0,849
H10 Gerencia situagdes de conflito 757 0,716
H14 Técnicas para redigir ocorréncias 747 0,742
H5 Rondas ostensivas 124 0,596
H1 Tecnologias da seguranca 568 0,818
H11 Lidar com a diversidade de género ,857 0,747
H12 Tem conhecimento de planos de contingéncias ou

previsao de cenarios ,804 0,761
H8 Ouvir as demandas da comunidade académica ,789 0,770
H6 Dialoga com clareza com a comunidade académica ,510 ,523 0,756

4) Cargas Fatoriais Rotadas e Comunalidades-Habilidade (Dominio)
o Fatores Comunalidades
Variaveis
1 2

H4 Faz abordagens com discernimento e dentro a

legalidade .929 574
H3 Agir durante emergéncias 874 611
H2 Age preventivamente em situacdes de seguranca .837 733
H5 Rondas ostensivas .816 736
H10 Gerencia situagdes de conflito .753 725
H1 Tecnologias da seguranca .750 179
H13 Técnicas para realizar rondas ostensivas .608 692
H9 Lidar com portadores de necessidades especiais .602 811
H12 Tem conhecimento de planos de contingéncias ou

previsdo de cenarios 401 -.369 466
H8 Ouvir as demandas da comunidade académica -.972 738
H14 Técnicas para redigir ocorréncias -.884 .659
H11 Lida com a diversidade de género -.822 509
H6 Dialoga com clareza com a comunidade académica -.810 678
H7 Relata fatos com clareza -.651 840
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5) Cargas Fatoriais Rotadas e Comunalidades-Atitude (Importancia)
Variaveis - Fator > Comunalidades
A9 Proativo ,910 727
A5 Empatia ,835 729
A4 Enérgico quando necessario ,805 ,805
A7 Mediador ,800 ,698
A6 Ponderado ,700 614
A3 Prestativo -,950 ,840
Al0 Pontual -,910 ,690
All Postura profissional -,856 775
A2 Tem responsabilidade em suas atividades laborais -,603 ,782
Al Observador -,558 747
A8 Equilibrio emocional ,819
6) Cargas Fatoriais Rotadas e Comunalidades-Atitude (Dominio)
o Fator Comunalidades
Variaveis
1 2
All Postura profissional ,972 707
A3 Prestativo ,904 821
Ad Enérgico quando necessario ,892 725
A2 Tem responsabilidade em suas atividades laborais ,891 ,798
Al Observador ,796 ,493
Al0 Pontual ,783 821
A5 Empatia ,594 ,856
A7 Mediador ,958 , 764
A8 Equilibrio emocional ,908 757
A9 Proativo ,830 675
A6 Ponderado 717 846




