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RESUMO

O presente trabalho académico buscou auxiliar na atual politica de governo
pautada na fiscalizagdo municipal de Porto Alegre. Politica que foi estipulada pelo
Plano plurianual 2022- 2025 que prevé o fortalecimento da fiscalizacdo municipal
restando a gestdo de competéncia como base deste trabalho. O objetivo foi na
identificacdo e analise de competéncias necessarias aos agentes de fiscalizagao
para uma futura unificagdo dos setores de fiscalizagdo do municipio. Para
consecucao deste propdsito adotou-se um estudo de caso de carater exploratério,
tendo como principais técnicas de coleta de dados as pesquisas documental e
bibliografica, além da aplicacdo de entrevista com agentes gestores e um
questionario com perguntas fechadas para os agentes de fiscalizagdo. Os principais
resultados das entrevistas e do questionario aplicados a categoria foram
vislumbrados que a competéncia gerencial da categoria, independentemente da
unificagdo, compde o conhecimento empirico e cognitivo que agregam valores
sociais para o sucesso da organizacdo, sendo necessario seu aperfeicoamento e
atualizagdes constantes. As competéncias técnicas e comportamentais de modo
geral foram consideradas satisfatorias sobre os conhecimentos dos procedimentos

atuais da fiscalizacao.

Palavras-chave: Fiscalizagao; competéncia; Porto Alegre.



ABSRACT

The present academic work sought to assist in the current government policy based
on the municipal inspection of Porto Alegre. Policy that was stipulated by the multi-
year Plan 2022-2025 that provides for the strengthening of municipal inspection,
leaving competence management as the basis of this work. The objective was to
identify and analyze the skills needed by inspection agents for a future unification of
the municipality's inspection sectors. To achieve this purpose, an exploratory case
study was adopted, with the main data collection techniques being documental and
bibliographical research, in addition to the application of interviews with managing
agents and a questionnaire with closed questions for inspection agents. The main
results of the interviews and the questionnaire applied to the category were that the
managerial competence of the category, regardless of the unification, comprises the
empirical and cognitive knowledge that add social values for the success of the
organization, requiring its improvement and constant updates. Technical and
behavioral skills in general were considered satisfactory regarding knowledge of

current inspection procedures.

Keywords: surveillance; competence; Porto Alegre.
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1 INTRODUGAO

As teorias organizacionais consolidaram-se através de diversos estudos,
trabalhos e criticas sobre varias perspectivas na busca das melhores praticas para
aumento de produtividade mediante a eficacia operacional. Segundo Porter (1999, p.
47) “a eficacia operacional ndo € determinada somente pela estratégia da
organizagao, mas pela contemporizagdo aos avangos tecnolégicos combinados com
os aprendizados da organizacao”.

Este encadeamento a eficacia operacional dar-se-4 mediante gestao
organizacional que tem como proposito a condugdo de pessoas € processos
propicios no autodesenvolvimento e consequentemente ao alcance dos resultados
esperados. Segundo Chanlat (1999, p. 31), a gestao organizacional € “um conjunto
de praticas e de atividades fundamentadas sobre certo niumero de principios que
visam uma finalidade [...]".

O trabalho da apoio para um dos programas estipulado pelo Plano Plurianual
2022 — 2025 do municipio de Porto Alegre, denominado “Programa POA Segura”.
De acordo com Silva e Amorim (2012, p.435) o Plano Plurianual € um dispositivo
constitucional que deve ser elaborado por todas as entidades da federagao, Governo
Federal, Estados e Municipios visando a garantia e continuidade do planejamento e
das politicas publicas, assim, evidenciando suas metas, prioridades e o
planejamento estratégico norteador para o governo alcangar no medio e curto prazo.

O “Programa POA Segura” objetiva a garantia de acesso aos servigos
publicos para toda a populacgdo, na integragdo dos érgaéos de Seguranga Publica no
combate a criminalidade, por meio de acdes preventivas e tecnologicas, bem como a
fiscalizagcdo das leis de competéncia municipal, por meio de agdes integradas e
unificadas, garantindo a sociedade o controle do ordenamento urbano, a defesa do
consumidor, o direito a acessibilidade e a protegdo aos animais. (PORTO ALEGRE,
2021).

As acdes descritas no “Programa POA Segura’” sdo: o fortalecimento
institucional da fiscalizagdo municipal e a gestao de politicas publicas da fiscalizagéao
municipal. A descrigdo do fortalecimento institucional da fiscalizagdo exprime a
qualificagdo e melhoria da infraestrutura, dos processos e das competéncias da
fiscalizagdo municipal, assim refletindo para um mapeamento unificado de

processos administrativos e operacionais deste servico municipal, a gestdo de
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politica publica da fiscalizagdo remete a unificacdo da categoria atualmente
descentralizada.

Veiculado institucionalmente pela PMPA, revelou que: “A ideia € que, com
uma operagao unificada, cada agente de fiscalizagcdo possa atuar em todas as
areas, de modo que se reduzam burocracias e se alcance melhores resultados.”
(MENDONCA, 2021). As areas mencionadas pelo gestor municipal sdo de natureza
legislativa referente ao desenvolvimento econdmico, posturas municipais, vigilancia
sanitaria, vigilancia ambiental e fiscalizagao de obras.

A politica publica proposta pelo Programa € a unificagdo das areas de
fiscalizagdo municipal pela melhoria dos meios e recursos utilizados visando a
reducao dos indices de irregularidade econémica e ambiental do municipio de Porto
Alegre, assim exigindo um maior desempenho na eficacia e eficiéncia ao valor
publico.

Uma definicdo de politica publica orientada a agdo governamental e da

sociedade consta em um documento do Ministério da Saude (2006, p.9):

Politicas publicas configuram decisdes de carater geral que apontam rumos
e linhas estratégicas de atuagdo governamental, reduzindo os efeitos da
descontinuidade administrativa e potencializando os recursos disponiveis ao
tornarem publicas, expressas e acessiveis a populagdo e aos formadores
de opinido as intengbes do governo no planejamento de programas,

projetos e atividades.

A base deste trabalho académico aludiu-se a Gestdo de Pessoas em
organizagbes publicas e o modelo de gestdo trabalhado, especificamente, foi a
gestao por competéncias. Segundo Gil (2007, p. 17) “Gestdo de pessoas é a fungao
gerencial que visa a cooperagcao das pessoas que atuam nas organizagdes para o
alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais.”.

Conforme Fischer (2002, p.12) modelo de gestao de pessoas:

Entende-se por modelo de gestdo de pessoas a maneira pela qual uma
empresa se organiza para gerenciar e orientar o comportamento humano no
trabalho. Para isso, a empresa se estrutura definindo principios, estratégias,
politicas e praticas ou processos de gestdo. Por meio desses mecanismos,
implementa a diretriz e orienta os estilos de atuagdo dos gestores em sua

relagdo com aqueles que nela trabalham.
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A gestdo por competéncia, no contexto publico, afasta a atencéo vista
somente pelo cargo, e focaliza no potencial das pessoas, na mobilizacdo ao
desenvolvimento orientado as melhores entregas de interesse publico (BERGUE,
2019). O quadro abaixo dispde das diferengas conceituais entre gestdo de pessoas

por competéncias e gestdo de pessoas na perspectiva tradicional.

Quadro 1 - Diferengas conceituais entre gestdo de pessoas.

GESTAO DE PESSOAS TRADICIONAL GESTAO DE PESSOAS POR COMPETENCIA
Cargo. Pessoa.
Atribuigdes do cargo. Competéncias das pessoas.

Pessoas detém - e podem perder ou ampliar -
conhecimentos, habilidades e atitudes
mobilizaveis para a produgéo de valor publico.

Servidores sdo admitidos para desempenhar as
atribuicdes de um cargo.

Acentua uma perspectiva estatica, reativa, Acentua uma perspectiva dindmica, sistémica e
funcional e mecénica. organica.
Formalistica. Real.
Rigida. Fluida.

Fonte: Adaptado de BERGUE, 2019.

Portanto, para que o Programa estipulado pelo governo atinja os resultados
esperados sera de extrema importancia uma nova concep¢ao das politicas e das
praticas atuais na fiscalizacdo municipal de Porto Alegre com énfase na melhoria da
qualidade dos servigos prestados aos municipes.

Este trabalho teve como propdsito o mapeamento das competéncias do cargo
de Agente de Fiscalizagdo em suas respectivas lotagbes, na atualidade, e na
conversao para um novo formato das competéncias a aplicacdo da centralizagao
fiscalizatéria municipal contemplando o programa do governo municipal.

O fortalecimento - unificagdo do cargo - proposto para a categoria tem como
finalidade o interesse publico e dos direitos e interesses dos cidadaos que a PMPA
administra, seguindo um dos seus principios fundamentais da administracéo publica:

O principio da eficiéncia que segundo Di Pietro (2002, p.83):

O principio apresenta-se sob dois aspectos, podendo tanto ser considerado
em relacdo a forma de atuagdo do agente publico, do qual se espera o
melhor desempenho possivel de suas atuagdes e atribuigbes, para lograr os
melhores resultados, como também em relagdo ao modo racional de se
organizar, estruturar, disciplinar a administragdo publica, e também com o

intuito de alcance de resultados na prestacao do servigo publico.
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O interesse publico advém do direito administrativo que, conforme Carvalho
Filho (2014, p.8), “[...] € o conjunto de normas e principios que, visando ao interesse
publico, regem as relagdes juridicas entre as pessoas e orgdos do Estado e entre
este e as coletividades a que devem servir.”. Desta forma, o trabalho apresentou o
seguinte problema da pesquisa:

Quais as competéncias gerenciais, técnicas e comportamentais necessarias

aos agentes de fiscalizagao diante da unificagao da fiscalizagdo da PMPA?

1.1 Objetivo geral

O objetivo geral desse projeto foi a analise das competéncias necessarias dos
Agentes de Fiscalizacéo para a unificagdo da fiscalizagao da PMPA.

Com a definicdo do conhecimento gerado pelo estudo sobre as competéncias
da fiscalizacdo municipal setorizada o propésito foi apresentacdo da perspectiva
sistémica da categoria quanto a sua complexidade, quantidade e qualidade das
caracteristicas necessarias para realizar a atividade de fiscalizacao.

Os resultados obtidos nesse trabalho poderdo servir a Diretoria-geral de
Fiscalizacdo que esta a frente do processo de unificacdo da fiscalizacdo municipal

com a corporificagdo das competéncias dos atuais setores de fiscalizagao.

1.2 Objetivos especificos

Os obijetivos especificos séo:
1 — Caracterizar o cargo de agente de fiscalizacdo da PMPA
2 — Contextualizar a vida funcional do agente perante legislagao.
3 - Mapear as competéncias gerenciais, técnicas e comportamentais atuais do cargo
agente de fiscalizagao;
4 — Levantar as competéncias dos agentes de fiscalizagao na percepgao dos fiscais
gestores e dos demais agentes de fiscalizagao.
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2 REVISAO TEORICA

O referencial tedérico estrutura-se em duas partes. A primeira organiza a
definicdo de competéncias e suas dimensdes e a segunda aborda competéncias no
contexto do servigco publico brasileiro sobre as identificagbes necessarias na
perspectiva da organizagao e das pessoas.

E abordado a conceitualizacdo de treinamento, desenvolvimento e educacdo
e adicionado ao final desta revisdo tedrica dois casos de unificacdo de competéncia

que obteve exito na sua aplicagao.

2.1 Competéncias e suas dimensdes

A palavra competéncia, no senso comum, exemplifica um individuo que
possui os requisitos qualificadores para realizar alguma coisa no trabalho, entretanto
esse raciocinio perdura nos principios do taylorismo-fordismo (FLEURY e FLEURY,
2001).

Para Zarifian (2001) a competéncia esta no individuo e é revelada quando o
enfrentamento de uma situagao profissional é colocado em pratica e posteriormente
avaliado, ou seja, o autor revela que o ato de tomar a frente de alguma tarefa
assumindo uma responsabilidade denota o interesse do envolvimento no trabalho,
portanto  caracteriza-se  pelos elementos:  Envolvimento, Iniciativa e
Responsabilidade.

a) Envolvimento: Refere-se em dar sentido, enquanto sujeito e ator, a seu

trabalho.

b) Iniciativa: Refere-se ao agir dos homens para a realizagdo de coisas
improvaveis e imprevisiveis, das quais saibam ou ndo. Enfrentar o
problema que surge numa situagao profissional.

c) Responsabilidade: Refere-se a mobilizagao intelectual e a subjetividade do
individuo, pois toda pessoa que aceita 0 compromisso de assumir uma
responsabilidade corre o risco do fracasso e avaliagdo negativa dos pares
envolvidos.

Para Le Boterf (2003), competéncia significa saber agir com
responsabilidade, mobilizar e combinar conhecimentos, recursos e habilidades
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multiplas e heterogéneas em um contexto profissional, aprender e aprender a
aprender.
Ruas (1999, p.4) define:

“(...) A competéncia ndo se reduz ao saber, tampouco ao saber-fazer, mas
sim a sua capacidade de mobilizar e aplicar esses conhecimentos e
capacidades numa condicdo particular, onde se colocam recursos e
restricdes proprias a situagdo especifica. Alguém pode conhecer métodos
modernos de resolugdo de problemas e até mesmo ter desenvolvido
habilidades relacionadas a sua aplicagdo, mas pode nao perceber o
momento e o local adequados para aplica-los na sua atividade. (...) A
competéncia, portanto, ndo se coloca no ambito dos recursos
(conhecimentos, habilidades), mas na mobilizagdo desses recursos e,

portanto, ndo pode ser separada das condi¢des de aplicagdo.”

2.2 Competéncia no contexto do servigo publico

Bergue (2020) enfatiza duas perspectivas fundamentais as identificagbes
necessarias de competéncias no contexto do servigo publico: a perspectiva da
organizacao e a das pessoas. Assim o referencial tedrico foi organizado com base

nas duas perspectivas e na adogédo do conceito de gestao por competéncia.

2.2.1Da organizacgao

A ideia de integrar a fiscalizagdo municipal de forma unificada despontou com
o Escritdrio de Fiscalizagao - criado pelo decreto n°® 20.533 de 31 de margo de 2020
- no qual continha o compromisso de coordenar as fiscalizagdes municipais.
Composto por todos os 6rgaos da administragdo publica municipal direta e indireta a
competéncia do EF era coordenar, sistematizar e otimizar as agdes fiscais para o
cumprimento dos protocolos de prevencgao e enfrentamento a pandemia de COVID-
19.

No contexto de Vigilancia Sanitaria e Ambiental, as equipes investigaram e
fiscalizaram as medidas de controle de risco e protecdo coletiva e individual,
realizando levantamento de situagbes ambientais de risco a saude publica,
principalmente no aspecto do controle do distanciamento social e das condigbes do

ambiente de trabalho e dos trabalhadores.
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No ambito da fiscalizagdo de atividades econbmicas, as infragdes aos
protocolos estabelecidos para o monitoramento, prevencado e enfrentamento a
pandemia de Covid-19, baseado no poder de policia atribuido aos Agentes de
Fiscalizacdo, procedendo em orientagbes, notificagcdes, autuagdes e interdicbes
parciais e/ou totais, de acordo com a situacdo identificada e pertinente ao
constatado.

A iniciativa da gestdo municipal a integracdo da fiscalizagdo municipal
corrobora com a teoria dos recursos na promogao de resultados gerados e
entregues pelos servidores detentores das competéncias especificas ao cargo de
Agente de Fiscalizagdo quanto aos seus conhecimentos e habilidades na execugéo
do servigo (BERGUE, 2020).

O marco regulatdrio iniciado com o EF hoje é conhecido como Diretoria Geral
de Fiscalizagdo (DGF), vinculada a SMSEG, ja esta estruturada para coordenar e
integrar acgoes fiscalizatérias de ambito municipal estipulada pelo decreto n® 21.238
de 16 de novembro de 2021.

Em sua estrutura organizacional sdo estipulados dois eixos: o eixo econémico
e o urbano, ambiental e patrimonio historico, cultural e artistico. O eixo econémico é
composto pela atividade fiscalizatoria da Secretaria de Desenvolvimento Econdmico
e Turismo (SMDET) e da Unidade de Vigilancia Sanitaria (UVS) da Secretaria
Municipal da Saude (SMS). E o eixo urbano, ambiental e patrimdnio histdrico,
cultural e artistico: composto pela atividade fiscalizatéria da Secretaria Municipal de
Meio Ambiente, Urbanismo e Sustentabilidade (SMAMUS), da Secretaria Municipal
de Obras e Infraestrutura (SMOI), da Unidade de Vigilancia Ambiental (UVA) da
SMS, da Secretaria Municipal da Mobilidade Urbana (SMMU), da Secretaria
Municipal de Desenvolvimento Social (SMDS), da Secretaria Municipal da Cultura
(SMC), do Gabinete da Causa Animal (GCA) e do Departamento Municipal de
Limpeza Urbana (DMLU).

O que ocorre atualmente, quando a demanda esta disposta a agdo conjunta,
sdo acdes na qual vao equipes de diferentes secretarias/departamentos a fim de
executar aquilo que estd na sua atribuicdo e competéncia setorial. Apenas os
setores da SMS e da SMGOV correspondentes na fiscalizacdo municipal ndo estéao
centralizados fisicamente na DGF. O motivo ainda é a falta de estrutura fisica e o
planejamento em andamento do programa com discussdes sobre a revisdo e

construcao da legislagao.
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Neste contexto, a administracdo publica promove o desenvolvimento dos
agentes de fiscalizagdo em agdes conjuntas com base nas suas competéncias

profissionais. Nonaka e Takeuchi (1997, p. 152) informam:

O conhecimento é um processo dindmico de justificagdo da crenga pessoal
com relagédo a verdade, destacando-se a importancia de se gerar crengas,
compromissos, situagbes e interagdes apropriadas nas organizagdes, para
que as informagbes sejam convertidas em conhecimento e possam circular
livremente. Gerir o conhecimento numa organizagao, pois, implica em criar
um ambiente de aprendizagem continuo, e quanto isso acontece
estabelecem-se as condigbes para que sejam desenvolvidas as
competéncias profissionais.

Como competéncias profissionais Fleury e Fleury (2006) definem os saberes

detalhados abaixo:

Quadro 2 - Competéncia profissional

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

Saber mobilizar recursos de pessoas, financeiros, materiais, criando
sinergia entre eles.

Compreender, processar, transmitir informacdes e conhecimentos,
assegurando o entendimento da mensagem pelos outros.
Trabalhar o conhecimento e a experiéncia, rever modelos mentais, saber
desenvolver-se e propiciar o desenvolvimento dos outros.

Saber mobilizar
Saber comunicar
Saber aprender

Saber comprometer- . L L
Saber engajar-se e comprometer-se com os objetivos da organizagao.

se
Saber assumir Ser responsavel, assumindo os riscos e as consequéncias de suas agoes,
responsabilidades e ser, por isso, reconhecido.

Conhecer e entender o negécio da organizagado, seu ambiente,

ke GelEEe ez identificando oportunidades, alternativas.

Fonte: FLEURY, Afonso. FLEURY, Maria T. Estratégias empresariais e formacao de competéncias:
Um quebra cabega caleidoscopico da industria brasileira. 3°ed., Sdo Paulo: Atlas, 2006, p.31.

Com base nesses saberes que influenciam para formacdo de qualidade de
competéncias Fleury e Fleury (2006, p.30) definem assim: “competéncia: € um saber
agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir
conhecimentos, recursos, habilidades, que agreguem valor econdmico a
organizacgao e valor social ao individuo”.

Guimaraes (2000, p.127) observa que a nova administracdo publica, tende a
adocdo adequada aos padrdes de gestao utilizados nas organizagdes privadas na
busca de eficiéncia e qualidade no servico publico. E destaca:

“As tentativas de inovacédo na administracdo publica significam a busca da
eficiéncia e da qualidade na prestagcédo de servigos publicos. Para tanto, é
necessario o rompimento com os modelos tradicionais de administrar os
recursos publicos e a introdugao de uma nova cultura de gestao.”
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2.2.2Das pessoas

As habilidades técnicas, ou seja, as tarefas desempenhadas por cada fiscal
na sua area de competéncia tendera a ampliacdo de conhecimento com a
potencializagdo do cargo em si tornando o servidor mais flexivel, colaborativo e

resiliente. Conforme Zarifian (2001, p.139):

[...], a ampliacdo da envergadura da competéncia, e, portanto do campo de
responsabilidade, s6 pode realmente elevar o nivel de competéncia quando
existe a possibilidade de fazer uma sintese das diferentes competéncias
mobilizadas relativamente a uma nova fungao profissional.

Ha especificidades previstas em cada legislagdo, inerente as areas, e
possibilitam habitos particulares para determinado servico da fiscalizagdo. Vista a
importancia do mapeamento de competéncias na orientacdo e desenvolvimento

relevante para a organizacdo (BRANDAO, 2012).

2.2.3 Adogao do conceito de gestdo de competéncia

Esse trabalho visou delinear as competéncias necessarias para a fiscalizagao
unificada, observando, além dos deveres do servidor no modo comportamental
assim como o modo especifico de suas atribuigdes.

Bergue (2019, 353) sugere quatro momentos criticos a adogao do conceito de
gestao por competéncia, desdobrados em: a) a preparagao conceitual das pessoas;
b) o mapeamento de competéncias; c) a producdo das solugdes gerenciais; e d) a
utilizagao e aperfeicoamento do sistema de gestéo.

a) A preparagao conceitual das pessoas - Implica na percepgdao e
compreensao das pessoas sobre as mudangas no processo de transformacdo em
relacdo aos anseios da gestdo organizacional. E o momento de construgdo mutua
entre as partes na implantacéo e funcionamento continuo.

b) O mapeamento de competéncias - Envolve o planejamento e levantamento
das competéncias necessarias e das existentes, categorizadas, nas pessoas da
organizagdo. Utilizagcdo dos métodos quantitativos e qualitativos na analise de
dados.

A construgdo do mapeamento de competéncias deu-se pela particularidade
do cargo de Agente de Fiscalizacdo e das competéncias comuns a todos os
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servidores. Para a identificacdo das competéncias (organizacionais e profissionais)
foi realizado uma pesquisa documental, que incluiu a analise do conteudo dos
objetivos de cada setor de fiscalizagdo do municipio e do estatuto do servidor,
ambos relativos a estratégia organizacional (CARBONE et al., 2005).

Para o mapeamento de competéncias foram utilizados os instrumentos e
técnicas abordados por Branddo (2012) quanto a descrigdo operacional de
competéncias com a utilizagdo de um verbo e um objeto de agado, a construgao de
descricdo curta e motivada, os cuidados com as obviedades, redundancias,
abstracdes, estrangeirismos, ambiguidades e utilizacdo de verbos inadequados.
Assim as competéncias foram compostas em: Gerencial, Técnica e Comportamental.

1. Competéncia Gerencial - Descrita por Harb (2001), sdo capacitagcbes

mais especificas da competéncia de gestdo, compreende habilidades
pessoais € conhecimentos de técnicas de administragcdo ou
gerenciamento, de aplicagdo em situagdes de direcédo, coordenagéo ou
supervisao.
Segundo Ruas (2000b, p.6) “é a capacidade de mobilizar, integrar e
colocar em acédo conhecimentos, habilidades e formas de atuar a fim
de atingir/superar desempenhos configurados na missdo da empresa e
da area”.

2. Competéncia Técnica - Zarifian (1999) remete aos conhecimentos
especificos sobre o trabalho que deve ser realizado.

3. Competéncia Comportamental - Zarifian (1999) posta o saber ser,
incluindo atitudes que sustentam os comportamentos das pessoas. O
autor identifica trés dominios dessas competéncias: autonomia,
responsabilidade e comunicagao.

c) A produgédo das solugdes gerenciais - O redesenho do cargo contemplando
as descrigdes das competéncias necessarias ao seu desempenho. Neste trabalho
as competéncias gerenciais remeterdo ao planejamento, supervisdo e
desenvolvimento de equipes e as competéncias de natureza comportamental e
técnica terdo os seguintes deveres descritos no quadro abaixo conforme o estatuto

do servidor municipal.
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Quadro 3 - Deveres do funcionario

COMPORTAMENTAL INCISO TECNICO INCISO
Assiduidade I Observacgéao da legislagéao Vi
Urbanidade v Desenvolvimento constante Xl

Zelo e presteza \ Manter-se atualizado das leis XIV
Lealdade VI Aperfeicoamento do servigo XVII
Comunicacao VI Discricionariedade Il
Economicidade XV
Apresentacao pessoal XVI

Fonte: Lei Complementar n® 133/85 Art. 196.

d) A utilizagao e aperfeicoamento do sistema de gestao. Bergue (2019, p.362)

conclui que:

“A partir daqui se pode dizer que a gestdo por competéncias acontece. Os
gestores, entdo, passam a gestores de pessoas por competéncias,
significando dizer que os servidores passam a valer mais pelo conjunto de
competéncias que detém, e menos pelo cargo que ocupam; valem mais
pelas competéncias que sdo capazes de mobilizar e converter em entregas,
€ menos remuneragao ou status simbdlico do cargo ou carreira em que esta
investido.”

Com o mapeamento realizado, o gestor tera bases para compor a equipe em
seus diversos niveis de competéncias conforme as estratégias do processo
organizacional proposto. Pois o conhecimento de gerenciamento de pessoas com
base nas suas competéncias é essencial para a boa gestao.

Como fundamentacao tedrica, os saberes definidos por Fleury e Fleury (2006)
correlacionam com os deveres dos servidores. Com base na orientacao legal de
atuacao dos agentes de fiscalizagdo e a aplicabilidade da gestdo por competéncias
na organizagdo com seus principios definidos, estratégias operacionais, politicas
publicas e praticas processuais.

A identificacdo e o desenvolvimento de competéncias nas organizagdes trarao

vantagens e qualidade para o servigo quando aprimorado.

2.3 Identificagao para Treinamento, Desenvolvimento e Educacéo.

A formacdo de profissionais passa pela estruturacdo dos eventos de
aprendizagem relacionada a definicdo de objetivos e aplicagdo de procedimentos
instrucionais (BORGES-ANDRADE et.al, 2006). Segundo Pantoja e Borges-Andrade

(2002), aprendizagem € um processo psicolégico que ocorre no nivel do individuo
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interagindo com o ambiente que atentam para formagéao, retencdo, generalizagao e

transferéncia de informagdes como respostas a uma determinada demanda.
Portanto, os processos formais de treinamento, desenvolvimento e educagéao

estao para a contribuicdo da geragao dos resultados organizacionais e individuais de

desempenho. Meneses et. al.(2010) definem TD&E como:

“Treinamento: acgao direcionada para atividades atualmente
desempenhadas. Educacgdo: agdo voltada para atividades que serao
desempenhadas em um futuro breve. Desenvolvimento: acdo orientada
para o crescimento pessoal e profissional do funcionario e sem vinculo
estreito com as atividades, presentes ou futuras, demandadas por
determinada organizacao.”

Rosenberg (2001 apud BORGES-ANDRADE et. al., 2006, grifo nosso)

apresenta quatro elementos principais sobre treinamento:

“A intencdo de melhorar um desempenho especifico, normalmente derivada
de uma avaliagdo de necessidades e refletida na elaboragao de objetivos
instrucionais. O desenho que reflete a estratégia instrucional que melhor se
ajusta a aprendizagem requerida e as caracteristicas da clientela, bem
como as estratégias de mensuragédo que apontam a eficacia do treinamento.
Os meios pelos quais a instrugdo é entregue, que pode incluir a sala de
aula, uma variedade de tecnologias, estudos independentes ou a
combinagdo de diferentes abordagens. A avaliagdo, cujos niveis de
complexidade podem variar desde situagcdes mais simples até as mais
formais que incluam exigéncia de certificagdo.”

A proposicdo dada por Le Boterf (1995) referente ao processo de

desenvolvimento de competéncias das pessoas esta no quadro abaixo:

Quadro 4 - Processo de desenvolvimento

TIPO FUNGAO COMO DESENVOLVER

Conhecimento tedrico Entendimento, interpretacéo Educagao formal e continuada

Conhecimento sobre os Educacéo formal e experiéncia
; Saber como proceder .
procedimentos profissional

Conhecimento empirico Saber como fazer Experiéncia profissional

Conhecimento social Saber como comportar-se Experiéncia social e profissional

Saber como lidar com a ~ .

. " . ~ Educacgao formal e continuada, e
Conhecimento cognitivo informacgao, saber como AN . e

aprender experiéncia social e profissional

Fonte: FLEURY, A., FLEURY, M. T.; Construindo o conceito de competéncia. Journal of
Contemporary Administration , V. v. 5, n. spe, pag. 183-196, 26 de agosto de 2018.

O processo de identificacdo da necessidade de treinamento numa
organizagdo € denominado por Ferreira e Abbad (2014) como Avaliagdo de
Necessidade de Treinamento (ANT) devido a crescentes fatores de complexidade

nos ambientes externos e internos das organizagbes, avangos tecnoldgicos,
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aumento consideravel de novos conhecimentos e rapida mudancas em processos
produtivos.
Para os autores Ferreira e Abbad (2014) a Avaliagdo de Necessidades de

Treinamento pode ser definida como:

“processo sistematico de coleta, analise e interpretagdo de dados ligados a
discrepancias de competéncias nos niveis, organizacional e individual, de
tarefas destinadas ao desenho, planejamento, execugdo e avaliagdo de
cursos. A etapa seguinte, Planejamento e Execugdo do Treinamento, tém
como caracteristica basica a aplicacdo de métodos e teorias instrucionais
que visam possibilitar o planejamento e a execugcdo de agbes de
aprendizagem induzida de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAs). A
etapa de Avaliagdo do Treinamento tem o objetivo de aferir a efetividade da
acdo educacional em termos de aquisicdo, retencdo, transferéncia e
impacto no trabalho dos CHAs descritos na etapa de ANT. Uma avaliagédo
de treinamento deve servir também para retroalimentar todo o sistema,
indicando fragilidades e potencialidades das etapas anteriores.”

Portanto, o processo de avaliagdo de necessidades de treinamento, busca
mensurar as competéncias para a devida atencdo aos métodos de treinamentos

necessarios.

2.4 Pesquisa correlata

A Fiscalizacédo de Belo Horizonte, Minas Gerais, a partir de 2011 inovou com
a integracado das atribuicbes de cinco areas de fiscalizagado: Posturas, Atividades
Econbémicas e Relagdes de Consumo, Obras, Controle Ambiental, Limpeza Urbana e
Atividades em Vias Urbanas.

Esta integragdo propiciou significativa ampliacdo das possibilidades de
fiscalizagcdo perante as irregularidades urbanisticas e ambientais, importando em
estratégica ferramenta de gestao.

Em 07 de Junho de 2016 foi criado o cargo efetivo de “Fiscal de Atividades
Urbanas e Controle Ambiental” promulgado pela Lei 10.927/2016 abrangendo as
nomenclaturas fiscais anteriores. Cargo que exerce o poder de policia administrativa
do Municipio de Belo Horizonte, preventivo, educativo, fiscalizador e repressivo, nas
areas de atividades em vias urbanas, controle ambiental, limpeza urbana, obras e
posturas.

Neste plano de carreira foram unificadas as atribui¢des institucionais e

profissionais competente ao cargo de fiscal de atividades urbanas e controle
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ambiental, isonomia salarial quanto da remuneracédo e da gratificagdo oriunda ao
cargo e atualizagdo do nivel de escolaridade exigido.

Os servidores foram lotados na Subsecretaria Municipal de Fiscalizagao -
vinculada a Secretaria Municipal de Politica Urbana - na qual descrevem: Missao na
promogao e garantia do ordenamento urbano e ambiental do Municipio de Belo
Horizonte na geragdo de valor compartilhado garantindo a conformagdo de uma
cidade racional, inclusiva, segura e sustentavel.

Visédo, na consolidagao e difusdo do modelo de integracdo da fiscalizagao
como referéncia e inspiragdo para outros municipios.

Planejamento que o Fiscal de Controle Urbanistico e Ambiental € um Agente
de Transformacgao e suas agdes contribuem para que tenhamos uma Belo Horizonte
mais sustentavel, inclusiva, limpa, racional e segura.

A fiscalizacdo de Fortaleza, Ceara, teve sua reforma administrativa com a
criacdo da Agéncia de Fiscalizacdo de Fortaleza com o mesmo intuito de
proporcionar maiores condicdes de melhorar a oferta de servigos a sociedade.

Em 2014, com Lei Complementar 190 de 22 de dezembro de 2014
promulgada com objetivo de pensar as acgdes de fiscalizagdo como um todo e
assegurar que o ciclo completo de fiscalizagdao — planejamento, gerenciamento,
execugao, processamento e monitoramento — a AGEFIS (Agéncia de Fiscalizagao)
surgiu para ser a unica entidade competente a promog¢ao no servigo publico no que
concerne a fiscalizacdo urbana, visando a prestacdo de um servigco mais eficiente e
eficaz a populacéo de Fortaleza.

O plano de carreira dos servidores do ambiente de especialidade em
fiscalizagao foi instituido pela Lei Complementar n° 238 de 06 de Outubro de 2017
do qual inovou com a avaliagdo de desempenho, formas de desenvolvimento,
deslocamentos por qualificagao, incentivo de titulacdo e da remuneracao. Também
organizou em dois grupos ocupacionais de acordo com a escolaridade e a natureza
das respectivas atividades:

a) tatico: compreende os cargos/fungdes inerentes as atividades de média
complexidade no suporte das atividades estratégicas, exigindo-se conhecimento e
dominio de conceitos mais amplos, para cujo exercicio do cargo sera necessaria
formacao do ensino médio, técnico ou equivalente, quando se tratar de atividade
profissional habilitada;

b) estratégico: compreende os cargos e fungdes inerentes as atividades de
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alta complexidade, para cujo provimento € exigido formagao em curso superior. Tem
atuacao voltada para os fins da instituicdo e sua otimizagdo. Suas atribuicbes sao
exercer poder de policia administrativa da fiscalizagdo urbana municipal; realizar
vistorias, inspecbes e fiscalizagdes; lavrar autos e termos acessorios; executar
medidas administrativas cautelares e sangdes definitivas; instruir processos

administrativos da fiscalizagdo, realizar diligéncias, analisar defesas e impugnacdes.



28

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 Tipo de pesquisa

Este trabalho caracterizou-se como estudo de caso na identificagdo e no
desenvolvimento de competéncias dos Agentes de Fiscalizagdo do municipio de

Porto Alegre. De acordo com Fonseca (2002, p.33):

“Um estudo de caso pode ser caracterizado como um estudo de uma
entidade bem definida como um programa, uma instituicdo, um sistema
educativo, uma pessoa, ou uma unidade social. Visa conhecer em
profundidade o como e o porqué de uma determinada situagdo que se
supde ser Unica em muitos aspectos, procurando descobrir 0 que ha nela de
mais essencial e caracteristico. O pesquisador ndo pretende intervir sobre o
objeto a ser estudado, mas revela-lo tal como ele o percebe. O estudo de
caso pode decorrer de acordo com uma perspectiva interpretativa, que
procura compreender como € o mundo do ponto de vista dos participantes,
ou uma perspectiva pragmatica, que visa simplesmente apresentar uma
perspectiva global, tanto quanto possivel completa e coerente, do objeto de

estudo do ponto de vista do investigador.”

Sua natureza foi de pesquisa aplicada, pois com os conhecimentos obtidos
servirdo como guia as solugdes ao problema desta pesquisa (GERHARDT E
SILVEIRA, 2009), e como objetivo a pesquisa exploratéria, pois envolveu o
levantamento bibliografico, entrevistas com os servidores em posi¢des hierarquicas
gerenciais e aplicagdo de questionario aos detentores do cargo de Agente de
Fiscalizacao (GIL, 2007).

O tipo da pesquisa foi, no primeiro momento, de abordagem qualitativa aos
Agentes de Fiscalizagdo que foram ou sédo gestores em suas se¢oes, unidades ou
setores por meio de entrevista individual (APENDICE B) que possibilitou uma maior
proximidade deste pesquisador ao fenbmeno estudado, maior enfoque e importancia
na interpretagcéo do objeto e contexto de estudo (FONSECA, 2002).

No segundo momento, foi realizada a pesquisa quantitativa aos servidores do
cargo de Agente de Fiscalizagdo de forma geral por meio de questionario
estruturado (APENDICE C). Conforme Fonseca (2002, p.20):
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“‘Diferentemente da pesquisa qualitativa, os resultados da pesquisa
quantitativa podem ser quantificados. Como as amostras geralmente sao
grandes e consideradas representativas da populagao, os resultados séo
tomados como se constituissem um retrato real de toda a populagao alvo da
pesquisa. A pesquisa quantitativa se centra na objetividade. Influenciada
pelo positivismo, considera que a realidade s6é pode ser compreendida com
base na analise de dados brutos, recolhidos com o auxilio de instrumentos
padronizados e neutros. A pesquisa quantitativa recorre a linguagem
matematica para descrever as causas de um fendbmeno, as relagdes entre
variaveis, etc. A utilizagdo conjunta da pesquisa qualitativa e quantitativa
permite recolher mais informagdes do que se poderia conseguir

isoladamente.”

3.2 Populacéo

Os sujeitos da pesquisa foram os servidores publicos ativos do municipio de
Porto Alegre providos do cargo de agente de fiscalizagcdo lotados em seis
Secretarias distintas e um Departamento.

Para a pesquisa qualitativa foram entrevistados oito servidores com o
histérico de geréncia de cada Secretaria e do Departamento obtendo uma visao
atual dos respectivos setores existentes na fiscalizagdo. O tipo da entrevista se
enquadrou na semiestruturada, pois além das questbes predeterminadas foram
permitidos e incentivados assuntos que corroboraram com o tema principal,
competéncias (APENDICE B).

A pesquisa quantitativa abordou aos 150 servidores com o questionario com
questdes fechadas e campos para a coleta biografica do respondente (APENDICE
C). Sendo respondido por trinta Agentes de Fiscalizagéo, ou seja, 20% do efetivo
total do cargo na PMPA.

3.3 Construcao da analise

A metodologia pretendida inicialmente foi analise documental na confrontagao
com o material estudado e o regimento interno de cada setor especifico de
fiscalizagao delimitando suas competéncias organizacionais de oficio.

Nos regimentos internos dos dezesseis setores correspondentes a

fiscalizagdo foi encontrado um padrdo generalizado de competéncias que sado: o
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planejamento, gerenciamento, coordenagao de acgdes fiscalizatorias, a fiscalizagéo
externa, a geragdo e o preparo de relatorios, a instauragdo do processo
administrativo e seu acompanhamento até o arquivamento, o atendimento ao publico
no ambiente interno e externo e a gestdo de materiais e/ou equipamentos
necessarios as acgoes.

Esta primeira fase mostrou o processo do regimento interno e foi proposta
apenas uma simplificacdo da descricdo padronizada de competéncia (BRANDAO,
2012 p.22). Intrinseco a primeira fase, de acordo com Brand&o: “[...] esse processo
foi didaticamente separado em trés etapas sequenciais: pré-analise; analise
propriamente dita e tratamento dos resultados”. (apud BARDIN, 1979 e
RICHARDSON, 1999).

Na pré-andlise os decretos regimentais oriundo de cada Secretaria e
Departamento somados aos deveres do servidor baseado no estatuto que serviram
de base para categorizagdo de perspectiva de desempenho. As definicbes das
categorias neste mapeamento foram as reportadas no referencial teérico: Gerencial,
Técnica e Comportamental.

Na analise foram organizados, codificados e interpretados os pressupostos
dados na pré-analise culminando nas competéncias e classificando-as nas trés
categorias definidas, construindo o mapa de competéncias unificado.

Para validagao do mapeamento de competéncias unificado, primeiramente, foi
utilizada a técnica da entrevista individual com Agentes de Fiscalizagao de fungao
gerencial - diregdo e/ou coordenacgédo - dos 6rgaos que compdem a fiscalizagéo
devido a homogeneidade das caracteristicas facilitou a discussao (MATTAR, 1996).

Brandao (2012, p.38) aconselhou a limitacdo de no maximo 10 participantes
quando se tratar do mapeamento de competéncias, fato que foi realizado para a
discussdo. A busca da visdo dada pelos fiscais gestores deu o significado descrito
por Brandao (2012, p.41):

‘O importante é que as questbes abordadas permitam obter dos
participantes descricbes de situagdes profissionais, comportamentos
observados no trabalho, expectativas da clientela ou da sociedade em
relacdo ao desempenho da organizagdo, expectativas da organizagdo em
relacdo ao desempenho de seus empregados, competéncias relevantes ao

exercicio de determinado papel ocupacional, crengas, pensamentos,
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percepcdes e outros elementos que possam subsidiar a identificagdo de

competéncias relevantes ao sucesso da organizagao”.

O roteiro para o grupo de gestores compuseram oito questbes para a
percepcao da gestdo e foi transcrita a gravacdo da entrevista para analise com o
exame e interpretacao das opinides, percepgdes e discursos dos participantes sobre
competéncias da categoria (CARBONE et. Al., 2009).

O questionario conteve vinte e oito questdes e campos para a coleta
biografica do respondente. A escala utilizada foi a tipo Likert, com seis alternativas
evitando assim a neutralidade do ponto central e forgcando o posicionamento da real

importancia nesta competéncia:

Quadro 5 - Escala tipo Likert

Primario Basico Médio Parcial Completo Avancado
1 2 3 4 5 6

Fonte: Organizagdo do autor.

Aproveitando a mensuragao das descrigdes também foi utilizada uma escala
de ordenacgao para as categorias: Gerencial, Técnica e Comportamental; Solicitada a
ordenagdo por ordem de importédncia em cada categoria. A gerencial teve seis
ordenacdes, Técnica teve oito e a comportamental com quatro.

Com essa técnica foi obtido uma razoavel diferenciacdo entre as
competéncias avaliadas (BRANDAO, 2012).

Apo6s a conclusdo do questionario foram tabuladas as respostas formando
uma base de dados que serviram para a analise da amplitude (medida simples de
variabilidade), analise de agrupamento (Técnica multivariada com o objetivo de
agrupar respondentes ou casos com perfis similares em um dado conjunto de
caracteristicas) e estatistica descritiva dos resultados a posteriori para deliberagao

da conclusao.

3.4 Limitagcbes da pesquisa

O estudo realizado apresentou limitagdes quanto ao tempo para a sua
construcdo e realizagdo. Apesar da populacdo objeto da pesquisa ser
consideravelmente pequena, apenas 150 servidores de um quadro geral de 14.000

servidores publicos municipal, houve muitos questionamentos subjetivos de
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aceitagao da proposta académica ir de encontro ao programa do governo e receio
de que esta pesquisa de alguma forma prejudicasse a categoria de forma individual.

Diante desta perspectiva, as razbes pelas quais mudangas no setor publico
muitas vezes, demandam somente em questdes politicas, sem lastro académico,
acabam restando frustradas pela falta de engajamento das pessoas.

No entanto, cabe destacar os servidores que, mesmo com pensamento
divergente quanto a unificacdo, participaram das entrevistas individuais,
responderam ao questionario, dispuseram suas analises e mostraram interesse no
modelo cientifico incipiente. De fato foram obtidos resultados satisfatérios no

mapeamento de competéncias unificado.
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4  APRESENTAGAO E ANALISE DE DADOS

4.1 Caracteristicas do cargo de Agente de Fiscalizagao

A cidade de Porto Alegre, capital do Estado do Rio Grande do Sul, abrange
uma area territorial de 495.390Km? proporcionada por 94 bairros, com uma
populagao estimada de 1.492 milhdes de pessoas e um setor econdmico com mais
de 90 mil empresas ativas conforme dados do IBGE.

As Prefeituras municipais tém por competéncia constitucional a manutencgao e
organizagado dos servigos publicos (BRASIL, 1988). A lei orgénica do municipio de
Porto Alegre acrescenta com o pleno uso de sua autonomia - politica, administrativa
e financeira - a promocéao da vida digna aos seus habitantes com o estabelecimento
de leis, decretos e atos relativos aos assuntos de interesse local (PORTO ALEGRE).

Nesse sentido a iniciativa as leis ordinarias e das leis complementares cabe
ao poder executivo representado pelo Prefeito eleito, ao poder legislativo
representado pelos seus vereadores eleitos, aos cidadaos, Comissdes e Mesa da
Camara Municipal em harmonia e processos previamente constituidos na Legislagéo
Organica e Regimento da Camara Municipal a promulgacdo desse ato de natureza
politica.

O executivo municipal (PMPA) possui um quadro de 13.498 servidores ativos
distribuidos em vinte secretarias da administragao centralizada e cinco de entidades
autarquicas.

Deste total de servidores, o publico-alvo, objeto do estudo, foram os
detentores do cargo de Agentes de Fiscalizagdo; Este um cargo publico de
provimento efetivo, cargo que faz jus o servidor que foi aprovado em concurso
publico - disposigédo prevista no inciso Il do artigo 37 da Constituicdo Federal de
1988 - pertencente ao quadro de pessoal da estrutura organizacional do municipio
de Porto Alegre.

A atual composi¢cao no quadro geral sdo 150 servidores efetivos distribuidos
em Secretarias distintas e um Departamento dada a estrutura organizacional da
PMPA. De acordo com Stoner (1995, p. 230) “Estrutura organizacional é a forma
pela qual as atividades de uma organizagao sao divididas, organizadas e
coordenadas”.
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O cargo de AGENTE DE FISCALIZACAO é o responsavel pelo inicio do
processo administrativo com a execucao e fiscalizacao relativa as observancias das
normas, leis e posturas municipais perante a cidade de Porto Alegre em resposta a
uma provocagao a acgao (denuncias, inquéritos, oficios) emanada pela populagao ou
acgdes preventivas de oficio de outros 6rgéos publicos e privados.

As competéncias dos agentes publicos, o tema de estudo deste trabalho,
estao atribuidas nas seguintes legislagdes, regulamentagdes e decretos comumente

chamado de codigos:

Quadro 6 - Codigos e disposigdes.

LEI
COMPLEMENTAR DISPOSIGAO/DISCIPLINA
Desenvolvimento do Municipio das diretrizes e das
434, DE 01 DE - ~
Plano estratégias para a execugao de planos, programas e
. DEZEMBRO DE . ! CT
Diretor projetos, enfatizando a participagéo popular, a
1999. o L ; ;
sustentabilidade econdmica, social e ambiental.
Disciplina as regras gerais e especificas a serem obedecidas
284, DE 27 DE no projeto, construgao, uso e manutencao de edificagdes
Edificacices =~ OUTUBRO DE projeto, ugao, anuteng Goes,
1992 sem prejuizo do disposto nas legislagbes estadual e federal
’ pertinentes.
. 65, DE 22 DE I ~ - .
Meio Dispde sobre a prevencgao e controle da poluigao do meio
) DEZEMBRO DE ; L
Ambiente 1981 ambiente no Municipio de Porto Alegre.
12, DE 07 DE Institui medidas de policia administrativa a cargo do
Posturas JANEIRO DE Municipio, estatuindo as necessarias relagdes entre este e a
1975. populagao.
Direitos do 563, DE 30 DE Promove agbes de defesa e representacao dos
Consumidor JANEIRO DE consumidores juntamente com os diversos organismos
2007. estaduais e municipais, publicos ou privados.
Disciplina o conjunto de atividades, referente aos residuos
. 728, DE 8 DE o . ~ .
Limpeza soélidos urbanos assim como a conservagao da limpeza e
JANEIRO DE ~ AT Y
Urbana bens de uso comum da populagao e a fiscalizagao no ambito
2014. . .
do cumprimento desta Lei Complementar.
395 DE 26 DE Dispdem sobre o Sistema Municipal de Vigilancia a Saude e
Saude DEZEMBRO DE normas sobre promogéao, protegéo e recuperagéo da saude
1996 publica no municipio de Porto Alegre.
395 DE 26 DE Dispdem sobre o Sistema Municipal de Vigilancia a Saude e
Saude DEZEMBRO DE normas sobre promogéao, protegédo e recuperagéo da saude

1996 publica no municipio de Porto Alegre.

Fonte: Organizacéao do autor.

Com base nessa miscelanea normativa a fiscalizagdo da PMPA tem
participacdo primordial na instauragcdo e tramitacdo de processo administrativo
iniciado por agdes fiscalizatorias.

Cabem aos 6rgaos da administragcdo municipal na disposi¢cao da legislagao as

areas distintas de atuacao dos agentes de fiscalizagdo e aos setores de lotagdo por
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area de competéncia estabelecida pelo Regimento Interno de cada 6rgao. Abaixo

descrevo os setores de lotagdo dos agentes de fiscalizagdo do municipio e detalho

suas competéncias conforme legislagao vigente.

Quadro 7 - Estrutura da fiscalizagdo por regimento.

DEPARTAM
ENTO/SECR SETOR DE FISCALIZAGAO Rl'fﬁ'é"lfhfg 0
ETARIA
Decreto n°® 20.627
DMLU Servigo de Fiscalizagao (SEFIS) de 23 de junho de
2020
Equipe de Apoio a Agao Fiscal (EAAF)
SMAMUS Coordenagao de Fiscalizagdo (CF) dDeecir7etgen.° i:}fﬁg
u
Unidade de Fiscalizagdo Ambiental (UFISC) 20212
Unidade de Fiscalizagédo Predial (UFP)
Unidade de Fiscalizagéo (UFISC) Decreto n° 21.451
SMDET Setor de Guarda de Mercadorias Apreendidas (SGMA) de 12 de abril de
Divis&o de Fiscalizagdo do PROCON (DFP) 2022
Servigo de Inspegéo Municipal de Produtos de Origem .
Animal (SIMPOA) Decreto n° 21.583
SMGOV _ . o de 22 de julho de
Unidade de Servico de Inspecdo Municipal de Produtos de 2022
Origem Vegetal (SIMVEG)
Decreto n® 21.572
SMMU Equipe de Fiscalizagdo de Calgadas (EFCAL) de 19 de julho de
2022
Diretoria de Vigilancia em Saude (DVS)
Unidade de Vigilancia Ambiental (UVA) Decreto n® 21.425
SMS . . . L de 23 de margo de
Unidade de Vigilancia Epidemioldgica (UVE) 2022
Unidade de Vigilancia Sanitaria (UVS)
Decreto n°® 21.540
SMSEG Diretoria-geral de Fiscalizacdo (DGF) de 24 de junho de
2022

Fonte: Organizacéo do Autor.

Abaixo, a descricdo das competéncias detalhadas de cada setor de

fiscalizacao.

Quadro 8 - Estrutura da fiscalizagdo por competéncia.

SETOR DESCRIGAO DE COMPETENCIA SETORIAL
Compete a coordenagdo, organizacdo e execugdo de acgodes
Servico de fiscalizatérias na fungado de policia administrativa em relagéo as
DMLU Fiscaligza 50 normas e posturas contidas na legislagdo vigente. Instauragéao e
(SEFIS% instrucdo de processos administrativos objeto de agdes fiscais,
recebimento e anadlise de denuncias de infragdes a legislagédo e
composi¢cao da comissao judicante.
Responsavel por instruir, abrir, receber, disponibilizar, monitorar,
SMAM Equipe de Apoio a  anexar, arquivar qualquer ato administrativo interno oriundo de
US Acao Fiscal acao fiscal, do seu inicio até a conclusédo do processo. A este setor
(EAAF) compete atendimento ao publico e emissao de guias DAM/boleto

de pagamento de multas pecuniarias



SMDE

SMGO

SMMU

SMS

Coordenacgao de
Fiscalizagao (CF)

Unidade de
Fiscalizagao
Ambiental (UFISC)
Unidade de
Fiscalizagédo Predial
(UFP)

Unidade de
Fiscalizacao
(UFISC)

Setor de Guarda de
Mercadorias
Apreendidas

(SGMA)
Divisao de
Fiscalizacédo do
PROCON (DFP)

Servico de
Inspeg¢édo Municipal
de Produtos de
Origem Animal
(SIMPOA)

Unidade de Servigo
de Inspegéao
Municipal de

Produtos de Origem

Vegetal (SIMVEG)

Equipe de
Fiscalizacao de
Calcadas (EFCAL)

Diretoria de
Vigilancia em
Saude (DVS)

Unidade de
Vigilancia
Ambiental (UVA)

Unidade de
Vigilancia
Epidemiolégica

Responsavel pela definicdo das estratégias de atuacdo com a
estruturagdo do planejamento, organizagdo, execugdo e controle
das atividades de fiscalizacao.

Fiscaliza o cumprimento da legislagdo ambiental com aplicagao
das sangbes previstas em lei contra pessoas ou instituicdes que
causem qualquer tipo de danos ao meio ambiente

Fiscaliza obras de construgao, ou demolicdo, em lotes particulares,
concluidas ou nao, visando a regularizagdo das mesmas, quanto a
legislagao edilicia vigente.

Compete o planejamento, organizagéo e execugao da fiscalizagao
referente a atividade econémica. Com a realizacdo de sangoes
administrativas como apreensao, remocgao, interdicdo, autuacao,
notificagdo. Assim como a analise e encaminhamento dos
processos administrativos de defesa e recursos das acodes
fiscalizatérias

Recebe, cadastra e armazenam as mercadorias apreendidas pelas
Secbes de Fiscalizagdo, analisar e encaminhar processos
referentes apreensdes recebidas, bem como informagdes do setor
e manter relatoérios relativos as mercadorias apreendidas.

Fiscaliza e aplica as sangbes administrativas estabelecidas pelo
Servigo de Protecdo e Defesa dos Direitos do Consumidor
municipal, orienta consumidores e fornecedores no apoio a
Coordenacéao de Atendimento.

Inspeciona e fiscaliza produtos de origem animal nos
estabelecimentos voltados a produgao de origem animal. Combate
a clandestinidade na producédo industrial de produtos de origem
animal e analisar e encaminhar processos administrativos proprios
ou oriundos de outros setores da SMGOV e de outras Secretarias
Inspeciona e fiscaliza as unidades de beneficiamento artesanal de
pequeno porte voltada a produgéo de produtos de origem vegetal.
Realiza agbes de capacitagdo, treinamento, acompanhamento e
orientagdo para os produtores registrados junto ao SIMVEGETAL,
bem como para produtores nao registrados que buscam
orientacao.

Fiscaliza a pavimentagao das calgadas, obstru¢cao de logradouros,
guaritas de vigilancia, rebaixos de meio-fio, toldos, acessos
cobertos, telheiros e assemelhados, tapumes, andaimes e galerias,
quiosques de venda de unidades habitacionais e construgoes
quando estes se localizarem sobre o logradouro publico.
Identificacdo e localizagdo de proprietarios de iméveis. Receber,
encaminhar e julgar processos de defesa e recurso de intimacao
preliminar e autos de infragao.

Responsavel pela coordenagdo e supervisdo das atividades de
vigildncia epidemioldgica, sanitdria, ambiental e saude do
trabalhador juntamente com a junta julgadora dos processos
administrativos.

Fiscaliza pessoas fisicas e juridicas, no que tange ao cumprimento
de legislagdes sanitarias, zoossanitarias e ambientais, motivados
por licenciamentos, reclamacgoes, verificagdo de cumprimentos das
normativas  higiénico-sanitarias, sanitario-ambientais e de
saneamento ambiental, atendimento de solicitagdes especificas de
outros 6rgaos, dentre outras inerentes a UVA. Realizacdo de
abertura do processo administrativo sanitario (PAS), conforme
prevé a legislagdo, decorrente da lavratura de auto de infragao,
resultando seu julgamento nas penalidades previstas em legislagcéao
tais como: pena pecuniaria, de adverténcia, de interdicdo, pena
educativa.

Fiscaliza e gerencia contratos de servigos vinculados as atividades
desenvolvidas pela Vigilancia Epidemioldgica do municipio
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(UVE)

Fiscaliza o cumprimento de legislagbes sanitarias em
estabelecimentos de produtos e servigos de saude e de interesse a
Unidade de saude, motivada por solicitagdo de alvara sanitario, reclamacgoes,
Vigilancia Sanitaria demandas especificas de outros 6rgaos, metas pactuadas, dentre
(UVS) outras. Lavrar documentos decorrentes de acao fiscal, tais como:
auto de infragdo, notificagdo, auto de apreensdo, auto de

interdicdo. .

Integra, sistematiza e otimiza as agdes de fiscalizagdo dos 6rgaos
da Administragédo Direta e Indireta Municipal. Coordenar, planejar,
gerenciar, monitorar, avaliar e acompanhar as agbes da
fiscalizagdo urbana municipal. Centralizar o recebimento e o
processamento dos pedidos externos e das denuncias relativas as
acbes de fiscalizagdo e planejar as agdes de fiscalizagao,
juntamente com os Secretarios e titulares dos érgaos executores.

SMSE Diretoria-geral de
G Fiscalizagdo (DGF)

Fonte: Organizacao do autor.

O ultimo concurso publico realizado para o cargo ocorreu em 2008 com 4008
inscricdes homologadas e 802 candidatos aprovados no certame. A validade deste
concurso foi de quatro anos e com um total de 184 candidatos aptos a tomarem
posse conforme o ultimo ato de nomeacao no ano de 2012. Os concursos anteriores
para o cargo foram, respectivamente, em 2002, 1991 e 1985.

No municipio, tem criados 388 vagas para o cargo Agente de Fiscalizagdo. Na
administracao direta ha 350 vagas e na administragao indireta 38 vagas. Abaixo ha
um parametro com os dados retirados do portal da transparéncia do municipio de
Porto Alegre quanto a quantidade de servidores efetivos lotados em suas

respectivas Secretarias e Departamentos nos anos de 2013 e 2022.

Quadro 9 - Cargos por Secretaria — JULHO/2013.

AGENTE DE FISCALIZAGCAO

%) ea) Q w0

3 o £ 2 9o 3 o k x 33 >
2 & ¢ 2 g £ 9 2 2 3 = 88 ¢
» = 0o »n 9 B = O g &

2013 3 13 2 13 32 109 2 51 22 37 29 313 75

Fonte: https://transparencia.portoalegre.rs.gov.br/pessoal/quadro-funcional/totais-cargo. Acesso em:
13 ago. 2022.

Em 2017, ocorreu uma reforma administrativa, Lei Complementar 810 de 4 de
Janeiro de 2017, com a extingdo de 16 Secretarias e a criacdo de outras 9 em
substituicdo. Com isso a reorganizacdo da Administracdo Publica Municipal
aglutinou e convalidou as competéncias de Secretarias ampliando também as

competéncias do Agente de Fiscalizagao.
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Quadro 10 - Cargos por Secretaria — JULHO/2022.

AGENTE DE FISCALIZAGAO

(%)
— > a (7))

o 3 2 L @) 2 % D T o}
Z s = Q (O] = = () 0o 5]
%) 0 @) %) o S

2022 16 34 58 2 2 36 2 150 238

Fonte: https://transparencia.portoalegre.rs.gov.br/pessoal/quadro-funcional/totais-cargo. Acesso em:
13 ago. 2022.

No ano de 2013 o percentual de provimento no cargo era de 80,67%,
enquanto na atualidade, 2022, o percentual é de 38,65%. Em nove anos a categoria
perdeu 163 agentes de fiscalizagdo representando uma reducédo de 52,08%.

Levando em consideragdo a antiguidade dos servidores (padrées “E” e “F”),

ha indicios de maiores perdas iminentes do efetivo em 14% nos proximos anos.

Quadro 11 - Progressao por Secretaria — JULHO/2022.

AGENTE DE FISCALIZACAO

A B C D E F

DMLU 7 3 2 1 2 1 16
SMAMUS 22 3 2 3 2 2 34
SMDET 27 9 8 5 3 6 58
SMGOV 2 2
SMMU 1 1 2
SMS 14 6 4 6 1 5 36
SMSEG 1 1 2

74 21 17 16 8 14 150

Fonte: https://transparencia.portoalegre.rs.gov.br/pessoal/folha-pagamento/remuneracao-servidores.
Acesso em: 13 ago. 2022.

Apresentado a dimensdo demografica para atuagdo e a conjectura dos
agentes de fiscalizacdo de municipio de Porto Alegre quanto a sua reparticao nas

competéncias setoriais.

4.2 Contexto da vida funcional do Agente de Fiscalizagao

A atribuicdo do cargo de Agente de Fiscalizagao - Lei 6309 de 1988 (PLANO
DE CARREIRA DOS FUNCIONARIOS DA ADMINISTRACAO CENTRALIZADA DO
MUNICIPIO) - na sua descricdo sintética abarca a orientacdo, a inspecdo e o
exercicio da fiscalizagao relativa a observancia das normas e ao cumprimento das

leis e posturas municipais. Quanto a descricdo analitica distingue as areas de
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atuacdo dos agentes fiscais, mas indica que os registros, as comunicagdes,
apreensdes, interdigdes, notificagdes, embargos, coleta de amostras e dados,
emissao de autos de infragado, instauracéo e instrugcdo de processos, realizagao de
diligéncias, recebimento de sugestbes e reclamagdes e a prestagcado de informagdes
a comunidade sdo de comum competéncia do cargo.

Além de estabelecer relatérios de fiscalizacdo, emitir autos de infracao,
notificagdo, embargos, instaurar e instruir processos por infragao as leis e posturas
municipais, operar microcomputadores e terminais, operar equipamentos de
comunicacgao, responsabilizar-se pelo destino final de produtos apreendidos, auxiliar
no planejamento e execugao de trabalhos técnicos, efetuar levantamentos de pregos
e conduzir veiculos quando em servicos de fiscalizagao.

Quanto a remuneragdao a PMPA possui onze padrées no quadro geral de
servidores. A composi¢cao do vencimento dos agentes de fiscalizagao é o padrao 07
(nivel médio/técnico), que na PMPA €& composto por cargos de Agente de
Fiscalizacdo e Técnico em Contabilidade.

O regime de trabalho é de 30 horas semanais, mas caso o servidor que for
convocado para realizar, de forma ndo eventual, carga horaria acima do seu cargo
fara jus as gratificagdes por regime especial de trabalho denominado Regime de
Trabalho Integral (RTI - 40 horas semanais) que incidira em 50% do seu padréo de
vencimento.

Além do vencimento correspondente ha possibilidade do agente de
fiscalizagdo perceber outras gratificacdes e vantagens diversas que corresponde a
atividades especiais como insalubridade, periculosidade e risco de vida e vantagens
por lotagdo no 6rgao; A LEI 6.309 (PORTO ALEGRE, 1998) deixa claro que:

Art. 60° - Sdo consideradas atividades com risco de saude as que, por sua
natureza, condigbes ou métodos de trabalho, exponham o funcionario a
agentes nocivos a saude, acima dos limites de tolerancia fixados na
legislagao especifica, em razdo da natureza e da intensidade do agente, e
do tempo de exposi¢ao aos seus efeitos.

Art. 62° - Sao consideradas atividades perigosas aquelas que, por sua
natureza ou métodos de trabalho, impliqguem contato permanente com
inflamaveis, explosivos e equipamentos ou instalagbes elétricas nas areas
de risco a serem especificadas no Regulamento.

E para o risco de vida a LEI 10.479 (PORTO ALEGRE, 2008) esclarece:

Art.2° - Caracterizam atividades externas e em condi¢gbes de risco a vida
aquelas que, no combate ao crime organizado, sdo desempenhadas pelos
Agentes de Fiscalizagdo por meio de: Vistorias, Apreensdo de mercadorias
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ilegais, controle de desmanches de veiculos, controle de ferros-velhos,
depdsito de fios e sucatas, combate a prostituicdo infantil e combate ao
consumo de bebidas alcodlicas por menores em casas noturnas e postos de
combustiveis.

Simplifico abaixo os indicativos da legislacdo e a incidéncia na remuneragao

por cada gratificagcao correspondente:

Quadro 12 - Gratificacdo por legislacao.

LEI ARTIGO APOIO INCIDENCIDA NA REMUNERAGAO
40%, 20% ou 10%, calculada sobre o
INSALUBRIDADE 6.309/1998 61° valor basico inicial de sua classe de
cargos.
o L
PERICULOSIDADE 6.309/1998 63° 30%, caloulada sobre o valor basico
o —
RISCO DE VIDA 10.479/2008 10 30%, calculadai\nsigt;e o valor basico
0 20 Valor de uma FG6 - R$ 710,70 (Caso
ATIVIDADE ESPECIAL 6.253/1988 64° §3 IN 02/2015 exerca RT| acresce 50% da gratificacao)
o -~
CRECHES 6.309/1998 790 25%, calculadai\nsigt;e o valor basico
INCENTIVO A o 100%, calculada sobre o valor basico
QUALIDADE 11.140/2011 ! inicial.
PARCELA SUS 7.579/1995 10 Variavel até 30% sobre o valor basico

inicial.

Fonte: https://transparencia.portoalegre.rs.gov.br/pessoal/composicao-remuneracao/entenda-
remuneracao. Acesso em: 13 ago. 2022.

Destaco as gratificacbes percebidas por 6rgdo do qual possuem agentes de

fiscalizagao lotados:

Quadro 13 - Gratificagdo por Orgao.

SMS DMLU SMAMUS SMDET SMGOV  SMMU SMSEG

INSALUBRIDADE X X X
PERICULOSIDADE X
RISCO DE VIDA X
ATIVIDADE ESPECIAL X
CRECHES X
INCENTIVO A QUALIDADE X
PARCELA SUS X

Fonte: Quadro 8

Nao obstante, qualquer servidor convocado para prestar servigo
extraordinario percebera uma gratificagcdo, conforme LEI 6.309/1988 Art. 56,
correspondente ao valor da hora em regime normal de trabalho, acrescido de 50%
(cinquenta por cento). Quando essas horas corresponderem entre as 22 horas até
as 05h do dia seguinte perceberdao, simultaneamente, adicional noturno de 25%

sobre o valor da hora diurna em regime normal de trabalho.
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A progressao funcional sera realizada dentro da mesma classe de cargos
sendo o inicio da carreira a referéncia A (Lei 6309/1988, Art. 28). Sua realizagao ira
considerar os critérios de merecimento e antiguidade (tempo de servigo), aplicados
vaga a vaga. Observado um intervalo de trés anos de exercicio na referéncia em

que estiver situado conforme detalhado abaixo:

Quadro 14 - Progressao

TEMPO MiNIMO REFERENCIA
06 anos A para B
12 anos B para C
18 anos C para D
24 anos D para E
30 anos E para F

Fonte: Lei 6309/1988

Por merecimento, a avaliacdo da capacidade técnica do servidor sera através

dos seguintes indicadores:

Quadro 15 - Merecimento.

Escolaridade além daquela ja exigida para o cargo.

Participagado em cursos, oficinas, laboratérios, projetos e programas de capacitagdo ou aperfeicoamento funcional,
relacionados com a area profissional do cargo ou fungdo gratificada.

Participagcdo em congressos, seminarios, encontros, palestras, simpdsios, ciclo de debates, foruns e jornadas, relacionados
com a area profissional do cargo ou fungéo gratificada.

Participagao como instrutor de cursos de desenvolvimento, oficinas, laboratérios, projetos, programas e aulas eventuais em
cursos regulares.

Participacao em inquéritos administrativos ou sindicancias, grupos de trabalho, comissdes ou conselhos instituidos pelo
Municipio, todos mediante designagao formal (portarias).

Participagao em atividades administrativas do Orgamento Participativo, eleicdes de Conselheiros Tutelares e plebiscitos
municipais, como mesario ou escrutinador.

Atividade de coordenacéo de voluntarios na Copa2014.

Premiacgao de trabalhos, exposi¢ao de obras ou publicagéo de livros ou artigos relacionados com as atribuigdes do cargo ou
fungéo gratificada.

Representagao formal do Prefeito, do Municipio ou de Repartices Municipais.
Aprovagao em concurso publico do Municipio para cargo de nivel de escolaridade igual ou superior ao que detém.
Exercicio de fungéo gratificada.

Geréncia de programa ou lider de agdo do Plano Plurianual.
Atividades em coaching e preceptoria na area da Saude.

Fonte: Progressao funcional — Biénio 2012/2014 -
http://www2.portoalegre.rs.gov.br/sma/default.php?p secao=86 Acesso em 22 de set. 2022

4.3 Mapeamento de competéncia

A partir das descrigdes das competéncias dos setores foram sugeridas as
competéncias descritas na tabela abaixo especificando as dezoito competéncias
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mapeadas separadas com suas trés categorias: Gerencial, técnica e
comportamental.

Corroborando com HARB (2001) e RUAS (2020) as competéncias gerenciais
estdo definidas sobre a administracdo e gerenciamento de pessoas com a
responsabilidade do planejamento, da supervisdo e da comunicagdo de forma que
esses pressupostos atinjam o objetivo de desempenho esperado pela organizagao.

As competéncias técnicas e comportamentais, ZARIFIAN (1999) e DI PIETRO
(2002), foram construidos pelo conhecimento do trabalho fiscalizatério com
observagdo a legislagcdo, sua autonomia na melhor avaliagdo possivel, na
responsabilidade e comunicagdo no trato com o bem publico e no compromisso em

servir o Estado na melhor forma de atuagcao do agente publico.

Quadro 16 - Formulagao de competéncias.

COMPETENCIAS GERENCIAL TECNICA COMPORTAMENTAL

1.1

1.2
1.3
1.4
1.5
1.6
2.1
22

2.3

24

25

2.6
2.7

2.8

3.1

Formular  estratégias de
procedimentos a fiscalizagao,
solugéo do problema.

Monitorar a qualidade dos processos evitando o
retrabalho.

Empenho solicito na mobilizagao de servidores
com incentivo ao desempenho de suas fungdes
com exceléncia em prol dos resultados
desejados pela PMPA.

Orientar os servidores de forma clara, objetiva e
acessivel visando a reciprocidade.

processos e
visando na

Gerenciar conflitos no trabalho buscando a
coesao e harmonia entre os servidores.

Estimular a participagdo dos servidores nos
cursos e oficinas para o desenvolvimento da
equipe.

Fazer cumprir
sociedade.
Avaliar, dentro dos limites permitidos em lei, a
liberdade de deciséo diante do caso concreto,
de tal modo que o fiscal podera optar por uma
dentre varias solucdes possiveis, todas, porém,
vélidas perante o direito.

Utilizar com destreza os sistemas
informatizados homologados pela PMPA para o
uso da fiscalizagao.

Obter resultado com o menor custo possivel,
mantendo a qualidade e buscando a celeridade
na prestagdo do servico ou no trato com os
bens publicos.

Organizar suas demandas diarias com estudo
prévio da legislagao.

as obrigagcdes legais da

Prestar atendimento qualificado ao cidadao,
procurando satisfazer as suas expectativas.
Permitir obter resultados idénticos a partir de
origens diferentes, visando a eficacia do
servico

Redigir pareceres e relatorios, observando
normas do manual de redagao da PMPA.
Honrar com seus compromissos, evitando faltas
e atrasos, e que executam suas tarefas com
afinco, entregando tudo dentro do prazo
solicitado e com qualidade.

Planejar

Supervisionar

Zelo e presteza

Comunicagao

Gestao de
pessoas

Desenvolviment
o constante

Fiscalizagao

Discricionariedad
e

Sistema

Economicidade

Observagao as
legislagbes

Atendimento ao
publico

Aperfeicoamento
do servigo

Meticulosidade
nos atos

Assiduidade
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Comportamento adequado do servidor a misséao
3.2 e aos limites da sua competéncia legal como
forma de garantir a correta prestacdo do
servigo.
Servir a Administragdo com honestidade,
3.3 procedendo no exercicio das suas fungoes,
sem aproveitar os poderes ou facilidades delas
decorrentes.
3.4 Postura, aparéncia, linguagem adequadas a
determinada situacéo social.

Urbanidade

Lealdade

Apresentacao pessoal

Fonte: Desenvolvimento do autor baseado nas legislagdes dispostas nos Quadros 6 e 7.

4.4 Percepgao dos fiscais gestores

Nesta secdo trago os resultados obtidos nas entrevistas individuais dos
Agentes de Fiscalizag&do gestores distintos.

A primeira questdo da entrevista individual dos fiscais com experiéncia na
gestdo foi sobre quais serdo os desafios a unificagdo da fiscalizagdo. Das oito
respostas a tivemos como maioria e prioritaria a construgdo de procedimentos
operacionais no qual abrange a qualificagdo e as diretrizes da fiscalizagdo. Citado
por FISCHER (2002) que a mudanga de conceito da categoria devera ser reestrutura
com a definicdo de novos principios, novas estratégias, politicas de fiscalizacdo e
praticas no processo de gestao.

A segunda questdo foi perguntada sobre os atributos da fiscalizagdo que sao
valorizados pela sociedade e como resposta foram observados pelos entrevistados
que o retorno dado pela Prefeitura por intermédio da fiscalizagao é a eficiéncia de
um servigo bem prestado com o retorno da informagao conforme legislacao vigente.

A terceira questdo abordou a valorizagao do agente de fiscalizagdo quanto ao
seu comportamento no trabalho pelo fiscal gestor. Em comum tivemos que o
conhecimento € uma questdo bem valorizada, entretanto caracteristicas como
confianga, iniciativa, proatividade, disponibilidade e trabalho em equipe perduram
como qualificador comportamental. Os saberes definidos por FLEURY e FLEURY
(2006) mostra o quao importante € para o reconhecimento profissional a qualidade
que agrega valor a organizagao e valor social dos individuos envolvidos.

A quarta questao aprofundou a pergunta anterior sobre o comportamento
esperado do fiscal em atendimento de demanda. O cumprimento da legislagcao
apareceu em todas as respostas e suas formas intrinsecas como urbanidade,

imparcialidade e a impessoalidade.
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A quinta questao aborda sobre a capacidade que o fiscal tem que ter para
atingir os objetivos. O discernimento e a comunicagédo foram as capacidades vista
pelos entrevistados como marco para alcangar os objetivos dados a fiscalizagao.

A sexta questdo estda em como € reconhecido alguém competente no
trabalho. Com base nessa questdo LE BOTERF (2003) infere na mobilizagdo e a
combinagao de conhecimentos heterogéneos como qualificadores de competéncia e
a afirmacédo de GIL (2007) que o sucesso para alcangar os objetivos esta na
cooperagao das pessoas. As respostas obtidas nessa questdo foram as mais
divergentes das entrevistas que sdo: “Apds uma conversa’, “meios que o servidor
propaga o conhecimento”, “a utilizacdo da eficiéncia e eficacia de maneira
adequada”, “ter humildade de reconhecer onde é que ele esta e, mesmo assim, esta
disposto a fazer alguma coisa”, “poder de improvisagao”, “dividir conhecimento”,
“relacionamento interpessoal” e “mostrar interessada’.

A sétima questdo abordou a decisdo mais dificil, como gestor, tomada em
relacdo a outro fiscal. Tivemos questdes administrativas como avaliagbes funcionais
negativas, faltas registradas e desligamento de equipe, entretanto para 50% dos
entrevistados relataram que o encaminhamento para acompanhamento funcional por
indicios de transtornos de comportamento ou de fungdo mental foram considerados
a situacado mais dificil devido a transposi¢céo da vida funcional. ZARIFIAN (2001)
aponta para esta situagao devida a quem assume a responsabilidade e acaba, de
certa maneira, se envolvendo em todo o processo.

A oitava e ultima questao foi sobre o que pode ser melhorado na fiscalizagao
em geral na atualidade. A isonomia salarial, melhores condi¢des de trabalho e
qualificagdo foram os pontos em comum abordados e a publicizagdo dos atos
fiscalizatérios juntamente com uma politica de fiscalizagdo poderao dar esses

subsidios para as melhorias abordadas pelos fiscais gestores.

4.5 Codificagao das respostas do questionario

O objetivo do questionario foi mensurar a percepgao atual do agente de

fiscalizagdo quanto as novas competéncias mapeadas a unificagdo da categoria.

4.5.1 Perfil biografico dos participantes da pesquisa e analises.
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Obtivemos trinta respondentes do questionario com o seguinte perfil

detalhado na tabela abaixo:

Tabela 1 — Perfil biografico

Homens Mulheres
Género 66% 33%
Idade inferior a 50 anos 20% 70%
Superior completo/Pés- o 8
graduacio 7k 2t
Previsdo de aposentadoria o o
até 2033 65% 20%

Fonte: Elaboragéo propria a partir dos dados da pesquisa (2023)

A questdo 8 - Apenas 20% dos entrevistados ja passaram por pelo menos 2
(Duas) Secretarias/Departamentos.

A questdo 9 - sobre o histérico do exercicio de fungao de geréncia - 86% dos
respondentes ja exercera ou exercem funcgao gratificada na area da fiscalizagao.

Quanto ao quantitativo de realizagdo de cursos oferecidos pela PMPA pelos

servidores respondentes:

Tabela 2 — Participagbes em cursos

Participacao nos cursos oferecidos pela PMPA

Nunca 7%
Entre1e5 37%
Entre 6 e 10 20%

Entre 11 e 20 13%
Acima de 20 23%

Fonte: Elaboragéo propria a partir dos dados da pesquisa (2023)

Analise: Com o retorno das repostas foi observado a prévia de aposentadoria
em massa até o ano de 2033 corroborando assim com o previsto no quadro 10 -
Progresséao por Secretaria, devido a idade dos respondentes ser superior a 50 anos.
A baixa rotatividade de lotacdo nas Secretarias e Departamento revela a
institucionalizagao estanque da categoria de Agente de fiscalizacdo o que na
perspectiva de unificagcdo possa dificultar a mudanga. A categoria evoluiu
educacionalmente tendo em conta os servidores possuirem nivel superior completo
e/ou pdés-graduacdo. A participagdo em cursos mesmo que basicos aos servidores
da PMPA demonstra um indicio de qualificagdo no servigo publico. O que podera
acontecer caso o projeto de unificagcdo obtenha éxito e devera ser melhorado na

categoria.
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4.5.2 Levantamento das atuais e futuras competéncias dos Agentes de Fiscalizagéo

e analises.

Com base no mapeamento de competéncia proposto foram tabuladas as
seguintes respostas as competéncias gerenciais e formulada analise.

70% dos fiscais consideram-se capazes (Muito capaz - Capaz -
Medianamente capaz) das competéncias gerenciais. Resultado da experiéncia
adquirida vide 86% ja terem exercido a fungédo de gestor em determinada periodo de

sua carreira.

Tabela 3 - Competéncia Gerencial - Planejamento
1.1: A formulacao de estratégias em processos fiscalizatérios.

Capacidade Absoluto Relativo
Muito capaz 6 0,20
Capaz 16 0,53
Medianamente capaz 2 0,07
Pouco capaz 0 0,00
Nem um pouco capaz 1 0,03
Nunca foi solicitado para fazer 5 0,17
Fonte: Elaboragéo propria a partir dos dados da pesquisa (2023)
Tabela 4 - Competéncia Gerencial - Supervisdo
1.2: Monitoramento da qualidade dos processos de fiscalizagao.
Capacidade Absoluto Relativo
Muito capaz 3 0,10
Capaz 15 0,50
Medianamente capaz 5 0,17
Pouco capaz 2 0,07
Nem um pouco capaz 0 0,00
Nunca foi solicitado para fazer 5 0,17

Fonte: Elaboragéo propria a partir dos dados da pesquisa (2023)

Tabela 5 - Competéncia Gerencial - Comunicagao
1.4: Orientacao aos pares (agentes de fiscalizagao) quanto suas duvidas pertinentes da
rotina e inovagoes do servigo.

Capacidade Absoluto Relativo
Muito capaz 4 0,13
Capaz 13 0,43
Medianamente capaz 5 0,17
Pouco capaz 2 0,07
Nem um pouco capaz 1 0,03
Nunca foi solicitado para fazer 5 0,17

Fonte: Elaboragéo propria a partir dos dados da pesquisa (2023)

Tabela 6 - Competéncia Gerencial — Gestao de Pessoas
1.5: Gerenciamento de conflitos interno.

Capacidade Absoluto Relativo
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Muito capaz 3 0,10
Capaz 10 0,33
Medianamente capaz 5 0,17
Pouco capaz 1 0,03
Nem um pouco capaz 1 0,03
Nunca foi solicitado para fazer 10 0,33

Fonte: Elaboragéo propria a partir dos dados da pesquisa (2023)

Com base no mapeamento de competéncia proposto foram tabuladas as
seguintes respostas as competéncias técnicas e formulada analise: O conhecimento
da legislagdo mostrou que 67% possuem um bom conhecimento (avangado —
completo — parcial) da legislagdo vigente. A autonomia de decisdo quanto as
solugdes possiveis em acao fiscal 73% responderam ter autonomia em seus atos
administrativos. Referente a utilizacdo dos sistemas, organizacdo das demandas
rotineiras, entrega de relatérios técnicos e atendimento ao publico, 60% dos

servidores consideram-se capazes nestas competéncias.

Tabela 7 - Competéncia Técnica - Fiscalizagédo
2.1: Conhecimento da legislagao vigente.

Capacidade Absoluto Relativo
Avanc¢ado 6 0,20
Completo 6 0,20
Parcial 8 0,27
Médio 6 0,20
Basico 3 0,10
Primario 1 0,03

Fonte: Elaboragéo propria a partir dos dados da pesquisa (2023)

Dos sistemas mais utilizados pela fiscalizagcdo — COIWEB e SEI (Sistema

Eletronico de Informagdes) — foram observadas as seguintes respostas:

Tabela 8 - Competéncia Técnica — Sistemas (especifico)
2.3: Utilizacao dos sistemas da PMPA a fiscalizagdo. COIWEB

Capacidade Absoluto Relativo
Avancgado 3 0,10
Completo 11 0,37
Parcial 5 0,17
Médio 4 0,13
Basico 1 0,03
Primario 6 0,20

Fonte: Elaboragéo propria a partir dos dados da pesquisa (2023)

Tabela 9 - Competéncia Técnica — Sistemas (geral)
2.3: Utilizacao dos sistemas da PMPA a fiscalizagao. SEI
Capacidade Absoluto Relativo
Avancgado 5 0,17
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Completo 10 0,33
Parcial 5 0,17
Médio 5 0,17
Basico 2 0,07
Primario 3 0,10

Fonte: Elaboragéo propria a partir dos dados da pesquisa (2023)

Tabela 10 - Competéncia Técnica — Observagao as legislagdes

2.5: Organizar suas demandas diarias com estudo prévio da legislagao.
Capacidade Absoluto Relativo

Avancgado 5 0,17
Completo 10 0,33
Parcial 5 0,17
Médio 5 0,17
Basico 2 0,07
Primario 3 0,10

Fonte: Elaboragao propria a partir dos dados da pesquisa (2023)

Tabela 11 - Competéncia Técnica — Atendimento ao publico

2.6: Atendimento ao cidadao procurando satisfazer suas expectativas. No seu exercicio

atual!
Capacidade Absoluto Relativo
Avanc¢ado 8 0,27
Completo 11 0,37
Parcial 3 0,10
Médio 4 0,13
Basico 3 0,10
Primario 1 0,03
Fonte: Elaboragéo propria a partir dos dados da pesquisa (2023)
Tabela 12 - Competéncia Técnica — Meticulosidade nos atos
2.8: Redigir relatérios oficiais
Capacidade Absoluto Relativo
Avancgado 5 0,17
Completo 13 0,43
Parcial 1 0,03
Médio 3 0,10
Basico 4 0,13
Primario 4 0,13

Fonte: Elaboragéo propria a partir dos dados da pesquisa (2023)

Com base no mapeamento de competéncia proposto foi tabulada apenas uma

questdao as competéncias comportamentais e formulada analise: Essa questao

abordou uma viséo de futuro e demonstra que na atualidade 50% fiscalizagao se vé

preparada (capaz) a unificagao da categoria.

Tabela 13 - Competéncia Comportamental — Perspectiva futura a unificagao

Postura de agente de fiscalizagdo, numa visao unificada de competéncias.

Capacidade
Muito capaz

Absoluto

0

Relativo

0,00
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Capaz 7 0,23
Medianamente capaz 8 0,27
Pouco capaz 3 0,10
Nem um pouco capaz 10 0,33
Nunca foi solicitado para fazer 2 0,07

Fonte: Elaboragéo propria a partir dos dados da pesquisa (2023)

4.5.3 Afericao do grau de importancia das competéncias mapeadas

Percepgao de importancia as competéncias gerenciais e formulada analise: O
Planejamento foi considerado a competéncia mais importante que a geréncia deve
priorizar na funcdo ficando nas duas primeiras posi¢gdes. A comunicagao ficou em
terceira posigao das competéncias elencadas; Zelo e presteza com a quarta e quinta

posigao e o desenvolvimento continuo a ultima posigao.

Tabela 14 - Grau de importancia — Competéncia Gerencial

Posigao 1° 2° 3° 4° 5° 6°
Planejamento 13 9 1 4 2 1
Supervisao 9 1 5 4 4 7
Zelo e presteza 3 2 4 8 9 4
Comunicagao 3 6 12 5 2 2
Gestao de pessoas 1 6 5 5 8 5
Desenvolvimento continuo 1 6 3 4 5 11

Fonte: Elaboragao propria a partir dos dados da pesquisa (2023)

Percepcado de importancia as competéncias técnicas e formulada analise: A
fiscalizagdo foi considerada a competéncia técnica mais importante; Autonomia e
observacao as legislacdes ficaram como a segunda competéncia mais importante;
Meticulosidade nos atos em terceiro; O aperfeicoamento do servigo ficou com a
quarta posi¢cao e a Economicidade em ultimo lugar. As outras competéncias ficaram

dispersas as posi¢cdes nao demonstrando um grau confiavel de importancia.

Tabela 15 - Grau de importancia — Competéncia Técnica

Posicao 1° 2° 3° 4° 5° 6° 7° 8°
Fiscalizagao 12 6 4 2 0 5 1 0
Autonomia 5 7 4 2 6 1 5 0
Dominio de sistemas 0 3 2 2 2 5 7 8
Economicidade 2 1 1 2 2 3 7 12
Observacéao das legislagées 6 7 5 4 2 3 1 2
Atendimento ao publico 2 4 3 2 6 6 4 3
Aperfeigoamento do servigo 2 2 4 10 2 7 2 1
Meticulosidade nos atos 1 0 7 6 9 0 3 4

Fonte: Elaboragao propria a partir dos dados da pesquisa (2023)
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Percepcdo de importadncia as competéncias comportamentais e formulada
analise: Apesar da proximidade de importancia das competéncias comportamentais
a probidade foi considerada a competéncia mais importante da categoria seguida
pela urbanidade; Assiduidade foi disseminada entre as posi¢coes e a Apresentagao

pessoal ficou na ultima posicao.

Tabela 16 - Grau de importancia — Competéncia Comportamental

Posicao 1° 2° 3° 4°
Assiduidade 9 5 8 8
Urbanidade 8 12 7 3
Probidade 11 9 7 3
Apresentagao pessoal 2 4 8 16

Fonte: Elaboragao propria a partir dos dados da pesquisa (2023)

Nas tabelas 3, 4, 5 e 6 (questdes da categoria gerencial) foram destacados os
saberes definidos por FLUERY e FLEURY (2006) sobre a visado estratégica na
formulacdo dos processos fiscalizatérios, na mobilizagdo das pessoas quanto ao
monitoramento da qualidade dos processos, no saber comunicar-se quanto as
orientagcdes pertinentes, entretanto na tabela 6 foi constatada uma lacuna de
competéncia a ser desenvolvido na categoria gerencial, saber como proceder. LE
BOTERF(1995) observa a educacao formal e experiéncia profissional para o
gerenciamento de conflitos melhorarem o posicionamento.

Nas tabelas 7, 8, 9, 10, 11 e 12 (questdes da categoria técnica) o
conhecimento empirico e o conhecimento tedrico despontaram nessas situacoes
observando a educacgido formal e continuada como meio de desenvolvimento as
lacunas encontradas na utilizagdo dos sistemas. Os saberes pressupostos a
categoria sdo: Saber aprender, saber agir e saber comprometer-se FLUERY e
FLEURY (2006).

Na tabela 13 (questdo da categoria comportamental) foi a questdo mais
abrangente deste trabalho revelando a prioridade para o desenvolvimento do
conhecimento cognitivo para a unificagao visto que demandara a educacgao formal e
continuada e experiéncia social e profissional. O saber reconhecido a esta questao

foi o assumir de responsabilidade.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

No contexto publico para que o principio da eficacia e da eficiéncia seja
concreto, € imprescindivel que haja empenho por parte da administragao, ndo sé de
seus agentes, mas também de seus gestores. Neste sentido, a atuagdo
administrativa deve ser comandada por pessoas compromissadas com a efetividade
na prestacdo dos servigos publicos oferecendo condigbes necessarias para que a
estrutura seja cada vez menos burocratica e mais moderna seguindo os principios
do modelo de gestao gerencial.

Os gestores publicos devem também promover a capacitagao e motivagéo de
seus servidores para que estes possam realizar suas atividades com agilidade e
produtividade, uma vez que a falta de engajamento entre gestores e agentes
acabam comprometendo os resultados esperados da gestéo.

O fortalecimento institucional da fiscalizagdo municipal e a gestao de politicas
publicas da fiscalizagdo municipal descrito no Programa POA Segura tende a
modernizar a estrutura da fiscalizagdo, conferindo maior eficacia, eficiéncia e
transparéncia para o exercicio do poder de policia administrativa de competéncia
municipal. Este trabalho académico propds a gestdo um novo conceito da gestédo de
pessoas por competéncias a unificagdo da categoria envolvendo o planejamento e o
levantamento das competéncias necessarias e das existentes dos servidores ativos
do quadro de Agente de Fiscalizagao.

O programa de unificagdo desta categoria para atuagdo em linhas gerais
ainda estd na preparagdo conceitual das pessoas BERGUE (2019) vide a
construcao de legislacdo depreendendo de necessaria reformulacéo da carreira de
Agente de Fiscalizagcao observando a descricdo e especificagdo do cargo, reviséo
das tarefas oriundas de cada area contribuindo para a sua fungdo na PMPA,
atualizacdo dos fatores de risco congénere, isonomia salarial e métodos de
avaliacdo de desempenho. ApoOs esse estagio, foi proposto o mapeamento de
competéncias neste trabalho com énfase nas competéncias gerenciais, técnicas e
comportamentais.

Os principais resultados das entrevistas e do questionario aplicados a
categoria foram vislumbrados que a competéncia gerencial da categoria,
independentemente da unificagdo, compdem o conhecimento empirico e cognitivo

que agregam valores sociais para o sucesso da organizagdo. As competéncias
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técnicas e comportamentais de modo geral foram consideradas satisfatorias sobre
os conhecimentos dos procedimentos atuais da fiscalizagao.

O trabalho polivalente da fiscalizagdo nesse programa, de fato, sera a
ampliacdo dos conhecimentos, das habilidades e atitudes como o estimulo para
todos os niveis hierarquicos da categoria com a capacidade gerencial no
desenvolvimento de estratégias, no empenho em prol dos resultados, na capacidade
técnica composta pelo comprometimento e aperfeicoamento no servigo e na postura
comportamental garantindo a correta prestacao do servigo publico destacando a
gerencializagdo como formas de gerir.

A habilitacdo dos servidores as bases do autodesenvolvimento na busca da
eficiéncia, prontiddo, seriedade, qualidade e inovagdo incentivando suas
competéncias profissionais dando o sentido unificado a bem do servigo publico.

Como sugestéo para o desenvolvimento continuo da fiscalizagcado remete-se a
construcdo de agenda periddica com seminarios e palestras sobre fiscalizagdo e
legislagao para progressos a cada dia dando conta das implicagdes impostas pelas
competéncias da PMPA.

Como proposta para um trabalho posterior ao mapeamento de competéncia
desenhado, considerando a devida modéstia, o préximo passo devera ser a
construgcdo da avaliacdo de desempenho das competéncias a fim de mensurar e
alcancar a proposicao das competéncias almejadas.

Apesar deste estudo ndo ter o objeto de generalizagdo dos resultados, mas
sim, a proposi¢ao inicial para a promog¢dao do desenvolvimento da gestdo por
competéncia no ambito da fiscalizagdo municipal de Porto Alegre acredita que as
perspectivas contribuirdo para o aprimoramento do programa de governo municipal
e no auxilio da pratica de gestores publicos em fase de implementacdo da gestao

por competéncia.
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APENDICE A - CARTA DE AUTORIZAGAO

T
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Prefeitura de DIRETORIAC 71
Porto Alegre FISCALIZAGAO

CARTA DE AUTORIZAGAO

Eu, Lorecinda Ferreira Abrao, 520539/3, Diretora-Geral da
Fiscalizacdo — SMSEG tenho ciéncia e autorizo a realizagdo da
pesquisa intitulada “Fortalecimento institucional da fiscalizagdo
de Porto Alegre: A unificacdo de competéncias como politica
publica” de responsabilidade do pesquisador Pablo de Moraes
Paim nos setores da fiscalizacdo na Prefeitura Municipal de Porto
Alegre para o Trabalho de Conclusdo de Curso de Administragdo na
UFRGS. Para isto, sera dis.ponibilizado aos Agentes de Fiscalizagao
da PMPA o e-malil (paialo.2102@hotmail) e o telefone (51
984118711) do pesquisador para obtengdo do link de acesso da

pesquisa on-line estruturado para mensuragdo da proposta do

trabalho.
Porto Alegre, 07/03/2023

Lovetc oo [P

Lorecinda Ferreira Abrao
Diretora-Geral da Fiscalizacao




E ENTREVISTA APLICADA

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Vocé esta sendo convidado(a) como voluntario(a) a participar da pesquisa para o trabalho
de conclusdo de curso de Administragcdo pela UFRGS: intitulado “FORTALECIMENTO
INSTITUCIONAL DA FISCALIZACAO DE PORTO ALEGRE: A UNIFICACAO DE
COMPETENCIAS COMO POLITICA PUBLICA". Apds receber os esclarecimentos e as
informagbes a seguir, no caso de aceitar fazer parte do estudo, este documento devera ser
assinado em duas vias, sendo a primeira de guarda e confidencialidade do Pesquisador (a)
responsavel e a segunda ficara sob sua responsabilidade para quaisquer fins.

Em caso de duvida sobre a pesquisa, vocé podera entrar em contato com o (a)
pesquisador (a) responsavel PABLO DE MORAES PAIM através do telefone: (51) 984118711 ou
através do e-mail pablo.paim@portoalegre.rs.gov.br

A presente pesquisa € motivada pelo PPA 2022-2025 do municipio de Porto Alegre que
versa sobre o fortalecimento institucional da fiscalizagdo municipal e a gestao de politicas
publicas da fiscalizagdo municipal. O objetivo desse projeto € descobrir quais as competéncias
gerenciais, técnicas e comportamentais necessarias aos agentes de fiscalizacdo a unificagdo da
fiscalizacdo. Para a coleta de dados sera utilizado um questionario online encaminhados a
totalidade de agentes de fiscalizagdo na ativa (150) e entrevista individual com 8 agentes de
fiscalizacdo que foram/sdo gestores nos setores de fiscalizagao.

Vocé serd esclarecido(a) sobre a pesquisa em qualquer tempo e aspecto que desejar,
através dos meios citados acima. Vocé € livre para recusar-se a participar, retirar seu
consentimento ou interromper a participacdo a qualquer momento, sendo sua participacao
voluntaria e a recusa em participar nao ira acarretar qualquer penalidade.

O pesquisador ira tratar a sua identidade com padrées profissionais de sigilo e todos os
dados coletados servirdo apenas para fins de pesquisa. Seu nome ou o material que indique a
sua participagdo nao sera liberado sem a sua permissdo. Vocé ndo sera identificado(a) em

nenhuma publicacdo que possa resultar deste estudo.

Ciente e de acordo com o] que foi anteriormente exposto, eu
estou de acordo em participar da
pesquisa intitulada “FORTALECIMENTO INSTITUCICNAL DA FISCALIZACAC DE PORTO
ALEGRE: A UNIFICACAO DE COMPETENCIAS COMO POLITICA PUBLICA”, de forma livre e
espontanea, podendo retirar a qualquer meu consentimento a qualquer momento.

, de de 2023

Assinatura do responsavel pela pesquisa Assinatura do participante
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APENDICE B - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)



ENTREVISTA INDIVIDUAL — APENDICE
Data:
Entrevistado:
1. Como fiscal e gestor quais serdo os desafios a unificacdo da fiscalizagdo?
2. Que atributos da fiscalizacdo sio valorizados pela sociedade?
3. Quais comportamentos no trabalho sao valorizados pelo gestor agente de fiscalizagao?
4. Que comportamento & esperado do agente de fiscalizacdo em atendimento de demanda?
5. Para que o fiscal consiga atingir os objetivos ele deve ser capaz de qué?
6. Como vocé reconhece alguém competente no trabalho?

7. Qual foi a decisdo mais dificil que vocé ja teve que tomar no trabalho como chefe imediato
em relacio a outro fiscal?

8. O que pode ser melhorado na fiscalizagdo em geral? De que forma?
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APENDICE C - QUESTIONARIO APLICADO

Secao1de 5

FISCALIZACAO PORTO ALEGRE

Porto Alegre, 07 de Marco de 2023.

Prezadc (a) Agente de Fiscalizacao

Considerando o projeto de unificagio da categoria este questionano objetiva demonstrar as competéncias
analisadas documentalmente na legislacdo vigente do cargo de Agente de Fiscalizacdo do municipio de Porto
Alegre. Trata-se de um estudo de caso para o Trabalho de Conclusdo de Curso de Administracdo do servidor
Pablo de Moraes Paim.

Peco sua colaboracdo no sentido de respondé-lo. N3o ha respostas certas ou erradas, tampouco juizo de
valores da categoria, no entanto & pnmordial a reflexdo da sua percepcio sobre as competéncias da
categoria.

O questionario ficara aberto no prazo de 8 dias (15/03/2023).
Sua participagdo & muito importante!

Agradeco antecipadamente o seu apoio € coloco-me a disposicéo pelo e-mail pablo.2102@hotmail.com para
qualguer esclarecimento necessario.

Atenciosamente,

Pablo de Moraes Paim
Agente de Fiscalizacdo

Secdo 2de 5

QUESTIONARIO GERAL - Dados biograficos

24
[TT]

Apresentacdo do agente de fiscalizacdol

Idade *

Somente nimeros inteiros.

Texto de resposta curta

Género: *
Feminino
Masculing

Outros...



*

Escolaridade:

Ensino médio/técnico
Superior incompleto
Supericr completo

Pos-graduacao

Data de inicio no cargo:

Més, dia, ano &=l

Previsio de aposentadoria (somente o ano):

Texto de resposta curta

Provimento atual: *

DMLU SMAMUS SMDET SMGOWV ShiMU SMS

Secretari._ . O O dJ O O O

Quais Secretarias ou Departamentos vocé ja foi lotado ou cedido? Quanto tempo exerceu
atividade la(anos com arredondamento pra baixo)?

Siga o exemplo de resposta:

SMT; 6 anos

SMIC; 10 anos
SMOV; 3 anos

Texto de resposta longa

Exerce ou ja exerceu funcéo gratificada na area da fiscalizac&o? *

SiM

NAOD

SMSEG
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E associado da AAFIM {Associacio dos Agentes de Fiscalizac&o Municipal de Porto Alegre) *
?

S

NAO

Ja realizou cursos oferecidos pela PMPA? Quantos? *

Nunca

Entre 1e 5
Entre 6 e 10
Entre 11 e 20

Acima de 20

Com relacdo a pergunta 11 (onze) cite exemplo dos cursos realizados:

Texto de resposta longa
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Segdo 3 de 5

QUESTIONARIO GERAL - COMPETENCIAS (a)

L
-

Sao apresentadas, a seguir, competéncias gue podem ou ndo ser relevantes para a qualidade almejada do

o

agente de fiscalizacdo unificado. Por favor, leia atentamente tais competéncias e assinale um nivel de 1 a 6,
direita de cada item, para indicar o nivel que vocé considera ter para cada competéncia no seu atual
contexto.
Para responder cada item, utilize a seguinte escala:
1 - Pnmario - Nunca foi solicitado para fazer.
2 - Basico - Nem um pouco capaz.
3 - Meédio - Pouco capaz.
4 - Parcial - Medianamente capaz.
5 - Completo - Capaz.
& - Avancado - Muito capaz.
1.1: A formulacio de estratégias em processos fiscalizatdrios. *
Situacdo no trabalho que deva realizar o modo operacional criado por ti.
Nunca fois... Memum po... Pouco capaz Medianame... Capaz Muito capaz
Alternativa:
1.2: Monitoramento da qualidade dos processos de fiscalizacdo. ™
Situacdo que comporia a necessidade de ndo fazer retrabalho. Seja individual efou coletivo.
Munca fois... Nemum po... Pouco capaz. Medianame... Capaz. Muito capaz.
Alternativa:
1.4. Qrientac@o acs pares (agenies de fiscalizacao) quanto suas duvidas pertinentes da *
rotina e inovacoes do servico.
Uma troca saudavel de informacdes sobre servico, legislacdo, conhecimento de forma gerall
Munca fois... Nemum po... Pouco capaz Medianame... Capaz Nuito capaz
Alternativa:
1.5 Gerenciamento de conflitos interno ™
Situacdes atipicas quanto a problemas interpessocal.
Munca fois... Nemum po... Pouco capaz Medianame... Capaz Muito capaz

Alternativa:
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1.6: Estimulo para o desenvolvimento dos colegas. *

Criacdo, participacdo e motivacdo de eventos de desenvolvimento profissional no trabalho.
MNuncafois... Nemumpo... Pouco capaz Medianame... Capaz Muito capaz

Alternativa:

2.1: Conhecimento da legislacéo vigente. *

Competéncias da sua lotacdo atual.
Primario Basico IWédio Parcial Completo Avancado

Alternativa:

2.2: Autonomia de decis&o quanto as solucdes possiveis. *
Exemplo: Saber escolher outro(s) enguadramento(s) legal(is) quando a situacio de fiscalizacio in foco

permitir iIsso.

SiM

NAD

2.3 Utilizac&o dos sistemas da PMPA & fiscalizacdo. ©

Primario Basico Medio Parcial Completo Avancado
156POA (fir...
COIWEB
alvaraeletro._.
CMWEB
SEI
Pacote Office

Outros
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2 4- Procura economizar materiais para o trabalho? *

Combate o desperdicio de materiais utilizados na fiscalizaco.

SiM

NAD

2.5 Organizar suas demandas diarias com estudo prévio da legislacé@o. *

Analise do local onde ira fiscalizar, histarico de denuncias, autuacdes, etc.

Primario Basico Medio Parcial Completo Avancado

Alternativa:

2.6 Atendimento ao cidadéo procurando satisfazer suas expectativas. No seu exercicio
atuall

Respostas, encaminhamentos e solucdes para o cidadao, seja o denunciante ou o denunciado.

Nunca fois... Nemum po... Pouco capaz Medianame... Capaz Muito capaz

Alternativa:

2.8: Redigir relatdrios oficiais *

Questdo pertinente a anterior. O que & dito também & escrito de maneira formal?

Primario Basico IWédio Farcial Completo Avancado

Alternativa:

3.2: Postura de agente de fiscalizac&o, numa viséo unificada de competéncias. *

Como voce se vé unificado hoje?

MNuncafois... Nemumpo... Poucocapaz Medianame... Capaz Muito capaz

Alternativa:



Secdo 4 de 5

QUESTIONARIO GERAL COMPETENCIAS (b)

W
"~

S&o apresentadas, a seguir, competéncias atreladas do agente de fiscalizacdo. Por favor, leia atentamente
tais competéncias e ordene por importancia para vocé neste momento com a seguinte sequéncia:

1 - Amais importante,
2 - A segunda mais importante,
3 —Aterceira... , assim por diante.

530 apenas trés tdpicos de competéncia: Gerencial, Técnica e Comportamento.

67

Gerencial

A numeracao ndo pode se repetir, portanto ordene a primeira mais importante pra vocé e assim
sucessivamente.

Planejamento

Supervisao

Zelo e prest...

Comunicacao

Gestao de ...

Desenvalvi...

O 0 0 o0 a0 4d
L O O O 8 B
0 0 0 o0 o0 4d
0O 0 0 o0 o0 0d
O 0 0 o0 o0 0d
L O O O 8 b



Técnica ™

A numeracdo ndo pode se repetir, portanto ordene a primeira mais importante pra vocé e assim

sucessivamente.

-

Fiscaliz. ..

Autonomia

Dominio...

Econom...

Observa...

Atendim...

Aperfeic.

Meticulo. ..

OO0 000000

Comportamental *

Anumeracdo ndo pode se repetir, portanto ordene a primeira mais importante pra vocé e assim

sucessivamente.

Assiduidade

Urbanidade

Probidade

Apresenfacio pes. ..

i

ODO0OO0O00O0D0DR0

0o 0 0 O

[7%)

ODO0O0O0000A0

EY

OO0 O000O0D0DRD0

0o 0 0 0O

o

OO0 000000

o

D0 000000

O 4d 0 O

-

OO0 000000

0o 0 0 0

e}

O0000000
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