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RESUMO

Trata-se de um estudo cujo objetivo é desenvolver e verificar evidéncias de validade
de uma escala de competéncias para a carreira de Especialistas em Politicas
Publicas e Gestdo Governamental — EPPGG, denominada de gestores
governamentais. Para tanto, foram realizadas pesquisas bibliograficas, documental e
de campo, utilizando entrevistas semiestruturadas, grupos focais e aplicacdo de um
questionario. O questionario foi respondido por 274 servidores e os dados foram
analisados por meio de analise descritiva, fatorial e testes ndo paramétricos. Os
resultados apontam para 38 competéncias, agrupadas em cinco fatores ou
macrocompeténcias. Esses fatores foram denominados de: Politicas Publicas e
Aperfeicoamento da Gestdo, Relacionamento Interpessoal e Comportamento
Profissional, Habilidades Gerenciais, Apoio a Formulacdo de Politicas Publicas e
Instrumentos e Suporte ao Trabalho. Verificou-se, ainda, a existéncia de diferencas
entre grupos no que se refere a expressdo de competéncias. Essas diferencas séao
significativas quando se considera o tipo de cargo comissionado ocupado pelo
EPPGG e o local de exercicio do mesmo. Porém, ndo sdo relevantes quando se
considera o posicionamento do EPPGG na carreira e o seu grau de escolaridade.

Palavras-chave: competéncias no trabalho, evidéncias de validacdo, carreira de
especialista em politicas publicas, gestdo governamental.




O tema competéncias no trabalho e nas organizacbes constitui uma
importante categoria de estudos em comportamento organizacional sobre a qual
parece haver crescente interesse por parte das organizacdes e dos pesquisadores
(Brandao, 2009). Por outro lado, quando se fala do uso da abordagem de
competéncias aplicada aos processos de gestdo de recursos humanos — gestao por
competéncias — tem-se uma primeira fase caracterizada, principalmente, pelo uso da
abordagem em processos de selecdo e desenvolvimento (Bahry & Tolfo, 2007;
Branddo, Guimarades, & Borges-Andrade, 2001; Bruno-Faria & Brandao, 2003;
Castro & Borges-Andrade, 2004; Mello, Ledo, & Paiva Junior, 2006).

Por se tratar de um conceito complexo e multifacetado (Brandao, 2007) o
conceito de competéncia transformou-se em discurso para a necessidade de
mudancas nas areas de recursos humanos, sendo tomado como solucdo para
diversos problemas: remuneragédo, capacitacdo e desempenho, entre outros. No
setor publico brasileiro, proliferam-se modelos prescritivos de aplicacdo da
abordagem despreocupados com a verificacdo empirica de resultados. Entretanto,
além dessas limitacbes, o modelo de competéncias e sua prioridade no
desenvolvimento e na flexibilidade dos trabalhadores sdo aderentes a dindmica atual
do mundo do trabalho e substituem o modelo de qualificacédo tradicional que parece
nao mais responder as demandas.

Ao realizarem uma analise sobre o uso da no¢édo de competéncia no setor
publico europeu, Hondeghem, Horton, e Scheepers (2006) afirmam que: embora a
concorréncia possa ser menos explicita, ela esta presente em diversos atos como:
recrutamento, retencdo de talentos, acesso aos recursos, fechamento de contratos no
mercado e também pela busca de resultados. Para as autoras, o modelo permite gerir
carreiras fundamentadas nos diferenciais dos seus servidores, abandonando-se a
ideia de diplomas, exames ou antiguidade. Em contrapartida, também alertam que os
problemas tedricos encontrados sdo 0os mesmos dos recursos humanos: falta de
clareza dos conceitos, natureza prescritiva das teorias e falta de provas empiricas de
sua eficacia.

Na administracdo publica brasileira, 0 modelo de gestdo baseado em
competéncias ganha destague com a edicdo do Decreto n° 5707, de 23 de fevereiro

de 2006, que institui a politica nacional de desenvolvimento de pessoal, tornando-se




referencial para a gestdo de pessoas (Carvalho et al., 2009). Na politica destaca-se a
nocao de gestdo por competéncia enquanto gestdo da capacitacao orientada para o
desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias
ao desempenho das funcdes dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da
instituicao.

E a partir desse normativo que os 6rgdos da administracdo federal direta,
autarquias e fundacfes tém procurado orientar suas praticas de gestdo de pessoas.
No caso da carreira de Especialistas em Politicas Publicas e Gestdo Governamental
(EPPGG), cujos servidores pertencem ao quadro de pessoal do Ministério do
Planejamento, Orcamento e Gestdo (MP), porém com exercicio descentralizado nos
demais 6rgdos e entidades da administracdo publica federal, a identificacdo de
competéncias relevantes pode subsidiar processos de gestéo e desenvolvimento dos
seus membros.

O presente trabalho buscou, portanto, desenvolver e estabelecer
evidéncias de validade de uma escala de competéncias para a referida carreira; e
contribui, desta forma, para suprir as lacunas de pesquisa sobre o tema,

anteriormente apontadas.

COMPETENCIAS NO TRABALHO E NAS ORGANIZACOES

O conceito de competéncias parece convergir — especialmente a partir de
2001 com a publicacdo da obra: Objetivo Competéncia, de Philippe Zarifian — para a
articulacdo com base em trés dimensdes: conhecimentos, habilidades e atitudes. O
conhecimento corresponde a uma série de informagfes assimiladas e estruturadas
pelo individuo, que lhe permitem entender o mundo, ou seja, é a dimensédo do saber.
A habilidade, por sua vez, esta associada ao saber fazer, ou seja, a capacidade de
aplicar e fazer uso produtivo do conhecimento adquirido utiliza-lo em uma agéo com
vista ao alcance de um propdésito especifico. Finalmente, a atitude é a dimenséao do
querer saber fazer, que diz respeito aos aspectos sociais e afetivos relacionados ao
trabalho. As trés dimensdes da competéncia estdo interligadas e sao

interdependentes.




Também o cenario de surgimento do tema possui caracteristicas comuns
gue podem ser destacadas: (i) baixa previsibilidade de atividades; (ii) trabalho
constante e informal; (ii) organizacdo do trabalho com base em metas,
responsabilidades e multifuncionalidades; (iv) foco nos resultados; (v) alta
aprendizagem; e (vi) crise nas associacdes sindicais de trabalhadores (Bahry & Tolfo,
2007; Brandao et al., 2001; Bruno-Faria & Brandao, 2003; Fernandes, Fleury, & Mills,
2006).

O conceito de competéncias surge, portanto, com o desenvolvimento de
capacidades que podem ser mobilizadas em situagcbes, em sua maioria, pouco
previsiveis. A nocdo de competéncia compatibiliza-se com o conceito de evento
proposta por Zarifian (2001). O evento € caracterizado como imprevisto e esta
relacionado a novos usos e novos processos que fazem parte da vida normal de uma
organizacédo. Logo, a base da abordagem de competéncia deixa de ser o desenho dos
cargos e passa a ser o conceito dinamico de conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarias ao sucesso da organizacdo e dos seus parceiros.

Na literatura também €& possivel identificar autores que abordam a
competéncia ndo somente como um conjunto de qualificagbes que um individuo
detém, mas também como o resultado ou efeito de tais qualificacdes aplicadas ao
ambiente de trabalho. Le Boterf (1999) afirma que cada acdo competente € produto de
uma combinacdo de recursos e é no saber mobilizar e aplicar esses recursos que
residem na riqueza profissional, ou seja, a competéncia.

Nos Uultimos anos uma vertente integradora tem procurado definir a
competéncia a partir de concepgdes provenientes de outras correntes, como aponta
Branddo (2009). A competéncia passa a ser compreendida, portanto, como um
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios para a realizacdo de
uma atividade,e também como comportamentos adotados no trabalho e realizagbes
dele decorrentes.

O presente estudo tem como foco a elaboracdo de uma escala de
mensuracao de competéncias individuais para carreira de EPPGG, considerando suas
atribuicbes e as atividades exercidas pelos seus membros, inclusive quando da
ocupacao de cargos de natureza gerencial. Tal instrumento de medida, além de poder

ser utilizado como uma ferramenta para diagnéstico visando a gestdo de pessoas, é




importante para a coleta de dados de pesquisa visando investigar relacdes entre a
expressdo de tais competéncias e outras variaveis do nivel individual e de contexto

organizacional.

METODO

Nas subsecdes seguintes serdo apresentadas as caracteristicas da carreira
estudada, bem como os instrumentos e procedimentos adotados para constru¢ao dos
itens, incluindo os processos de evidéncia de validade tedrica e semantica, sob a
perspectiva de Pasquali (2010).

Carreira de Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental —
EPPGG, criada em outubro de 1989, por meio da Lei n.° 7.834 e regulamentada pelo
Decreto n.° 5.176, de 10 de agosto de 2004, a carreira de EPPGG foi concebida com
0 objetivo de atender as demandas de profissionalizacdo da Administracdo Publica
Federal. As atribuicbes legais da carreira sdo: a execucdo de atividades de
formulacdo, implementacéo e avaliacdo de politicas publicas, bem como de direcéo e
assessoramento em escalfes superiores da Administracao Direta e Autarquica.

No que se referem as funcdes exercidas pelos seus membros estavam
implicitas na constituicdo da carreira, um grau razoavel de mobilidade institucional e a
formacédo de um profissional generalista, dotado de uma visdo abrangente, sistémica e
integrada dos problemas da administracdo publica, capaz de ser o elo entre os
governantes e a maquina administrativa (Santos, Pinheiro, & Machado, 1994).
Paralelamente, a Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP), criada por meio
do Decreto n.° 93.277, de 19 de setembro de 1986 deu suporte a carreira de EPPGG
trazendo para o Brasil experiéncias internacionais, especialmente a francesa.

Apesar do forte apelo em sua criacdo, a carreira de EPPGG perdeu,
especialmente na década de 1990, apoio politico necessario a sua continuidade. As
divergéncias deram-se, sobretudo, quanto a concepcao generalista que sofria fortes
restricoes (Ferrarezi, Zimbréo, & Amorim, 2008). A retomada dos concursos em 1995
— quando a gestdo da carreira passou a ser exercida pelo Ministério do Planejamento,

Orcamento e Gestdao (MP) — trouxe mudancas significativas no projeto inicial de




criacdo da carreira. Entre elas a equiparacdo da carreira de EPPGG as demais
carreiras do Ciclo de Gestao (Lei n.° 10.181, de 06 de fevereiro de 2001).

A necessidade de regulamentacdo dos diversos aspectos relacionados a
carreira culminou na edicdo Decreto n° 5.176, de 10 de agosto de 2004, que instituiu,
entre outros dispositivos, o Programa Permanente de Desenvolvimento dos EPPGG
(PROPEG), cujo objetivo é aprimorar a formacédo dos EPPGG, bem como garantir o
desenvolvimento das competéncias minimas necessarias ao exercicio de suas
atividades. Configura-se, portanto, um momento propicio para discussdo das
competéncias expressas por esses servidores, bem como para o uso de instrumentos
de avaliacdo de competéncias em processos de capacitacdo e promogao do
desempenho.

Atualmente, a carreira possui 972 membros, em exercicio descentralizado
nos 6rgaos da administracdo direta, autarquias e fundacfes. Do total de servidores,
mais de 80% atua nos Ministérios e, aproximadamente, 60% ocupa cargo de Direcdo

e Assessoramento de Nivel Superior (DAS).*

INSTRUMENTO

Para a elaboracéo dos itens constituintes da escala de competéncias para
a carreira foram realizadas, preliminarmente, pesquisas bibliografica, documental e de
campo. Na pesquisa bibliogréfica, procedeu-se no estudo de matérias relativas a
carreira publicados em revistas, anais de congresso, teses e outras fontes. A pesquisa
documental foi realizada em documentos pertinentes a carreira, resultantes de
oficinas, grupos de trabalho e produtos de consultoria disponibilizados pela Secretaria
de Gestao do MP, 6rgao gestor da carreira.

Com o objetivo de obter descricdes de comportamentos e competéncias
relevantes para a carreira, realizou-se também pesquisa de campo. Para tanto, foram
utilizadas informagbes provenientes de entrevistas pessoais, semiestruturadas
individuais e grupos focais. As entrevistas foram realizadas no ambito de projeto

desenvolvido pela Secretaria de Gestéo cujo objetivo era a construgéo de diretrizes e

! Informacdes disponiveis no sitio: <http://www.planejamento.gov.br>.




subsidios para a gestdo da carreira de EPPGG. Foram entrevistados nove membros
da carreira, especialistas e secretarios-executivos de 6rgdos da administracdo publica
federal. As entrevistas tinham como objetivo identificar percep¢des sobre a carreira de
EPPGG nos aspectos relativos as atribuicbes, papel e perfil, desenvolvimento e
mobilidade, entre outros. As perguntas foram realizadas segundo um roteiro prévio de
oito questdes.

No grupo focal com servidores pertencentes a carreira de EPPGG foi
realizado em marco de 2009 com o objetivo de identificar competéncias relevantes,
bem como conhecimentos, habilidades e atitudes requeridas para cada competéncia.
Participaram 35 EPPGG, que foram divididos em dois grupos focais. Os dados
resultantes da pesquisa de campo foram interpretados por meio da andlise de
conteudo, procurando-se elementos que caracterizassem competéncias relevantes
para a carreira em questao.

A partir desses elementos, foram identificadas 61 competéncias para a
carreira, que foram descritas em forma de comportamentos observaveis no trabalho.
Para a descricdo de tais competéncias buscou-se observar os procedimentos
recomendados por Brandao e Bahry (2005) e os critérios ou regras apresentados em
Pasquali (2010) para elaboracdo adequada de itens. Desta forma, buscou-se a
descrichio em termos de uma acgdo clara e precisa, que expressasse um
comportamento e ndo uma abstragdo ou um construto. Foram observados, ainda, 0s
critérios de simplicidade e clareza, de tal forma que os itens tratassem de uma Unica
ideia e fossem descritos por meio de frases claras, curtas e simples, evitando-se
expressfes ambiguas, excessivamente técnicas, atipicas ou negativas.

Tais itens foram classificados, previamente, em nove macrocompeténcias
relevantes para a carreira de EPPGG. S&o elas: a) apoio a constru¢do da agenda de
politicas publicas; b) formulacdo de planos, programas de acdes governamentais; c)
implementacao de politicas, planos, programas e acgodes; d) avaliacdo; e) resolucéo de
problemas; f) aperfeicoamento da gestdo publica; g) compartihamento do

conhecimento; h) multifuncionalidade; i) construcao de redes.




PROCEDIMENTOS

Os 61 itens do instrumento foram submetidos a um processo de verificacao
de evidéncias de validade tedrica. Segundo Pasquali (2010), o objetivo desta etapa é
confirmar a hipétese de que os itens representam adequadamente o construto. A
analise, feita por juizes, comporta dois tipos distintos: sobre a pertinéncia dos itens ao
construto representado (denominada de andlise dos juizes) e sobre a compreenséo
dos itens (analise semantica). No processo de verificagdo de evidéncias de validade
tedrica da escala de competéncias para a carreira de EPPGG procedeu-se nas duas
analises.

A validacdo de juizes propriamente dita, consistiu em duas etapas. A
primeira, feita por servidores pertencentes a carreira de EPPGG ou por gestores com
conhecimento sobre a atuacdo dos membros da carreira, se caracterizou pela analise
da pertinéncia do conjunto de competéncias para a carreira. Para esses juizes foi
enviada uma tabela com duas colunas. Na primeira coluna foram apresentados o0s
itens. Na segunda coluna, o juiz indicava se o item era relevante para a carreira em
questdo. A segunda etapa da validacédo dos juizes foi realizada com peritos na area
do construto competéncias no trabalho e nas organizacdes. Esses avaliaram a
adequacdo dos itens quanto aos critérios de clareza, objetividade, dentre outros
previamente recomendados por Branddo e Bahry (2005) e Guinther (2003). Houve
uma concordancia de 80% entre 0s juizes para pertinéncia do item.

O instrumento restou com 56 itens, muitos deles sofreram alteragéo de
redagdo. Ainda, seguindo as preposicbes de Peres-dos-Santos e Laros (2007)
procedeu-se a uma etapa de validacdo semantica que tem como objetivo verificar se
0s itens eram compreensiveis para membros da populacdo-alvo. Para esta etapa —
preliminarmente denominada de teste piloto — o instrumento foi aplicado a um grupo
de dez membros da populagéo-alvo. Procurou-se, assim, identificar eventuais falhas
ou incorregdes, eliminando ambiguidades — se essas surgissem — a fim de garantir a
compreensdo dos itens e da escala pela populacdo estudada. Em decorréncia da
validacao semantica foram realizados apenas alguns ajustes no enunciado dos itens.

A escala foi disponibilizada aos servidores pertencentes a carreira de

EPPGG no periodo de setembro a novembro de 2009. A sec¢éo inicial do instrumento
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continha uma apresentacao com informacdes sobre a pesquisa, ressaltando o carater
confidencial das respostas e agradecimentos a colaboracdo do respondente. Em
seqguida, foram solicitados dados pessoais e funcionais e apresentados os 56 itens
constituintes da escala, em relagdo aos quais os respondentes deveriam assinalar o
grau em que expressavam agquela competéncia e também o grau em que
consideravam aquela competéncia relevante para a carreira. Foi utilizada uma escala
com ancoras de significados opostos em seus extremos (tipo Osgood) de 10 pontos
variando em 1 (ndo expresso a competéncia/irrelevante) a 10 (expresso plenamente a

competéncia/extremamente relevante).

COLETA E ANALISE DE DADOS

O questionario foi encaminhado pelo 6rgdo gestor da carreira, por meio
eletrénico, a todos os seus membros. Nao houve identificacdo dos participantes. O
instrumento foi respondido por 274 servidores da carreira de EPPGG. Esses eram, em
sua maioria, do sexo masculino (65%), com mestrado (40,5%), ocupavam a classe
inicial (38,7%) e nao ocupavam cargo comissionado (50,7%). Do total de
respondentes 13,5% atuavam no MP. Daqueles que ocupavam cargo comissionado,
ou seja, 49,3% dos respondentes, 19% ocupavam cargo de Direcdo e
Assessoramento de nivel 4 ou equivalente.

Para a tabulacédo e andlise dos dados foi utilizado o aplicativo Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS) versdo 16.0. Procedeu-se, entdo, na
verificacdo de pressupostos, inclusive aqueles necessarios para a realizagdo da
analise fatorial exploratoria, como por exemplo, a natureza e o tamanho da amostra.

Para identificacado de casos extremos, verificou-se os outliers multivariados,
por meio da distancia de Mahalanobis. Apuraram-se oito casos. Mesmo os outliers
multivariados tendo substancial impacto sobre a matriz de correla¢des por diminuir ou
ampliar a magnitude das associacdes entre variaveis, optou-se por ndo excluir tais
casos das andlises seguintes, visto que o quantitativo ndo era elevado. Essa deciséo

foi tomada também porque, em analise fatorial, variaveis que apresentam dados muito
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dispares tendem a apresentar resultados pobres, sendo comum a sua excluséo dos
fatores por revelarem baixas cargas fatoriais (Neiva, Abbad, & Troccoli, 2009).

Em relagdo & normalidade das distribuigfes, foram analisados, inicialmente,
os indices de assimetria e achatamento das variaveis. O critério para considerar um
item com distribuicdo ndo-normal foi assimetria superior a 1,0 e curtose superior a 2,0
(Miles & Shelvin, 2001; Osborne, 2002). Das 56 variaveis, sete indicaram auséncia de
distribuicdo normal. Como a auséncia de normalidade das variaveis ndo constitui um
problema na andlise fatorial (Laros, 2005), uma vez que a técnica € razoavelmente
robusta a violacdes desse pressuposto (Neiva et al., 2009),principalmente em grandes
amostras com mais de 200 sujeitos (Hair, Anderson, Tatham, & Black, 2009), optou-
se pela ndo transformacao dessas variaveis.

No que diz respeito ao tamanho da amostra, dentre os diversos critérios
apresentados por Laros (2005) utilizou-se o proposto por Gorsuch (1983) segundo o
gual deve haver pelo menos cinco respondentes para cada variavel observada e uma
amostra total de pelo menos 200 sujeitos Como a amostra da pesquisa possuia 274
participantes isto €, aproximadamente cinco respondentes para cada item do
questionario, este requisito foi cumprido.

O pressuposto da linearidade das relagdes entre as variaveis foi verificado
por meio dos graficos de dispersdo entre pares de itens e examinando a magnitude
das correlagBes entre eles. Essa andlise indicou a presenca de associacdo linear
entre as variaveis verificadas, duas a duas, tendo as relacbes entre pares
apresentado intensidades que variaram entre 0,009 a 0,754. Embora em alguns pares
a intensidade entre essas correlacdes fosse alta, nenhuma delas mostrou-se superior
a 0,90, o que indica auséncia de multicolinearidade (Pasquali, 2005).

Com base nas respostas aos 56 itens do instrumento de pesquisa, extraiu-
se entdo a matriz das correlagdes entre as variaveis, juntamente com a analise dos
componentes principais (PC). A analise da matriz fatorial indica que ha um elevado
percentual de correlagbes iguais ou superiores a 0,30 (cerca de 75%) algumas
chegam a atingir 0,60 e 0,70, indices que indicam a fatorabilidade dos dados. Ainda, a
medida de adequacdo amostral Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) alcangcou escore igual a

0,94, indice que aponta a 6tima adequacao dos dados a analise fatorial.
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RESULTADOS

A segquir foi definido o numero de fatores a extrair. Adotou-se o critério da
analise paralela (AP) de Horn (1965), cuja adequacdo — apontada em estudos de
Zwick e Velicer (1986) — ocorreu em 92% dos casos. Cresce um consenso a respeito
do uso da Andlise Paralela como um procedimento superior aos outros e que fornece
solugBes o6timas a respeito do numero de componentes, revela O’Connor (2000).
Nesse critério, 0s eigenvalues de uma matriz de correlacdo de dados aleatdrios séao
comparados com o0s da matriz empirica calculada pela analise dos componentes
principais (O’Connor, 2000). Assim, no momento em que o valor do eigenvalue dos
dados aleatérios for superior ao valor dos dados empiricos, ndo € mais adequado
utilizar esse fator.

Para identificar o valor dos eigenvalues aleatorios, utilizou-se uma sintaxe
do SPSS, denominada Rawpar. A Tabela 1 apresenta os eigenvalues empiricos e 0s
aleatdrios da amostra. Pode-se observar que o componente cinco € o ultimo em que
0s eigenvalues empiricos sdo superiores aos aleatérios. Tais dados revelam a

provavel existéncia de cinco fatores.

Tabela 1.
Eigenvalues Empiricos e Aleatérios dos Seis Primeiros Componentes da Amostra
Componentes
Eigenvalues
1 2 3 4 5 6
Empirico 21,06 4,17 2,19 1,85 1,74 1,53
Aleatorio 2,02 1,92 1,84 1,78 1,72 1,67

A extracdo de cinco fatores também se mostrou adequada quando do
agrupamento por significado tedérico ou semelhanca seméantica entre os fatores, tal
solucédo implicaria em 55,8% de variancia total explicada. Uma vez que se esperava
a existéncia de correlacéo entre os fatores, procedeu-se no método de fatoracéo dos
eixos principais (Principal Axis Factoring — PAF), com rotagdo Promax.
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Ainda, com base nos resultados dispostos na matriz fatorial, foram
excluidos cinco itens que apresentaram cargas fatoriais muito baixas (préximas ou
inferiores a 0,30); dez que se revelaram hibridos, apresentando cargas fatoriais de
magnitudes semelhantes (diferencas inferiores a 0,10) em dois fatores; e trés itens
que ndo guardavam relacdo semantica com o fator associado e possuiam cargas
fatoriais inferiores a 0,40. Desta forma, foram excluidos 18 itens da escala inicial.
Foi igualmente observada a correlacdo item-total. Tal medida € utilizada para
avaliar a associacao entre o item e a escala e itens com baixa correlacao item-total
devem ser excluidos. Na presente amostra ndo houve exclusao de itens em virtude
desse critério.

Em seguida, foi analisada a fidedignidade de cada fator. Foi calculado o
Lambda 2 de Guttman (A;). Estudos evidenciam que O Lambda 2 de Guttman
estima melhor a fidedignidade do que o coeficiente Alfa de Cronbach em especial
quando a amostra € pequena ou 0s instrumentos contém poucos itens (Laros, Reis
& Tellegen, 2010; Tellegen & Laros, 2004; Ten Berge & Zegers, 1978).

Os resultados estédo disponiveis na Tabela 2. A interpretacao dos fatores
foi feita por meio da andlise de conteddo seméantico dos itens, procurando-se

associar cada fator as macrocompeténcais previamente definidas para a carreira.




Tabela 2

Cargas Fatoriais, Depois da Rotacdo Promax, Comunalidades, Correlacdes Item-resto,

Fidedignidade, Correlacdo Entre os Fatores, Média e Desvio Padréo
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Descrigao thzrg; h? I
Fator 1: Politicas Pablicas e Aperfeigoamento da Gestao (13 itens): A, = 0,94; X= 5,26 e DP =2,26

Formula estratégias de avaliagao adequadas as especificidades de cada agdo governamental 0,82 0,73 0,77
Av_ali_a 0s _re_su_ltados obtidos em programas, planos e agdes de governo a luz das circunstancias de sua realizagdo e dos 0.80 073 0.70
objetivos inicialmente propostos ' ' ’
Corrige desvitzs na execu¢ao de programas, planos e agdes de governo, a partir da verificagao de informagdes geradas 077 0.74 078
na sua execugao

Formula objetivos e indicadores claros e mensuraveis. 0,74 0,64 0,74
Elabora planos gerenciais para programas e a¢des de Governo 0,73 0,67 0,77
Elabora o planejamento estratégico da organizagéo e seu desdobramento em planos, programas e a¢des 0,64 0,63 0,73
Implementa estratégias que possibilitem a prestagao de contas das agdes governamentais 0,62 0,64 0,63
Formula estratégias para coordenagio de agdes governamentais 0,60 0,74 0,75
Elabora programas governamentais, observando os atributos oficialmente definidos pelo Plano Plurianual do Governo 0,57 0,69 0,66
Aprimora processos de trabalho, utilizando técnicas de mapeamento, analise e melhoria de processos 0,56 0,68 0,69
Acompanha a execugio da programagio or¢amentaria e financeira de programas e a¢des de governo 0,54 0,51 0,51
Desenvolve ferramentas e técnicas capazes de melhorar a estrutura e o funcionamento da organizagao 0,49 0,68 0,67
Formula arranjos institucionais com o objetivo de adequar e modernizar as estruturas organizacionais 0,44 0,59 0,65

Fator 2: Relacionamento Interpessoal e Comportamento Profissional (10 itens): ., =0,87; X = 843eDP=1,19

Demonstra integridade e justica em sua atuagéo 0,79 0,52 0,57
Disponibiliza-se para ajudar os colegas de trabalho quando solicitado 0,73 0,61 0,60
Age de acordo com os valores e principios éticos do servigo publico 0,67 0,39 0,47
Adapta-se a mudangas sociais, econdmicas, culturais, organizacionais e tecnologicas 0,63 0,63 0,70
Compartilha informagdes e conhecimentos com os colegas 0,63 0,59 0,60
Constroi redes de relacionamento formais e informais que dao suporte a sua atuagao 0,62 0,68 0,59
Adapta-se a situagdes de pressao e de contrariedade, de forma adequada e profissional. 0,57 0,56 0,56
Assume responsabilidade pessoal para alcangar objetivos e metas estabelecidos 0,53 0,58 0,62
Implementa acoes para apr_imorar suas competéncias profissionais, a partir da identificagdo de seus pontos fracos e de 049 047 054
necessidades de desenvolvimento ! ! !
Age com seguranga e sem hesitacao frente a desafios 0,45 0,59 0,59
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Tabela 2. (continuacéo)
Cargas Fatoriais, Depois da Rotagdo Promax, Comunalidades, Correlacdes Item-resto,
Fidedignidade, Correlacéo Entre os Fatores, Média e Desvio Padrédo

. Carga 2
Descrigdo Fatorial h ric
Fator 3: Habilidades Gerenciais (11 itens): A, = 0,93; X = 6,34e DP=2,12
Organiza equipes cooperativas visando ao alcance de objetivos comuns 0,91 0,70 0,79

Avalia o desempenho da sua equipe e da sua unidade, a partir do estabelecimento de metas claras e resultados

plausiveis de execugio. 0,91 0,73 0,73

Remove causas de conflitos e resisténcias 0,79 0,77 0,77

Medeia conflitos, buscando o consenso em cenarios de interesses distintos e complexos 0,75 0,75 0,77

Avalia capacidades e necessidades de individuos e grupos, fornecendo orientagao profissional e oportunidades de

desenvolvimento profissional 0,70 0,74 0,72

Participa ativamente de um grupo ou rede de colaboradores e parceiros, com foco no alcance de resultados. 0,57 0,58 0,63
Caracteriza grupos em fungo de sua atuagao ou interesse. 0,57 0,57 0,59
Desenvolve relacionamentos para obter apoio e recursos necessarios 0,56 0,66 0,62

Relaciona-se com pessoas de diferentes caracteristicas e em contextos sociais e profissionais distintos, tendo uma

atitude facilitadora do relacionamento 0,53 0,56 0,59

Prepara e conduz reunides com objetividade, administrando o tempo disponivel. 0,52 0,67 0,71

Conduz processos de negociagéo em cenarios de interesses distintos e complexos, de forma a alcangar os objetivos

pretendidos. 0,49 0,66 0,71

Fator 4: Apoio a Formulagéao de Politicas Pablicas (4 itens): 1, = 0,78; X =6,40e DP=2,20

Interpreta a conjuntura econdmica politica e social - nacional e internacional, tomando-a como referéncia para sua

atuacio 0,73 0,55 0,60

Retine diversos tipos de informagao e utiliza uma grande variedade de fontes para a tomada de decisdes na

organizagao. 0,61 0,56 0,59

Elabora politicas publicas com base nas diretrizes e na agenda de Governo, a fim de orientar a agiao governamental 0,54 0,68 0,55

Identifica relagdes de interdependéncia e complementaridade entre programas, planos e agdes de governo 0,43 0,58 0,60

Fator 5: Intrumentos e Suporte ao Trabalho (4 itens): A, = 0,72; X= 6,21e DP=2,13

Elabora instrumentos de contratualizago, exeqiiiveis e monitoraveis, com foco no desempenho esperado de

individuos ou de organizagdes. 0,55 0,52 0,52

Elabora documentos oficiais, atos normativos e administrativos, com clareza e objetividade 0,54 0,54 0,52
Adota modalidades de contratagdo adequadas a natureza do servigo ptblico a ser prestado por terceiros 0,53 0,48 0,55
Interpreta normas relacionadas a sua atuagao 0,42 0,46 0,42

Correlagao entre os fatores: F1-F2=0,54; F1-F3=0,31; F1-F4=0,49; F1-F5=0,37; F2- F3=0,53; F2-F4=0,59; F2- F5=0,50; F3- F4 =
0,44; F3-F5=0,30e F4-F5=0,40

Nota: h?= Comunalidade; r;, = Correlagdo item-total; A,= Lambda 2 de Guttman; X = média; DP = desvio padrio
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O primeiro fator € composto de itens relacionados a formulacéo de planos e
estratégias de acdo, avaliacdo de resultados, correcdo de desvios na execucdo de
programas, planos e acdes de governo e aprimoramento de processos de trabalho.
Tais itens agregam as macrocompeténcias: formulacdo, implementacdo e avaliacéo
de planos, programas de acdes governamentais, além do aperfeicoamento da gestédo
publica. O fator foi denominado, simbolicamente, de Politicas Publicas e
Aperfeicoamento da Gestao.

Os itens que compdem o segundo fator descrevem atitudes: integridade,
ética, flexibilidade e adaptabilidade, além de comportamentos relativos a construcéo
de redes e relacionamento. Pode ser denominado de Relacionamento Interpessoal e
Comportamento Profissional. Ja o terceiro fator possui itens que descrevem
competéncias de gestdo e agregam as ideias de conducdo de processos de
negociagao, tomada de decisdo, mediacdo de conflitos, organizacéo e avaliacdo de
equipes. Foi denominado de Habilidades Gerenciais.

O quarto fator trata do suporte fornecido ou necessério para a formulacao
de politicas publicas e foi denominado de Apoio a Formulagédo de Politicas Publicas.
No ultimo fator os itens tratam da utilizacdo de instrumentos e modalidades de
contratacdo, bem como da identificacdo do papel dos 6rgdos de controle e da
aplicabilidade de normas necessérias a atuacéo do servidor. Tal fator foi denominado
de Instrumentos e Suporte ao Trabalho.

Como pode ser observado na Tabela 2, a maioria dos itens dos cinco
fatores possuem cargas fatoriais altas, revelando fatores bem definidos na escala. As
correlagdes item-total também sdo moderadas e altas, o que revela coeréncia entre 0s
itens e a escala. Os valores de Lambda 2 de Guttman sdo adequados em todos os
fatores e indicam boa preciséo da medida. A fidedignidade dos dois ultimos fatores foi
relativamente mais baixa e ambos possuem quatro itens. De qualquer forma, todos os
indices apontam para uma estrutura fatorial satisfatéria. No que se refere as
correlacdes entre os fatores, essas variam entre 0,30 e 0,59 o que justifica a escolha
de um método de rotagdo ndo ortogonal.

Além disso, os itens de cada um dos fatores ou macrocompeténcias
possuem elevada semelhanca semantica. Embora ndo haja a confirmacéo das nove
macrocompeténcias hipotetizadas, cinco delas foram encontradas e todas refletem
atribuicdes inerentes a carreira de EPPGG. Mantém-se, portanto, uma coeréncia com

a proposta de uma carreira transversal com vocacdo para a formulacgéo,
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implementacéo e avaliagdo de politicas publicas (Ferrarezi et al., 2008). A existéncia
de competéncias relacionadas as habilidades gerenciais compatibiliza-se com o
elevado percentual de cargos comissionados ocupados pelos seus membros (61%).
As recentes proposicoes feitas para a reforma da administracao publica apontam para
a necessidade dos servidores de prepararem-se para tomar decisbes em contextos
cada vez mais complexos, bem como considerar as pressoes, refletir sobre todos os
aspectos de uma situacdo, com autocontrole e gestéo para avaliar riscos (Ferrarezi &
Zimbrédo, 2006). Deverdo ter capacidade de propor e debater, flexibilidade e
adaptacédo a diversidade de situacdes. Esses ultimos elementos compdem o fator 2 —
Relacionamento Interpessoal e Comportamento Profissional.

Pode-se observar, ainda na Tabela 2, que a maior média e 0 menor desvio
padrdo correspondem ao fator Relacionamento Interpessoal e Comportamento
Profissional. O resultado aponta para a homogeneidade na avaliacdo de expressao
realizada pelos servidores indicando que estes expressam quase plenamente as
competéncias relacionadas ao fator ou que existe elevada desejabilidade social no
caso das competéncias nele incluidas. O fator Politicas Publicas e Aperfeicoamento
da Gestéo Publica possui a menor média e maior desvio padréo, e aponta para maior
heterogeneidade entre os participantes. Tal resultado poderia ser explicado pela
diversidade de comportamentos expressos nesse fator, ou ainda, revela a
necessidade dos servidores de aprimorarem essa competéncia que se caracteriza
como a atribuicdo central da carreira conforme Decreto n.° 5.176, de 10 de agosto de
2004. Também pode revelar heterogeneidade de demandas por parte dos contextos

de trabalho nos quais atuam esses servidores.

DIFERENCAS ENTRE GRUPOS

Uma vez que a primeira parte do questionario solicitava aos respondentes
dados funcionais, tais como classe e padrao, cargo comissionado ocupado e orgéo de
exercicio, procedeu-se na investigacdo de diferencas entre grupos no que se refere a
expressdo de competéncias no trabalho. Para verificar a existéncia dessas diferencas
e, em razao de violagbes de normalidade e homogeneidade das variancias, procedeu-

se no teste nao-paramétrico Kruskal-Wallis.
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No primeiro teste foi verificado se haviam diferencas entre as classes que
compdem a carreira de EPPGG gquanto a expressao de competéncias no trabalho. Os
respondentes foram divididos em quatro grupos que correspondiam a classe ocupada
na carreira (A, B, C e S). Os resultados do teste ndo foram significativos pois sugerem
a néo existéncia de diferenciagédo por classe, ou seja, por posicionamento da carreira,
no que se refere a expressdo de competéncias do trabalho. Desta forma, os
servidores das classes iniciais parecem expressar as competéncias consideradas
nesse estudo de forma semelhante aos servidores posicionados nas ultimas classes
da carreira. A discusséo sobre atribuicbes por classe ndo é recente na carreira de
EPPGG. A fixacdo de atribuicbes minimas por classe € apresentada como forma de
inibir casos de desvio de fungao. Atribuicdes minimas ndo limitariam a atuacéo dos
servidores em classe inicial, uma vez que esses poderiam expressar competéncias
mais complexas do que as descritas para sua classe. (Secretaria de Gestéo, 2009).

Em seguida, foram investigadas diferencas no que se refere ao grau de
escolaridade e a expressao de competéncias no trabalho. Formaram-se cinco grupos
conforme escolaridade informada (Graduacéo, Especializagdo, Mestrado, Doutorado e
P&s-Doutorado). De forma semelhante a comparacao anterior os resultados nao foram
significativos sugerindo igualmente, para fins deste estudo, ndo haver diferencas na
expressdo de competéncias no trabalho em razdo da escolaridade dos membros da
carreira. E provavel que o desenvolvimento das competéncias aqui investigadas seja
algo inerente a propria carreira e dependente de estratégias de qualificacéo
especificas e ndo algo que possa ser desenvolvido com a obtencdo sucessiva de
titulos académicos apos a graduacao.

A terceira andlise buscou verificar se existiam diferencas em razao do tipo
de cargo comissionado ocupado. Para isso, os cargos foram classificados em: a)
nenhum, quando o servidor ndo possui cargo ou fungdo comissionada; b) cargos de
direcdo, quando o servidor possui cargo de natureza gerencial o que corresponde aos
cargos de diregcdo e assessoramento superiores (DAS) ponto 1; e c) cargos de
assessoria, quando a funcdo exercida ndo € de chefia e equivale aos cargos DAS
ponto 2. Os resultados apontam para diferencas significativas na expresséao de todas
as cinco macrocompeténcias consideradas. Em razéo da significancia, procedeu-se
no teste Mann-Whitney para andlise intragrupos, considerando-se como valores
significantes p < 0, 05. Ao comparar 0s servidores que nao ocupam cargo em
comissdo com aqueles que detém cargo de direcdo, foram verificadas diferencas
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significativas em todas as macrocompeténcias ou fatores, a exce¢do de Instrumentos
e Suporte ao Trabalho. Quando comparados os EPPGG que possuem cargo de
direcdo com aqueles que possuem cargo de assessoria, as diferencas foram
significativas nos fatores: Politicas Publicas e Aperfeicoamento da Gestao Publica,
Habilidades Gerenciais e Apoio a Formulacéo de Politicas Publicas.

Tais resultados confirmam a estreita relacdo entre a carreira e a ocupacao
de cargos de direcdo e assessoramento. A relacdo € apontada pela Secretaria de
Gestao (2009) que considera a ocupacgéo de cargos de direcdo e assessoramento, um
dos principais objetivos da carreira. Uma das caracteristicas da carreira que
sustentam tal objetivo, conforme apontado no documento,é a mobilidade dos seus
membros que assegura nao sO a eficiéncia da alocacdo ao longo do tempo, mas
permite conciliar o perfil do servidor com o interesse publico.

Por fim, buscou-se verificar eventuais diferencas entre o local de exercicio
do EPPGG e a expressao de competéncia. Para tanto os servidores foram divididos
em trés grupos: a) aqueles em exercicio na administracdo direta, ou seja, em
Ministérios; b) aqueles com exercicio em autarquias e fundagfes, incluindo as
autarquias especiais (agéncias reguladoras); e ¢) 0s que possuiam exercicio em
outros Poderes da Unido (Legislativo ou Judiciario). Os resultados foram significativos
apenas para a macrocompeténcia Apoio a Formulacdo de Politicas Publicas (Qui-
Quadrado = 9,356, graus de liberdade = 3).

Quando da comparagdo intragrupos, considerando-se como valores
significativos p < 0,05, a macrocompeténcia Apoio a Formulacdo de Politicas Publica
apresentou diferenca significativa quando comparados 0s servidores em exercicio nos
Ministérios e aqueles em exercicio nas autarquias e fundag¢bes (Mann-Whitney U =
4284,50).

Tal resultado sugere que na expressao dessa macrocompeténcias existem
diferencas entre os EPPGG em exercicio nos ministérios, autarquias e fundacoes e
em outros Poderes. Sendo mais elevados os graus de expressao de competéncias
dos servidores que atuam na administragdo direta (ministérios). Corroboram, portanto,
com a discussdo sobre o exercicio do EPPGG em 0rgdos centrais e sobre a
necessidade de definicdo de critérios para alocagdo em estados ou municipios — ainda
gue em oOrgaos federais — em outros poderes e em 6rgaos da administracéao indireta,
conforme apontado pela Secretaria de Gestao (2009).
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DISCUSSAO

O artigo apresenta: (1) os procedimentos de desenvolvimento de uma
escala de competéncias para a carreira de Especialista em Politicas Publicas e
Gestdo Governamental (EPPGG) e (2) o processo de verificacdo de evidéncias de
validade — semantica e estatistica — dessa medida. Buscou-se para tanto, a partir dos
dados coletados junto a 274 servidores da referida carreira, identificar padroes de
correlagdo entre as competéncias estudadas e identificar a existéncia de dimensdes
subjacentes a ela. Foram realizadas, também, analises de variancia, com o objetivo
de identificar diferencas entre grupos no que se refere a expressao de competéncias
no trabalho.

A solucdo de cinco fatores, apds rotacdo Promax, reflete bem as
atribuicbes da carreira, reforcando a formacdo generalista e a heterogeneidade de
competéncias expressadas pelos seus membros. Nessa solucdo os fatores
mostraram evidéncias satisfatorias de validade e fidedignidade.

O desenvolvimento de uma escala de competéncias para a carreira de
EPPGG pode subsidiar os processos de capacitacao (formacgéo e aperfeicoamento),
bem como a definicdo de critérios para mensuracdo de desempenho. Ainda, a
existéncia de uma escala de competéncias contribui para uma maior interagéo entre
Secretaria de Gestdo — 6rgdo gestor da carreira de EPPGG — ENAP e ministérios,
uma vez que estdo mais claramente definidas as competéncias necessarias ao
exercicio profissional dos seus membros.

Dada a escassez de investigacBes empiricas sobre competéncias para a
carreira de EPPGG, que se estende a escassez de pesquisas sobre o tema para as
carreiras da administracdo publica federal, espera-se que a validacdo desta escala,
bem como as conclusbes a cerca da comparacdo entre grupos, instiguem novas
pesquisas. A partir da escala aqui apresentada o 0rgdo gestor da carreira podera: a)
comparar escores obtidos por meio de autoavaliagdo com escores obtidos de
processos de heteroavaliacdo; e b) estabelecer escores minimos nas competéncias
para cada nivel profissional da carreira, com o objetivo de se distinguir os niveis

profissionais.
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Como agenda de pesquisa sobre o tema competéncias no trabalho e nas
organizagdes, em especial no setor publico, é possivel destacar: a) o desenvolvimento
e validacdo de escalas de competéncias para outras carreiras da administracdo
publica federal, bem como para os cargos de direcdo e assessoramento de livre
provimento; b) identificacdo de caracteristicas pessoais (experiéncia, satisfacdo e
motivagao, por exemplo) que influenciam a expressédo da competéncia no trabalho; c)
identificacdo de atributos organizacionais (suporte, cultura, oferta de treinamento,
entre outros) que influenciam a expressdo de competéncia dos individuos; d)
investigar em que medida as competéncias expressas pelos servidores influenciam o
desempenho das organizacdes; e €) comparar a expressao de competéncias, assim
como os atributos individuais e organizacionais de diversos segmentos da
administracéo publica.

Por fim, espera-se que dada a evidéncia do conceito de competéncia na
administracdo publica e a necessidade de fortalecimento institucional da carreira de
EPPGG, a escala desenvolvida possa servir como ferramenta inovadora e ordenadora
dos processos de gestdo da carreira, de forma a torna-la profissional e orientada para

o melhor funcionamento do Estado.
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