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RESUMO

Com o objetivo de identificar as competéncias que os assessores técnicos
legislativos da Unidade de Controle Externo — UCE, da Cémara Legislativa do DF,
devem possuir para contribuir com sua missao institucional de fiscalizagcéo e
controle externo dos atos do Poder Executivo, como forma de atender aos
anseios e requerimentos da sociedade, foi desenvolvida pesquisa exploratéria,
descritiva e aplicada.

Como embasamento deste estudo, foi adotado o modelo denominado
Analise do Papel Ocupacional.

Foi realizada uma investigagdo empirica junto a analistas de fiscalizagao e
controle externo do Tribunal de Contas da Uni&do — TCU e do Tribunal de Contas
do Distrito Federal — TCDF, e junto a analistas e consultores legislativos do
Senado Federal e da Camara dos Deputados, para obtencédo de dados a respeito
das competéncias individuais e organizacionais necessarias a atividade de
fiscalizagdo e controle dos atos do poder executivo.

O resultado das entrevistas permitiu a construcdo de um questionario,
posteriormente respondido pelos assessores técnicos legislativos lotados na UCE
e pelos deputados distritais, utilizando-se uma escala de Likert de quatro pontos
(0, 1, 2 e 3), para melhor obter as nuancgas de opinido.

Foram listadas, inicialmente, 83 competéncias, das quais, 22 foram
extraidas por serem convergentes e, por isso, consideradas essenciais para a

atividade de fiscalizagao e controle externo.



Das vinte e duas competéncias relacionadas no instrumento de pesquisa
aplicado, 16 foram consideradas com alto grau de relevancia pelos assessores, e
21 foram consideradas com alto grau de relevancia pelos deputados.

Apos obtencdo das meédias e desvios padrbes de cada competéncia, com
base na escala de Likert utilizada, e na identificacdo dos graus de dominio e
importancia atribuidos a cada uma delas pelos assessores, verificou-se a
existéncia de lacunas de capacitacdo em trés competéncias, as quais deverao ser
objeto de treinamento e qualificagao.

O modelo de Analise do Papel Ocupacional mostrou-se eficaz no que diz
respeito a discriminagdo de competéncias atuais e emergentes, pois permitiu
descrevé-las em termos de comportamentos observaveis e permitiu identificar,
ainda, sua essencialidade para o efetivo exercicio da atividade de fiscalizagao e
controle externo.

No contexto da Gestdo da Informagdo e da Ciéncia da Informagao, a
potencializacdo e transformacdo dos recursos informacionais existentes, em
produtos e servicos para o cliente, na forma de um Mapa do Conhecimento ou

Diretério de Especialistas, verificou-se uma possibilidade factivel.

Palavras-chave: competéncias; gestdo de competéncias; fiscalizagcdo e

controle externo; Camara Legislativa do DF; analise do papel

ocupacional; gestao da informagao.
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ABSTRACT

In order to identify the competences required to legislative support staff of
the Camara Legislativa do DF’s External Control Unit — UCE, to contribute with
their institutional task in external monitoring and controlling the acts of the
Executive Power, as a means of meeting the expectations and requests of society,
was develloped an exploratory, descriptive and apllied research.

It was chosen, as basis for this study, the model called Occupational Task
Analisys.

An empirical investigation was conducted with the external monitoring and
control analists of both Tribunal de Contas da Unido — TCU (a legislative bureau
that supervises the proper use of the Federal Government’s budget) and Tribunal
de Contas do DF — TCDF (a legislative bureau that supervises the state of the
government’s budget. In this case, the budget of the Federal District), and also
with the analists and legislative consultants of both the Senate and the House, in
order to obtain data about the individual and organizational competences required
in the activity of monitoring and controlling the acts of the Executive.

The result of this study allowed the construction of a questionnaire later
answered by the legislative staff members stationed at the External Control Unit
and also by the legislators of thr Federal District, using the Likert-four-point scale
(0, 1, 2 and 3), to better get the array of opinion.

It was listed, initially, 83 competences, of wich 22 were extracted for being
convergent, and thus, considered essential to the monitoring and external control

activities.
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Among the 22 competences listed in the applied research instrument, 16
were regarded as highly relevant by the legislative support staff, and 21 were
considered highly relevant by the representatives.

After obtaining the averages and pattern deviation for each competence,
according to the scale used, and in the indentification degrees of domain, as well
as the importance attributed to them by the support staff members, three
competences capacitation gaps were identified, which should be object of training
and qualification.

The model proved to be efficient concerning the discrimination of ongoing
and future competences, as it allowed their discription in terms of observable
behavior, and also because made it possible to identify their importance degree in
effectively exercising the monitoring and external control activity.

In the context of information management and information science, the
potentialization and transformation of the existing information resources in
products and services for the client, in the form of a Knowledge Map or of an

Expert Directory proved to be a plausible possibility.

Key words: competence; competence management; monitoring and
external control; Legislative of the Federal District; Brazil; Occupational Task

Analisys; information management.
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INTRODUCAO



1 Introducéo

A Camara Legislativa do Distrito Federal - CLDF, a mais nova entre as
Casas Legislativas do pais, criada em 1990, marcou a autonomia politica do
Distrito Federal em relagdo ao Governo Federal.

Em 2002, funcionando em sua terceira legislatura, abrigou em seus
gabinetes 51 parlamentares de diversos partidos, entre titulares e suplentes e &,
hoje, a referéncia do povo de Brasilia para sua representagdo e conversao de
suas necessidades e conflitos em politicas publicas.

Essas politicas sédo originarias de temas e problemas que, apontados pela
sociedade, constituem uma agenda repleta de questbes tais como a questao
fundiaria, emprego e renda, saude, educacgédo, saneamento e cidadania, entre
outros temas nao menos importantes.

No desenvolver dessa agenda, a atividade parlamentar mais conhecida é a
atuacdo em plenario, onde sao travados debates e discutidas e votadas diversas
proposicdes que, posteriormente, se transformarao em leis.

Porém, cabe ao Poder Legislativo, além da elaboragcdo de leis, uma
importante tarefa, prerrogativa constitucional, que é garantir o cumprimento, pelo
Poder Executivo, das decisdes populares e fiscalizar, mediante controle externo,
as agoes do governo e a administragdo dos negocios publicos.

O controle é uma forma de, continuamente, apurar o sentido, o impacto, a
validade, a consisténcia, a coeréncia e a efetividade das ag¢des implementadas
que, por sua vez, se baseiam em planos advindos de diretrizes e objetivos
imediatos e de longo prazo (Vieira, 1996, p.2).

Bernandes & Marcondes (2003) situam o controle como a fungdo de
verificar se ocorreram desvios da meta determinada e acionar as medidas

15



corretivas que se fizerem necessarias. Quando se fala em metas, pressupde-se a
existéncia de objetivos e de planos, de modo que o controle verifica se a
execugao esta de acordo com o que foi planejado.

A funcgao de fiscalizagao e controle, no contexto das instituigdes publicas,
esta regulamentada pela Constituicao Federal, em seu artigo. 70, que estabelece
a competéncia do Congresso Nacional para a fiscalizagdo contabil, financeira,
orcamentaria, operacional e patrimonial da Unido e das entidades da
administracao direta e indireta, quanto a legalidade, legitimidade, economicidade,
aplicagao das subvengdes e renuncia de receitas mediante controle externo, a ser
exercido com o auxilio do Tribunal de Contas da Unido (art. 71).

No Distrito Federal, a Lei Organica do DF estabelece que “o controle
externo a cargo da Camara Legislativa, sera exercido com o auxilio do Tribunal de
Contas do Distrito Federal” (art. 78), entendido esse controle como “a fiscalizagao
contabil, financeira, orcamentaria, operacional e patrimonial do Distrito Federal e
das entidades da administracao direta, indireta e das fundagdes instituidas ou
mantidas pelo poder publico, quanto a legalidade, legitimidade, economicidade,
aplicagao de subvengdes e renuncia de receitas” (art. 77).

O Regimento Interno da CLDF (art. 182) constitui como atos ou fatos
sujeitos a fiscalizagdo e controle da Céamara Legislativa e suas Comissdes,
aqueles “passiveis de fiscalizacdo contabil, financeira, orgcamentaria, operacional
e patrimonial referidos no art. 70 da Constituicdo Federal, de aplicagao analoga, e
os atos de gestao administrativa do Poder Executivo do Distrito Federal, incluidos
os da administragao indireta, qualquer que seja a autoridade que os tenha

praticado” (Distrito Federal, Camara Legislativa, 1993).
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Isso significa que, se o Executivo é constitucionalmente obrigado a cumprir
as leis, assim também o Legislativo tem obrigagdo de examinar, acompanhar e
controlar a implantagcédo de planos, programas e projetos implementados pelo
Poder Executivo.

No entanto, noticias veiculadas pela imprensa local e nacional a respeito
da CLDF n&o sédo das mais engrandecedoras, sinalizando a existéncia de um
divorcio entre a Camara Legislativa e a sociedade a qual representa.

A quantidade de informag¢des publicadas a respeito de ma gestdo de
recursos por orgaos governamentais e empresas vinculadas, desvio de verbas,
grilagem de terras e envolvimento de membros do governo em transacgdes
duvidosas, com caracteristicas bastante patrimonialistas, sinaliza para uma
atividade de fiscalizagdo e controle ndo muito efetiva, por parte do Legislativo
local.

Nao obstante, o Regimento Interno da CLDF distribui a fiscalizagédo e o
controle dos atos do Poder Executivo por suas diversas Comissdes Permanentes,
de acordo com a matéria competente, podendo o requerimento de fiscalizacéo e
controle, devidamente fundamentado, ser apresentado por qualquer deputado
com a indicacao especifica do ato e fundamentacao da providéncia que se deseja
tomada (Distrito Federal, Camara Legislativa, 1996).

As Comissdes Permanentes podem, também, receber peticdo, reclamacgao
ou representacao de qualquer pessoa contra ato ou omissdo de autoridade ou
entidade publica, o que, em tese, pode originar procedimentos de fiscalizagao e
controle.

As Comissbes Permanentes podem, ainda, solicitar o auxilio do Tribunal de

Contas do Distrito Federal para a execugao das atividades de fiscalizagao e
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controle, nos moldes previstos no art. 70 da Constituicao Federal, ou seja, solicitar
a realizacdao de inspecbes e auditorias de natureza contabil, financeira,
orcamentaria, operacional e patrimonial nas unidades administrativas dos
Poderes Legislativo e Executivo, e da administragao direta e indireta do DF.

Ademais, a Camara Legislativa do DF conta, em sua estrutura
administrativa, com uma unidade organizacional denominada Assessoria de
Fiscalizacdo e Controle Externo — ASFICO, 6rgao de apoio técnico ao processo
de fiscalizagao, pelo Legislativo, das agbes do Executivo, e na qual esta contida a
Unidade de Controle Externo — UCE.

A Unidade de Controle Externo — UCE, quando solicitada, presta suporte
técnico aos deputados e as Comissdes, informando e relatando quanto a
avaliacao das decisdes e quanto a fiscalizagao financeira, orcamentaria, contabil,
patrimonial e operacional dos érgaos da administragao direta e indireta do Distrito
Federal realizada pelo Tribunal de Contas do DF.

Percebe-se, aqui, que a Camara Legislativa do DF atua de forma reativa, a
posteriori e, na condicao de apoio e suporte, a UCE/ASFICO nao tem conseguido
agir sob a moderna ética do controle, segundo a qual o monitoramento € utilizado,
antecipadamente e concomitantemente, para a prevencido e correcdo de rumos
frente a objetivos estabelecidos e a resultados desejados.

E, por ser reativa, ndo capta sinais indicadores de desvios, os quais, de
modo geral, somente apos publicagcao pela midia e mediante insistentes apelos e
criticas da sociedade organizada, serdao investigados. Esse comportamento

compromete a imagem da CLDF como espelho e representante da sociedade.
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1.1 Problema da Pesquisa

Na sociedade da informagao, cada vez mais, um maior numero de pessoas
tem acesso a dados, informagdes e conhecimentos para avaliar e se posicionar a
respeito de acontecimentos que impactam suas vidas.

Como os grupos se organizam em torno de agendas comuns, a
preocupacdo com a transparéncia e a prestacdo de contas da administracao
publica, com a ética e a responsabilidade social e com a participagdo na tomada
de decisbes sao requerimentos cada vez mais exigidos pela sociedade em
relacéo as instituicbes governamentais.

No ambito do Poder Legislativo, o saber sobre as praticas politicas, o
conhecimento sobre as politicas publicas e o pensar e analisar as mais diversas
situacdes, nos mais diferentes cenarios que se apresentam é que permitirdo a
construcao e o fornecimento, aos deputados distritais, de instrumentos que lhes
propiciem uma melhor atuagdo no cumprimento de suas prerrogativas
constitucionais de fiscalizacao e controle dos atos do Poder Executivo.

E necessario para as organizacdes, nesses tempos de mudancas
aceleradas, estabelecer uma imagem publica positiva, baseada em uma
identidade exercida e manipulada de forma consciente, responsavel e coerente
com seu papel social. O conceito de imagem pode ultrapassar as fronteiras da
identidade visual, publicidade e relagdes publicas, estendendo-se a totalidade da
organizacgéo, abrangendo desde os produtos e servigos, a cultura, as pessoas, 0s
processos de comunicagao interna e externa, até as competéncias e o conjunto

de relagdes com seus diferentes publicos (Araujo, 1999).

19



Portanto, o aperfeicoamento da atividade legislativa e a accountability’ séo
condigdes indispensaveis para a ampliagdo e aprofundamento do controle
democratico sobre a atuagdo do Estado, cujos resultados podem ser
contabilizados em uma imagem positiva da CLDF junto a sociedade.

Nesse contexto, a educacéao e o preparo dos funcionarios da CLDF, aliados
a capacidade de monitorar, no ambiente, os anseios, as necessidades, as criticas
e as observagbes da populagdo, e de gerar e utilizar conhecimentos, sao
importantes ferramentas na conciliagdo do desenvolvimento econémico com o
desenvolvimento humano e social do Distrito Federal, e no estabelecimento de
uma imagem publica positiva para a Camara Legislativa do Distrito Federal -
CLDF.

Considerando que o objetivo da CLDF é prestar o efetivo atendimento das
demandas e reivindicagcdes da populacado do Distrito Federal, com atos executivos
condizentes com uma sociedade onde as mudancas e transformacgdes sdo a
regra, surge a preocupac¢ao em saber se os elementos humanos que compdem a
massa critica da Camara tém o perfil adequado para as suas atribuicdes e para o
cumprimento do papel institucional da CLDF.

No amago do trabalho de monitoragdo de reivindicagbes e caréncias da
sociedade e de seus diversos segmentos populacionais, esta o trabalho com a
informacdo e o conhecimento dessas necessidades.

A administragdo publica e os servidores publicos precisam estar
preparados para a Sociedade da Informacdo e do Conhecimento, com vistas a

superacao do modelo de administragdo burocratico-reativo vigente, e o alcance

1 A - e ~ _ R .
Transparéncia na administragdo publica, com prestagdo de contas dos gestores publicos a sociedade ou a
uma rede de instituicdes relativamente autbnomas, que tém capacidade de cobrar do gestor suas
responsabilidades e punir, se necessario.
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de um modelo de administragdo gerencial, pro-ativo, no qual a cidadania e os
servigcos voltados ao cidadao sejam o enfoque principal. Nesse contexto, a
atuagao da CLDF deve ser contributiva para a transformacao da realidade, para o
efetivo crescimento e desenvolvimento social e para o aprimoramento das
instituicdes democraticas, notadamente a cidadania plena.

Nesse contexto, a identificacdo de competéncias faz parte do esforco de
mapeamento informacional das organizagdes e insere-se na area de gestdo da
informacéo.

Conforme Wilson (1997), a gestdo da informacdo define-se como a
aplicacdao de principios administrativos a aquisicdo, organizagao, controle,
disseminacdo e uso da informacdo para a operacionalizacdo efetiva de
organizagdes de todos os tipos.

Em sua forma mais simples, a gestdo da informagao é entendida como a
aplicagao, nas organizagdes, do ciclo da informagao, objeto de estudo da Ciéncia
da Informacgao.

O processo de aquisicdo de informagao sobre competéncias existentes e
necessarias a organizagao, permite gerar um sistema de informagdes, no qual
sao destacados os dominios ou conhecimentos especificos relevantes a
organizacgao, sua localizag&o, seus detentores e sua disponibilidade ou ndo no
momento. Para a area de Ciéncia da Informacéao é fonte de informacao primaria e
contribui, com o seu registro, para o controle e disseminagao da informacao.

A investigacdo proposta pretende delinear as competéncias, atuais e
emergentes, necessarias aos Assessores Teécnicos Legislativos lotados na
Unidade de Controle Externo — UCE, de modo a contribuir para uma atuacao

efetiva da CLDF nas acbes de fiscalizagdo e controle dos atos do Poder
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Executivo, e ocupar a lacuna existente na literatura sobre o tema Gestao de
Competéncias, particularmente na Administracdo Publica e, especificamente, no
ambito do Poder Legislativo, em uma area (fiscalizagdo e controle externo) que,
presentemente, é foco de atencado de todos os niveis de governos e também da
sociedade.

Entdo, o seguinte problema se apresenta: que competéncias os
Assessores Técnicos Legislativos devem possuir, no ambito da UCE/ASFICO,
que possam contribuir para a efetiva acao institucional da CLDF de fiscalizagao e

controle externo?

1.2 Objetivos

Pretendeu-se, neste trabalho, identificar as competéncias que os
Assessores Técnicos Legislativos da UCE/ASFICO, devem possuir para contribuir
com a missao institucional da Camara Legislativa do DF, de fiscalizagdo e
controle externo dos atos do Poder Executivo, como forma de atender aos
anseios e requerimentos da sociedade.

Para alcangar o objetivo geral foram alcangados, gradualmente, os
seguintes objetivos especificos:

a. identificar, na literatura e junto a outras fontes formais e informais, as
competéncias desejaveis para a realizagdo das atividades de
fiscalizacdo e controle essenciais para os profissionais que lidam com
essas atividades, identificando, assim, um marco desejavel no perfil de
competéncias essenciais.

b. identificar e cotejar as caracteristicas efetivas e desejaveis,

identificando as lacunas de competéncia existentes;
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c. identificar, complementarmente, as competéncias emergentes, face a
dindmica da sociedade da informagao e do conhecimento, e por sua
importancia para a estratégia da organizacéo;

d. Apresentar uma metodologia adequada para a identificacdo de
competéncias individuais no ambito da instituicdo pesquisada.

O trabalho realizado pretende contribuir, ainda, como subsidio a estratégia
de captacao, capacitacdo e desenvolvimento de funcionarios e com a descricao
de um perfil profissional ideal para a Camara Legislativa em sua atividade de
controle e fiscalizagdo, sugerindo treinamentos e cursos e, quem sabe,
futuramente, a criacdo de uma universidade corporativa na Camara Legislativa do
Distrito Federal.

Pretende, também, contribuir com a literatura para a area da Ciéncia e
Gestao da Informacao, identificando recursos informacionais primarios da Camara

Legislativa do DF, na forma de competéncias essenciais.

1.3 Justificativa e Relevancia da Pesquisa

Considerando que a sociedade vem pressionando a Camara Legislativa do
DF, cada vez mais, por eficiéncia, eficacia e efetividade, exigindo transparéncia e
acoes fiscalizadoras e controladoras, as premissas deste trabalho sdo que:
1. A gestdo de competéncias pode ser uma ferramenta bastante util para
auxiliar a CLDF a atender os reclames da sociedade;
2. O desenvolvimento de competéncias no campo da fiscalizacido e
controle externo podera ser um fator de efetividade percebida pela
populacdo, que vera na CLDF uma valiosa capacidade de defesa da

cidadania;
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3. A utilizagao, pela CLDF, das competéncias individuais dos Assessores
Técnicos Legislativos da UCE, na forma de conhecimentos, habilidades
e atitudes, pode fazer com que as agdes de fiscalizacao e controle sejam
mais eficazes;

4. A participagao e o melhor desempenho desses Assessores Técnicos
Legislativos podem contribuir para o fortalecimento da imagem da
Camara Legislativa junto a sociedade.

5. A falta de um modelo de gestdo de competéncias contribui para
dissociar o trabalho dos Assessores Técnicos Legislativos da UCE, da
misséao institucional de fiscalizacado e controle externo;

6. O trabalho com competéncias conhecidas e identificadas pode fornecer
uma maneira légica para a CLDF manter sua missdao e ampliar suas
capacidades, valores e cultura organizacional, permitindo um
alinhamento, de modo que todos estejam comprometidos a se mover na
mesma direcao;

7. A identificacdo dos conhecimentos técnicos e habilidades de trabalho
dos assessores técnicos legislativos da UCE deve contribuir para
fortalecer a eficiéncia, efetividade e eficacia da CLDF, possibilitando o
exercicio de sua missao institucional de fiscalizacdo e controle dos atos
do poder executivo;

8. O modelo sugerido, baseado em Borges-Andrade & Lima (1983), podera
contribuir para a melhoria da acéo institucional e para a melhoria da

imagem publica da Camara Legislativa do Distrito Federal.

Para orientar esta pesquisa, iniciou-se com as seguintes questoes:
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— O modelo proposto por Borges-Andrade & Lima (1983) é capaz de
identificar as competéncias atuais e emergentes dos assessores
técnicos legislativos lotados na Unidade de Controle Externo da CLDF
para o exercicio das atribuicoes de fiscalizagao e controle?

— Na aplicacdo do modelo é preciso estabelecer diferengcas entre as
percepcbes dos deputados distritais e dos assessores, quanto a
importancia das competéncias essenciais destes, para o exercicio de

suas atribuicdes de fiscalizagao e controle?

Os pressupostos sdo que:

— Ha um nudcleo de competéncias absolutamente essenciais e importantes,
e outras que sao complementares;

- Ha uma convergéncia de opinides entre os assessores técnicos
legislativos da CLDF e os demais consultores e analistas pesquisados,
quanto aos conhecimentos, habilidades e atitudes (o que sera aferido
mediante a analise do grau de importancia atribuido);

- As opinides dos deputados distritais quanto as competéncias essenciais
para o exercicio das atribuicées de fiscalizagdo e controle divergem, em
maior ou menor grau, das opinides dos assessores técnicos legislativos.

Nao foi identificado na literatura de Ciéncia da Informacdo, Administracao

ou Psicologia do Trabalho, nenhum estudo sobre gestdo de competéncias sob a
perspectiva do Poder Legislativo, tanto no ambito federal quanto no estadual ou
municipal.

As fontes pesquisadas foram: Banco de Teses da CAPES, Biblioteca

Digital de Teses e Dissertagdes do IBICT, Banco de Teses da UFSC -
Universidade Federal de Santa Catarina, Banco de Teses da UnB, Banco de
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Teses e Dissertagdes da USP — Universidade de Sao Paulo, Proquest, SciELO —
Scientific Eletronic Library Online, Biblioteca do Senado Federal e Biblioteca da
Camara dos Deputados.

Alguns autores que trataram o assunto em questado, de forma tangenciada,
foram: Gomes (1995), Rocha (2001), Lima (1997), Ribeiro (2002), Brandao
(1999), Dias (2001), Rosseto (2002), Miranda (2003), Chaves (2000), Guimaraes
(2000), Luz (2001) e Harb (2001). Desses autores, destacamos alguns aspectos:

Sobre o Legislativo do Distrito Federal, Gomes (1995) pesquisou a
vinculagdo de parlamentares a grupos de interesses e de pressao, e seus
impactos na reeleicdo para a Camara Legislativa do DF. A autora avaliou a
atuacao dos deputados distritais na primeira legislatura da CLDF (1991-1994),
acompanhando-os desde o processo eleitoral de 1990, na elaboragcdao dos
projetos de lei e das emendas orgamentarias, até o processo eleitoral seguinte
(1994).

Rocha (2001), ainda sobre o Legislativo do DF, em trabalho intitulado
“Estudo sobre o comportamento informacional de parlamentares e assessores
legislativos na Camara Legislativa do Distrito Federal como subsidio a gestdo
estratégica de informagdes no processo legislativo”, analisou os fatores internos e
externos que interferem na atuacdo da Assessoria Legislativa da CLDF, bem
como o perfil dos deputados distritais quanto a demanda, finalidade de uso, fontes
e canais mais utilizados, recursos tecnologicos e elementos de valorizagao da
informacdo. Seu objetivo foi estabelecer parédmetros que orientem o
acompanhamento sistematico das informacdes pertinentes, mediante a

observacao e coleta de dados sobre esses fatores.
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Ja no ambito do Legislativo Federal, Lima (1997) disserta sobre o controle
externo exercido pelo Congresso Nacional (Senado e Camara), com o objetivo de
investigar o comportamento, impacto e eficacia dos instrumentos utilizados para
sua realizacéo.

A autora, colocando a problematica do controle externo na administragao
publica, apresenta o controle desde sua fungdo social, passando pela fungao
administrativa, experiéncias internacionais de controle e o exercicio do controle
externo pelo Congresso no Brasil.

Lima (1997) conclui pela necessidade de se resgatar a fungao controle com
o sentido de monitorar e auxiliar o alcance dos objetivos e ser voltado para
resultados, contemplando a avaliagdo de politicas publicas, programa e projetos
do governo, com vistas a subsidiar o processo legislativo e as decisbes dos
parlamentares para o atendimento das demandas da sociedade, evitando
desperdicios, descontinuidade das agdes governamentais, malversagdo dos
recursos publicos e prejuizos ao erario.

Ribeiro (2002), abordando o problema do controle da administragao publica
pelas Entidades Fiscalizadoras Superiores, introduz o debate sobre papéis,
formas e modelos de controle para a construcado de uma sociedade transparente
e com accountability no Brasil.

No ambito da administracdo publica, Branddo (1999), em trabalho
denominado “Gestdo baseada nas competéncias: um estudo sobre competéncias
profissionais na industria bancaria” identifica, segundo a percepc¢ao de gestores,
funcionarios e clientes, quais competéncias os funcionarios de agéncias do Banco
do Brasil no Distrito Federal (escriturarios e caixas-executivos) devem possuir

para prestar um atendimento de qualidade.
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O estudo indica, ainda, novas exigéncias de qualificagdo para os
funcionarios do Banco do Brasil, o que pode contribuir para o aperfeicoamento
das politicas de recursos humanos da empresa.

Similarmente, Dias (2001) propde uma metodologia para identificacao de
competéncias essenciais e emergentes para uma atuacgao efetiva de gerentes de
nivel médio de uma organizagao publica integrante do poder judiciario, com sede
no Distrito Federal.

Ainda na administracao publica, Rosseto (2002) identifica as competéncias
essenciais da EMATER/RO, necessarias ao alcance de seus objetivos
institucionais, segundo a visdo de gestores, funcionarios e clientes.

Miranda (2003), por outro lado, buscou identificar, no Banco Central do
Brasil, as competéncias organizacionais necessarias ao Departamento de
Organizacdo do Sistema Financeiro, devido a novas regulamentagbes que
modificaram a filosofia e formas de trabalho daquela unidade organizacional.
Como resultado, a autora obteve uma lista de competéncias existentes e
emergentes, nas quais os colaboradores iriam se apoiar para introduzir as
mudangas necessarias nos processos e rotinas organizacionais, mostrando que
as alteragbes de regulamento ocorridas na unidade afetaram a percepgao das
pessoas em termos de necessidade de reconstru¢gao de competéncias .

Chaves (2000), paralelamente, reflete sobre o processo de aprendizagem
organizacional na Caixa Econbmica Federal, afirmando que “aprender € uma
condigdo necessaria a sobrevivéncia de pessoas, organizagdes, comunidades,
paises e da humanidade como um todo”, e que no novo cenario que esta sendo
tracado, € necessario recriar tanto a imagem do profissional enquanto ser humano

completo, quanto o papel das organizagdes na construgao da sociedade humana.

28



Guimaraes (2000), comentando sobre a abordagem da competéncia na
administragao publica, afirma que esta pode ser utilizada tanto para promover a
prestacdo de um servigo publico de qualidade e tornar os padrdées de gestdo de
organizacgdes publicas mais flexiveis e empreendedores. quanto para reforgar a
exclusao social.

Entretanto, para tal € necessario um processo de transformacao, o qual
requer um planejamento adequado de modernizagao tecnoldgica, disponibilidade
financeira e mudancga de padrbes de comportamento e de cultura organizacional,
fato este que pode reforgcar a exclusao social, se ndo vier acompanhado de acdes
de requalificacdo e redistribuicdo de mao-de-obra dentro do préprio setor publico
ou deste para o setor privado (Guimaraes, 2000).

No contexto da administragcdo empresarial, Luz (2001), na linha de
pesquisa sobre gestdo de competéncias, examina as transformag¢des que
ocorreram no cenario internacional a partir dos anos oitenta, para mostrar como
os valores do livre comércio foram introduzidos no cotidiano dos gestores da
Telemar-Minas, organizagdo do setor de telecomunicagdes, recentemente
privatizada.

As percepgdes dos gestores sao examinadas pela autora em cada nivel
hierarquico, procurando-se identificar as competéncias individuais e
organizacionais, além de examinar os sistemas de aprendizagem que a
organizagao utiliza para adquirir as competéncias.

Os resultados mostraram que os gestores, em cada nivel da hierarquia,
constroem perfis de competéncia diferentes, mas estas sdo coerentes com as

competéncias organizacionais.
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Ainda no ramo empresarial, Harb (2001) apresenta trabalho no qual
identifica, segundo a percepcdo de gestores, funcionarios e clientes, as
competéncias relevantes para a competitividade, que deverdo ser buscadas e
implementadas pelo setor supermercadista da cidade de Manaus, bem como as
competéncias emergentes que serdo essenciais para o setor, no futuro.

A importdncia da informacdo e do conhecimento para o sucesso das
organizagdes tem motivado varios pesquisadores a realizar trabalhos nessa area
do saber, em diversos segmentos e ramos de atividade, seja no setor publico ou
empresarial.

As pesquisas realizadas tém por objetivo a informagéo de valor, tanto de
origem interna quanto externa a organizagao, na perspectiva do desenvolvimento
institucional e individual, e da competitividade das organizacgdes.

Nesse contexto, as relagdes interdisciplinares da gestado da informagao e
da Ciéncia da Informagdo em aplicagdes da concepgdo, implementacdo e
avaliacao de sistemas de informacéo, tais como a gestdo de competéncias, séo
um recurso legitimo que vem da necessidade de integrar e coordenar a
heterogeneidade dos recursos informacionais que existem em uma organizagao

Por outro lado, verificou-se que os autores citados que abordaram o poder
legislativo em suas pesquisas, o fizeram sob oticas diferentes da gestdo de
competéncias, e aqueles que pesquisaram a gestao de competéncias nao tiveram

o poder legislativo como foco, justificando a realizagdo deste trabalho.

1.4 Delimitacdo do Estudo

Esta pesquisa busca identificar as competéncias necessarias aos

Assessores Técnicos Legislativos lotados na Unidade de Controle Externo da
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Camara Legislativa do Distrito Federal, para que esta possa exercer, plenamente,
sua missao institucional e constitucional de fiscalizagdo e controle dos atos do
poder executivo.

Destarte, dentre diversas variaveis que podem revelar as competéncias
organizacionais necessarias a CLDF para o bom desempenho dessa missao, este
estudo esta restrito as competéncias individuais, descritas na forma de
comportamentos observaveis, o que, conforme Green (1999), reduz a influéncia
de tendéncias, esteredtipos e julgamentos precipitados sobre as pessoas. Desse
modo, é dada énfase a variaveis componentes das competéncias individuais dos
funcionarios antes citados, bem como aquelas que permitem identificar
especialistas em determinadas matérias e conteudos do trabalho de fiscalizacao e

controle externo.
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2 Referencial Teérico

O referencial tedrico do presente estudo esta estruturado em torno das
questdes de: 2.1 competéncia (pag. 33); 2.2 competéncias nas organizagdes (pag.
42); 2.3 gestdao de competéncias (pag. 46); 2.4 modelos, métodos e técnicas de

gestao de competéncias (pag. 51) e 2.5 conclusao do referencial tedrico (pag. 71).

2.1 Competéncia

Competéncia, conforme Franca (1998), era expressao anteriormente
utiizada apenas na linguagem juridica, e tinha o significado de poder ou
autoridade para se realizar um ato. O senso comum trata competéncia como a
capacidade de se fazer algo, obtendo-se um resultado esperado.

Ainda segundo essa autora, nos primordios da Teoria Administrativa,
competéncia era uma lista de habilidades necessarias ao desempenho eficiente
das tarefas de um cargo e, contemporaneamente, no ambiente organizacional,
competéncia é definida como um conjunto de conhecimentos e habilidades
relacionados a uma pessoa ou fungao, resultado de comportamentos capazes de
adicionar valor ao trabalho.

Mais completamente, competéncia pode ser vista como um conjunto
integrado e dinamico de conhecimento, compreensdo, habilidades, valores,
atitudes e interesses. (Franga, 1998).

Na lingua inglesa, os termos competence e competency, considerados
sinbnimos pelo “American Heritage Dictionary” com o significado de “um conjunto
especifico de habilidades, conhecimentos ou aptiddes”, podem ser utilizados de

forma distinta no campo da administracao.
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Wood & Payne, citados por Franca (1998), colocam que nas abordagens
elaboradas por autores americanos, o termo competence (competéncia), refere-se
as caracteristicas identificadas nos funcionarios de uma determinada empresa,
que apresentam desempenho e resultados excelentes.

Segundo os autores citados, estas caracteristicas estdo focalizadas na
pessoa e em seus tracos de personalidade, e seu detalhamento, por envolver
diversos atributos comportamentais, tende a assemelhar-se a descricdo de um
perfil profissiografico.

Ainda segundo Wood & Payne, citados por Franga (1998), na abordagem
inglesa a premissa subjacente ao conceito de competence é a determinagao de
padroes minimos de desempenho no trabalho, com énfase na definicdo das
atividades e resultados esperados de cada funcéao.

A abordagem britdnica caracteriza-se por estabelecer conjuntos de
competéncias observaveis em qualquer tipo de empresa, independente de seu
ramo de atividade. Esta abordagem tem origem em trabalhos efetuados pelo
National Council for Vocational Qualifications (NCVQ) e pelo Management Charter
Iniciative (MCI), com o objetivo de elevar os padrbes de desempenho em nivel
nacional.

Na visdo francesa?, desenvolvida a partir da constatagdo de que 60% da
populacdo trabalhadora ndao pde em pratica, em seus trabalhos, os
conhecimentos adquiridos em sua formagao, substitui-se a nocdo de posto de
trabalho pela de capacitacdo no oficio, de acordo com as condicdes de
desempenho. A nogdo de conhecimentos, acrescentou-se a nocdo de

competéncias e capacidades. As competéncias constituem um perfil reconhecido

2 |n:Centro Interamericano de Investigacion y Documentacion sobre Formaion Profesional (Cinterfor/OIT).
Disponivel em www.cinterfor.org.uy. Acessado em 03.jan.2003.
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e bem identificado pelas partes envolvidas (instituicdes de formacgao profissional e
empresas), e as capacidades se traduzem como competéncias mensuraveis e
observaveis.

Assim, é substituida a nocdo de adaptar o trabalhador a tarefa ou ao
conteudo do trabalho, pela de habilidades e capacidades de desempenho de uma
funcao produtiva.

Para o empresariado francés, a competéncia foi definida como a
combinacao de conhecimentos, saberes praticos, experiéncias e comportamentos
exercidos.

Zarifian (2001), socidlogo da Ecole Nacionale da Franca, conceitua
competéncia sob trés abordagens distintas e simultdneas: na primeira
abordagem, sociolégica, o autor apresenta competéncia como o “tomar a
iniciativa” e o “assumir responsabilidades” do individuo diante de situacdes
profissionais com as quais se depara.

A segunda abordagem enfatiza a dindmica da aprendizagem, e
competéncia € um entendimento pratico das situagdes que se apdia em
conhecimentos adquiridos e os transforma na medida em que aumenta a
diversidade das situagoes.

Na terceira abordagem, oriunda da psicologia cognitiva, Zarifian (2001) vé
competéncia como a faculdade de mobilizar redes de atores em torno das
mesmas situagdes, ou a faculdade de fazer com que esses atores compartilhem
as implicacdes de suas acgdes, fazendo-os assumir areas de co-responsabilidade,

como demonstrado na figura 1.
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Figura 1. As trés abordagens da competéncia

Abordagem Sociolégica Dinémica da aprendizagem

. tomar iniciativa . entendimento pratico

. assumir responsabilidades . conhecimentos adquiridos

COMPETENC)

Psicologia

. redes de atores

. co-responsabilidade

Fonte: baseado em Zarifian (2001)

Em resumo, competéncia, para esse autor, “¢ a tomada de
responsabilidade de um individuo ou grupo sobre uma situagao profissional que
ocorre com sucesso. E o papel do individuo e ndo da hierarquia. E uma postura
de ser responsavel e assumir o risco de ndo ser competente”. E ter autonomia e
assumir responsabilidades frente a situagdes profissionais complexas, refletindo
sistematicamente diante de situacbes de trabalho variaveis e parcialmente

imprevistas.

Durand (1998 e 1999), conceitua competéncia como conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes interdependentes e necessarias a
consecucao de determinado propdsito, acrescentando, ainda, que o
desenvolvimento de competéncias se da por meio da aprendizagem individual e

coletiva, envolvendo simultaneamente trés dimensdes: assimilacdo de
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conhecimentos, integracao de habilidades e adocédo de atitudes relevantes para
um contexto organizacional especifico ou para obtencao de alto desempenho no

trabalho. A figura 2 demonstra a abordagem de Durand (1999).

Figura 2. As trés dimensdes da competéncia

Conhecimentos .
e Informacéo

- o Saber o que
e por que fazer

AANDETEN A\

- my N\
Vi N N
; - th — I —‘\‘ \‘\‘

Habilidades €T

‘ﬁ;;:—__\ Atitudes

e Destreza AL

e Saber como fazer e N\
e Interesse
e Determinacéao
e Querer fazer

Fonte: Durand (1998)
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Para Durand (1999), o conceito de competéncia desdobra-se conforme a
sequir:

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

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

— habilidade relaciona-se a capacidade de aplicar e fazer uso produtivo do
conhecimento, utilizando-o em uma agao para o alcance de um objetivo
especifico;

— atitude relaciona-se a aspectos sociais e afetivos associados ao
trabalho, implicando em um sentimento, uma emoc¢éo ou um grau de
aceitagao ou rejei¢cao do individuo em relagao aos outros.

Fleury & Fleury (2001, p. 190) afirmam que “a nogdo de competéncia
aparece associada a verbos como: saber agir, mobilizar recursos, integrar
saberes multiplos e complexos, saber aprender, saber se engajar, assumir
responsabilidades, ter visdo estratégica”, e que as “competéncias devem ser
agregadoras de valor econdbmico para a organizagdo e de valor social para o
individuo”.

Esses autores, entdo, definem competéncia como um saber agir
responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir

conhecimentos, recursos e habilidades, que agreguem valor econdbmico a

organizacgéo e valor social ao individuo (Fleury & Fleury, 2001).

Para Kochanski (1998), competéncias sao as habilidades (ou
capacidades), os conhecimentos e as caracteristicas pessoais que distinguem os
profissionais de alto desempenho daqueles de desempenho regular em

determinada fungéo.

Sveiby (1998) considera o termo competéncia mais adequado do que o

termo conhecimento, quando aplicado ao individuo na organizagéo, usando-o
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para descrever o conhecimento humano “de forma pratica”. Para ele, a

competéncia consiste de cinco elementos mutuamente dependentes:

conhecimento explicito: que envolve conhecimento dos fatos e é
adquirido principalmente pela informagao, quase sempre pela educacgao
formal;

habilidade: arte de saber fazer, que envolve uma proficiéncia pratica —
fisica e mental — e é adquirida sobretudo por treinamento e pratica;
experiéncia: adquirida principalmente pela reflexdo sobre erros e
sucessos passados;

julgamentos de valor: percepgdes do que o individuo acredita estar
certo, e que agem como filtros conscientes e inconscientes para o
processo de saber de cada individuo;

rede social: formada pelas relagcdes do individuo com outros seres
humanos, dentro de um ambiente e uma cultura transmitidos pela

tradicao.

Hamel & Prahalad (1995) apresentam o conceito de competéncia

essencial, traduzida como um conjunto de forgas, capacidades e habilidades que

conferem diferencial competitivo a organizagdo. Definem competéncia, ainda,

como “um conjunto de habilidades e tecnologias, € ndo uma unica habilidade ou

tecnologia isolada”, e afirmam que para administrar o estoque de competéncias

especificas de uma empresa, € necessario desmembrar essas competéncias em

seus componentes, até o nivel de individuos especificos com talentos especificos.

Apresentam, ainda, um conjunto de etapas a serem seguidas para tornar

as competéncias essenciais a alma da empresa:

1.

identificar as competéncias essenciais existentes,
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2. definir uma agenda de aquisicao de competéncias essenciais,
3. desenvolver as competéncias essenciais,
4. distribuir as competéncias essenciais,

5. proteger e defender a lideranca das competéncias essenciais.

Nisembaum (2001) conceitua como competéncia a integracdo dos
conhecimentos, habilidades e atitudes para produzir uma performance
diferenciada. O autor classifica competéncia de acordo com seu status e
relevancia na organizagao, conforme a seguir:

— madura: a que ja faz parte do capital intelectual da organizacao;

— emergente: aquela que tera relevancia num futuro préximo;

— de transicdo: a que pode ter importancia para um determinado momento

da organizagao.

Sparrow & Bognanno (1994), considerando a dindmica do ambiente
organizacional sobre a qualificacdo profissional, propdem a classificagdo das
competéncias de acordo com sua relevancia e sua importancia em um
determinado contexto ao longo do tempo. Segundo esses autores, as
competéncias se comportam em termos temporais, em ciclos de vida, de acordo
com as inovagdes tecnoldgicas e as mudangas na estratégia corporativa.

Sparrow & Bognanno (1994) classificam as competéncias em quatro
categorias:

— emergentes: sdo competéncias que, apesar de ndo serem relevantes em
determinada organizagdo no momento presente, serao enfatizadas no
futuro, a partir da estratégia definida pela empresa.

— declinantes: sao aquelas que tiveram grande importancia na vida

organizacional em um passado recente, mas que estdo se tornando

40



cada vez menos relevantes, devido a uma mudanca na estratégia da
organizacao, na tecnologia ou na natureza do trabalho.

— transicionais ou transitorias: competéncias que, embora essenciais em
alguns momentos, nao estdo diretamente relacionadas ao negdcio, nao
sdo diretamente relevantes para o trabalho nem enfatizadas na
estratégia da organizagdo. Sao, porém, fundamentais para a gestao de
processos de mudanca.

— Estaveis: sdo aquelas que permanecerdao tao importantes no futuro
quanto o sdao no momento presente. Representam o cerne dos
processos de negdcio e permanecem relevantes ao longo do tempo.
Devem ser mantidas para assegurar a continuidade da organizagéo.

Para Sparrow & Bognanno (1994), a abordagem do ciclo de vida permite

uma vinculagdo entre o desenvolvimento de competéncias e os processos de
mudanga organizacional, uma vez que esses processos podem ser direcionados
de areas de competéncias declinantes para areas de competéncias emergentes.
Dessa forma, a organizagdo e seus colaboradores podem adotar uma atitude
proativa desenvolvendo, no presente, competéncias que terdo relevancia no
futuro.

A figura 3 ilustra a abordagem de Sparrow & Bognanno:
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Figura 3. Ciclo de Vida das Competéncias

A emergentes
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Fonte: Sparrow & Bognano (1994)

Drucker (2000), por fim, afirma que a informacado € dado revestido de
relevancia e propdsito e, por conseguinte, a conversao de dados em informagao
requer conhecimento, e que o conhecimento, por definicdo, é especializado, o que

demanda o dominio de competéncias.

2.2 Competéncias nas Organizacdes

2.2.1 Competéncias e a Camara Legislativa do DF

O papel ocupacional do Assessor Técnico Legislativo exige a constante
busca e andlise de dados e informagdes (Rocha, 2001). Exige, ainda,
conhecimentos explicitos e especializados, habilidades e experiéncia integrados,
ou seja, competéncias, de forma a agregar valor ao processo decisoério da CLDF e
contribuir para a solugédo de problemas em suas respectivas areas de atuagao.

Quinn et al. (2000), falando sobre o intelecto profissional, ou seja, as

capacidades intelectuais e sistémicas dos individuos nas organizagdes, que criam

42



boa parte do valor na nova economia, afirmam que o verdadeiro profissional
domina um corpo de conhecimentos enfeixados em determinada disciplina, que
deve ser atualizada constantemente de forma a converté-la em produtos e
servigos uteis ao sucesso organizacional.

Entretanto, o enorme volume de informagdes, conhecimentos e inovagoes
produzidos de forma cada vez mais rapida, num ambiente global cada vez mais
incerto e turbulento, dificulta, de certa forma, o aprimoramento constante sugerido
por aqueles autores.

Assim, para que o profissional esteja constantemente atualizado, é
necessario que se faga o monitoramento do conhecimento produzido, do
conhecimento existente e do conhecimento necessario para o desempenho de
seu papel ocupacional e para a eficacia das organizagdes.

Na Sociedade da Informagao, a hegemonia econémica e social é exercida
por aqueles que administram o conhecimento (Tarapanoff, 2001), e o éxito das
empresas estda em suas capacidades de gerenciar o intelecto humano (Quinn et
al., 2000)

A pesquisa de Campos (2001), realizada na CLDF, identificou que
Assessores Legislativos — outra categoria profissional daquela Instituicéo,
investigada pela autora — ressentem-se das dificuldades de acesso a informagao
(conhecimento explicito) por restricdes de acesso, ma elaboragdo e indexagao
incompleta das ementas, resisténcia das pessoas em ceder informacdes das
quais sao detentoras (conhecimento tacito).

A esse respeito, Davenport & Prusak (1998) propdem a criagdo de um
repositério de conhecimento nas organizagdes, constituido de conhecimento

externo (obtido no meio organizacional), conhecimento interno (baseado em
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relatérios, normas, procedimentos, processos etc) e conhecimento interno
informal (sistematizado a partir das experiéncias vivenciadas pela propria
organizacao). Propdem, ainda, a construgdo de um Mapa do Conhecimento, uma
espécie de paginas amarelas que informa onde se pode encontrar um dado
conhecimento, seja com pessoas, em documentos ou hum banco de dados. Tal
mapa pode ser construido a partir do mapeamento de cada empregado, e constar
de seu proprio expertise®.

Perguntando-se aos Assessores Técnicos Legislativos que conhecimentos
eles tém e onde obtém o conhecimento de que necessitam, pode-se elaborar o
mapa do conhecimento UCE/ASFICO, montando-se um mapa publico a partir de
varios mapas particulares.

O estabelecimento de rede de contato com especialistas e a criagdo ou
identificacéo de gatekeepers (elementos de ligagao entre grupos na organizagao)
também sao propostos por aqueles autores. E os beneficios da utilizagdo de um
mapa do conhecimento na CLDF se caracterizariam por: possibilidade de que o
conhecimento de uma pessoa ou grupo seja extraido, estruturado e utilizado por
outros membros da organizagao, transformando-se em conhecimento explicito;
indicagdo aos membros da organizagdo onde podem ser encontrados os
detentores de conhecimentos tacitos; proporcionar maior rapidez e facilidade no
compartilhamento do conhecimento e na busca e recuperacio da informacao.

Skyrme et alii (apud Carvalho & Santos, 2000), apontam o desenvolvimento
de bases de dados e de conhecimentos, via registro adequado das melhores
praticas e de diretdrios de especialistas, compativeis com as paginas amarelas de

Davenport & Prusak (1998).

3 grande conhecimento ou habilidade adquiridos pela experiéncia pratica, especialidade.
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Por fim, Davenport & Prusak (1998) sugerem o desenvolvimento de um
ambiente de suporte e uma cultura organizacional que estimule a criagdo, a
transferéncia e o uso do conhecimento no trabalho.

Para Lopes (2000), o registro, organizacdo e disseminacdo dos
conhecimentos do SERPRO permitirdo melhorar o nivel de desempenho da
organizagao: “primeiro, porque ter-se-a uma visdo clara de onde estd um
determinado conhecimento e quais pessoas o detém e, a partir dai, poder-se-a
elaborar planos de disseminagédo desses conhecimentos; segundo, porque
identificar-se-ado lacunas de conhecimentos e segmentos que meregcam
aprimoramento, propiciando a implementacao de acdes de reforgo”.

Em seu modelo de Gestdo do Conhecimento, o SERPRO utiliza os
ensinamentos de Davenport & Prusak (1999) e de Skyrme et alii (apud Carvalho &
Santos, 2000): mapeamento dos conhecimentos organizacionais, como
sistematica para a captura, analise, descricdo, armazenamento e disseminacao
dos conhecimentos inerentes a execucao de processos, constru¢gao de produtos,
prestacdo de servicos e relacionamento com clientes, além da gestdo desses
conteudos; sistematizacdo das melhores praticas setoriais de gestéo,
transformando-as em solugdes corporativas que possam ser utilizadas por toda a
empresa; comunidades SERPRO de Conhecimento, reunides frequientes e sem
estrutura formal de pessoas que tém interesses comuns em termos dos
conhecimentos que criam, utilizam ou renovam. O SERPRO utiliza, também, o
mapeamento e gestdo de competéncias, pratica que facilita a gestao de talentos,
a administracao das necessidades de capacitacdo de pessoas € o mapeamento

dos conhecimentos organizacionais.
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Retornando as abordagens analogas de Durand (1999) e Zarifian (2001),
recordemos que ambos se referem ao desenvolvimento de competéncias por
meio de trés dimensbes: assimilacdo de conhecimentos, integracdo de
habilidades e adocédo de atitudes relevantes para um contexto organizacional
especifico ou para obtencao de alto desempenho no trabalho; e como o “tomar a
iniciativa” e o “assumir responsabilidades” do individuo diante de situacdes
profissionais com as quais se depara; competéncia como entendimento pratico
das situacdes que se apdia em conhecimentos adquiridos e os transforma na
medida em que aumenta a diversidade das situacdes; e competéncia como a
faculdade de mobilizar redes de atores em torno das mesmas situacdes, ou a
faculdade de fazer com que esses atores compartilhem as implicacbes de suas
acoes, fazendo-os assumir areas de co-responsabilidade.

Assim, faz-se pertinente abordar um outro modelo gerencial que tem se
tornado frequente nas empresas, também utilizado no SERPRO, por sua
capacidade de associar a performance organizacional e o desenvolvimento de
conhecimentos e habilidades que garantam o alcance dos resultados

organizacionais: a Gestao de competéncias.

2.3 Gestao de competéncias

A gestado de competéncias pode ser percebida como um modelo gerencial
derivado da Teoria da Gestdo Baseada em Recursos (Resource-Based
Management Theory), a qual preconiza que 0s recursos internos da empresa, tais
como os individuos que nela trabalham, sdo os principais determinantes de sua

competitividade frente a concorréncia.
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Grant (1996) coloca que a visdao da empresa baseada em recursos
compreende a organizagdo como um conjunto unico de recursos e capacidades
particulares onde a tarefa da organizacdo € maximizar valor por meio do
desenvolvimento 6timo dos recursos e capacidades existentes, ao mesmo tempo
em que desenvolve 0s recursos que vao constituir a base para o futuro da
empresa.

Nesse contexto, o desenvolvimento, nos individuos, de conhecimentos,
habilidades e atitudes pode conferir vantagem competitiva sustentavel e, por
conseguinte, um diferencial competitivo a organizacgéao.

Verificou-se, portanto, que competéncia, considerando-se todas as
abordagens e autores mencionados, engloba o conhecimento real, a experiéncia,
os julgamentos de valor, as redes sociais, as habilidades, os conhecimentos e as
caracteristicas pessoais que distinguem os profissionais de alto desempenho
daqueles de desempenho regular dentro de determinada funcéo.

Com efeito, numa economia onde a unica certeza € a incerteza, apenas o
conhecimento €& fonte segura de vantagem competitiva, e as empresas de
sucesso sado aquelas que, de forma consistente, criam novos conhecimentos,
disseminam-nos profusamente em toda a organizagdo e rapidamente os
incorporam em novas tecnologias e produtos (Nonaka, 2000).

Manter niveis de produtividade e competitividade crescentes é tarefa ardua,
de modo que as empresas buscam contar com pessoas efetivamente preparadas
para, por meio do desempenho eficiente de sua funcéo, contribuir para o sucesso
organizacional.

Branddo e Guimardes (2002), chamam de gestdo baseada nas

competéncias o instrumento gerencial cuja abordagem propde-se a integrar e

47



orientar esforgos, sobretudo os relacionados a gestao de recursos humanos, com
vistas ao desenvolvimento e sustentagcdo de competéncias essenciais ao alcance
dos objetivos organizacionais, considerando que o dominio de competéncias
raras, valiosas e dificeis de ser imitadas pela concorréncia conferem a
organizagao certa vantagem competitiva.

Esses autores seguem a abordagem de Sanchez & Heene (1997), que
defendem a constru¢cdo de uma teoria de gestdo estratégica baseada em
competéncias (competence-based strategic management) e a revisao dos
conceitos de competicdo e cooperagao, dentro de uma dimensdo dindmica,
sistémica, cognitiva e holistica.

Na perspectiva de Sanchez & Heene (1997), competéncia é a capacidade
de se obter vantagem competitiva por meio da obtengdo de habilidades
superiores que garantam a coordenacao do fluxo de ativos intelectuais e de
outros recursos, internamente e entre empresas que funcionam como sistemas
abertos. A aquisicdo de competéncia, nesse caso, requer uma efetiva integragéo
entre a organizacgao interna e a dinamica competitiva externa.

Gestao de competéncia, portanto, para Sanchez & Heene (1997), € uma
estratégia gerencial que, por meio de conceitos e métodos, permite a
identificacdo, o desenvolvimento e o efetivo uso de habilidades superiores que
levem a empresa a obter vantagens competitivas.

De acordo com Brandao e Guimaraes (2002), existe diferenga entre gestao
por competéncias e gestdo de competéncias. A primeira sugere que a
organizagao divida o trabalho de suas equipes segundo as competéncias; a

segunda diz respeito a forma como a organizagao planeja, organiza, desenvolve,
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acompanha e avalia as competéncias necessarias ao seu negocio. A gestao de
competéncias pode, ou n&o, incluir a gestao por competéncias.

Segundo eles, a gestdo estratégica de recursos humanos contribui para
gerar vantagem competitiva sustentavel por promover o desenvolvimento de
habilidades, produzir um complexo de relagdes sociais e gerar conhecimento, ou
seja, por desenvolver competéncia.

A esse respeito, Branddao (1999) coloca quais competéncias os
funcionarios de agéncias do Banco do Brasil no Distrito Federal (escriturarios e
caixas-executivos) devem possuir para prestar um atendimento de qualidade,
segundo a percepgao de gestores, funcionarios e clientes.

O autor identifica, em seu trabalho, 42 competéncias relevantes a
prestacdo de um atendimento de qualidade ao cliente, e 18 competéncias
emergentes, que serdo essenciais no futuro. O estudo indica, ainda, novas
exigéncias de qualificagdo para os funcionarios do Banco do Brasil, 0 que pode
contribuir para o aperfeicoamento das politicas de recursos humanos da empresa.

Dias (2001), em seu estudo, propde uma metodologia para identificacéo de
competéncias essenciais e emergentes para uma atuagao efetiva de gerentes de
nivel médio do Tribunal Regional do Trabalho — 10? Regido, integrante do poder
judiciario, com sede no Distrito Federal.

Sua metodologia esta calcada na técnica dos incidentes criticos e das
competéncias emergentes na projecao de cenario futuro. Em seu trabalho, Dias
(2001) identifica 61 competéncias e analisa, segundo as percepg¢des dos gerentes
e dos servidores, o grau de importancia futura das competéncias identificadas,

analisando-as.
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Avalia, também, o dominio das competéncias pelos gerentes, no momento
atual, comparando essas percepgoes; e identifica as variaveis demograficas
(sexo, idade e escolaridade) e funcionais (cargo e tempo de servico na
organizagao) que mais predizem, em seu juizo, a percepgao dos gerentes e dos
servidores em relacdo ao dominio das competéncias gerenciais. Os resultados
mostraram que a metodologia proposta foi adequada para o levantamento de
competéncias relevantes para os gerentes da organizagao estudada.

Luz (2001), na mesma linha de pesquisa, examina as transformagdes que
ocorreram no cenario internacional a partir dos anos oitenta, para mostrar como
os valores do livre comércio foram introduzidos no cotidiano dos gestores da
Telemar-Minas, organizagdo do setor de telecomunicagdes, recentemente
privatizada. A autora supde que os valores do mercado sejam introduzidos sob a
demanda de novas competéncias de gestdo, como recurso de
competicdo/competitividade. As percepgdoes dos gestores sdo examinadas em
cada nivel hierarquico, procurando-se identificar as competéncias individuais e
organizacionais, além de examinar os sistemas de aprendizagem que a
organizagao utiliza para adquirir as competéncias.

Os resultados mostraram que os gestores, em cada nivel da hierarquia,
constroem perfis de competéncia diferentes, mas estas sdo coerentes com as
competéncias organizacionais.

Ao mesmo tempo, Harb (2001) identifica trinta e cinco competéncias
relevantes e quatorze competéncias emergentes, necessarias a prestacédo de um
atendimento de qualidade no setor supermercadista de Manaus, também sob a

otica de gestores, funcionarios e clientes.
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Verifica-se que as pesquisas citadas, realizadas na area de Gestdo de
Competéncias, envolvem mais de uma abordagem, mais de uma o6tica de leitura,
compreendendo a visdo de gestores, funcionarios e clientes.

Conclui-se, entdo, com base nessas pesquisas, que a Gestao de
Competéncias permite a identificagdo das necessidades de conhecimentos
individuais e institucionais, e o consequente desenvolvimento das pessoas com
vistas ao alcance dos resultados organizacionais, podendo ser utilizada tanto no

setor publico quanto no segmento empresarial.

2.4 Modelos, Métodos e Técnicas de Gestao de Competéncias

A revisdo de literatura mostrou que nao existe uma unica ferramenta ou
modelo pratico de gestdo de competéncias que auxilie as organizagdes ou seus
gestores a definir que competéncias devem ser focadas em seu ambiente interno,
para contribuir com seu sucesso no mercado concorrencial.

Os modelos, contudo, sdo contingenciais, e cada organizagao pode utiliza-
los de acordo com sua demanda, objetivos e tecnologia especificos.

Com efeito, segundo Purcell (2003), cada empresa deve seguir seu proprio
processo de identificagcado e analise de competéncias, e aprender como controla-
las, seleciona-las, construi-las, alavanca-las e protegé-las, de modo a obter uma
vantagem competitiva sustentavel.

Sao apresentados, a seguir, alguns modelos de mapeamento e gestao de

competéncias, desenvolvidos por autores diversos, com diferentes abordagens.
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2.4.1 O Modelo Francés*

A metodologia francesa apdia-se no conceito de profissdo ou ocupacao,
com ou sem correspondéncia a um diploma, e ndo sobre uma populagao-alvo
(adultos ou jovens) ou a um tipo de formacgao (inicial ou continua). Foi substituida
a nogao de posto de trabalho pela de capacitagdo na profissao ou ocupacéo, de
acordo com as condi¢cdes de desempenho.

A metodologia possui dois referenciais basicos:

1. o referencial da profissdo ou ocupacgao, que se baseia nas analises feitas
por membros de comités denominados “Grupos de Oficio”, a saber:

a. a analise do contexto profissional, que permite situar as missdes da
profissdo ou ocupacao, as condicbes de desempenho e os resultados
esperados;

b. a analise do campo de aplicagdo da profissdo ou ocupagao, que
identifica os diversos elementos constitutivos do campo de atividade,
0s quais sao indispensaveis para definir os conhecimentos necessarios
para se exercer aquela profissdo ou ocupacgao;

c. adescrigdo das fungdes que conforma o “esqueleto” geral da profissao
ou ocupacao, com o qual se pode apreciar a importancia da relagao
entre as funcdes atribuidas aquela profissdo ou ocupacéo.

2. o referencial das capacidades necessarias ao exercicio da profissao ou

ocupacao, que caracteriza a competéncia desejada nos trés ambitos préprios do
individuo:

a. psicomotor (campo do saber fazer);

* In:Centro Interamericano de Investigacion y Documentacion sobre Formaion Profesional (Cinterfor/OIT).
Disponivel em www.cinterfor.org.uy. Obtido em 03.jan.2003.
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b. cognitivo (campo do saber)

c. socio-afetivo (campo do saber ser e do saber se converter).

As empresas francesas que adotaram a gestdo de competéncias
consideram, ainda, trés grandes dominios:

1. as competéncias técnicas — que dizem respeito ao dominio dos
processos e equipamentos, com uma forte tendéncia a associar
competéncia de fabricacdo e competéncia na manutencdo de
equipamentos;

2. as competéncias de gestdo — focalizadas na gestdo dos fluxos
(planejamento e sequenciamento da produgao), e

3. as competéncias de organizacdo — que se concentram nos dominios da
comunicacao e iniciativa/autonomia.

No método francés, existem as Comissdes Profissionais Consultivas
(CPC), que constituem um espaco de consulta obrigatéria dos parceiros sociais.
Se a CPC resolve criar uma nova profissdo ou ocupacao, com um novo diploma,
deve incluir os seguintes itens:

— a definicdo de um referencial de emprego tipico, a partir de uma analise

das atividades que lhes s&o inerentes, e
— um referencial de certificagao, traduzindo as atividades profissionais em

termos de saberes e competéncias.

2.4.2 O Modelo do Management Charter Initiative — MCI

Franca (1998) e Brandao (1999) apresentam o modelo desenvolvido pelo
MCI - Management Charter Initiative, uma entidade independente, criada em 1988

e mantida pelo governo britdnico, com a missdo de formar e promover o
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desenvolvimento baseado em competéncias (Competence-Based Management),
para o beneficio das organizagdes e individuos.

O MCI publicou, em 1990, os padrées de Administragdo (Management
Standards) para a média e alta geréncia, revisados em 1997. Os Management
Standards sao padrdes elaborados a partir de pesquisa com cerca de 4.000
gerentes em diferentes setores, e servem para ajudar os administradores e as
organizagbes a melhorar seu desempenho. Descrevem a melhor forma de
gerenciar, em linguagem compreensivel, e a leitura do material permite ao
profissional avaliar seu desenvolvimento, bem como identificar falhas de
competéncia.

Os padroes sao flexiveis para atender diversas organizagdes e
necessidades de autodesenvolvimento dos administradores. Sao organizados
numa sequéncia légica, divididos em 7 papéis-chave:

— gerenciar atividades

— gerenciar recursos

— gerenciar pessoas

— gerenciar informagao

— gerenciar energia

— gerenciar qualidade

— gerenciar projetos

Cada papel-chave abrange varias unidades de competéncia, as quais
possuem um sumario, que auxilia a identificar se o conteudo se aplica ou ndo ao
trabalho do profissional. Cada unidade de competéncia contempla, ainda, os
seguintes elementos:

— palavras-chave e conceitos (quais sdo e como s&o usadas na unidade);

54



— conhecimento requerido (definicho das areas de conhecimento
necessarias);

— competéncias pessoais ( habilidades e atitudes essenciais, descritas em
termos de comportamentos observaveis);

— critério de desempenho (critério para avaliar se o desempenho do
gerente atinge o padrao nacional) , e

— requisitos de evidéncia (requisitos que podem ser evidenciados para
provar que o gerente detém a competéncia de acordo como o padrao

nacional).

2.4.3 O Modelo da American Society for Training and Development - ASTD

Outro modelo é o da ASTD americana. Conforme Franga (1998) e Brandao
(1999), a American Society for Training and Development — ASTD desenvolveu
um modelo de competéncias aplicavel a qualquer pessoa que tenha como
responsabilidade melhorar a qualidade dos servigos prestados pelos integrantes
de sua equipe de trabalho. Esse modelo tem como objetivo descobrir e analisar
as lacunas de desempenho, apresentando solugdes para sua superacao.

A ASTD definiu 15 competéncias, entendidas como “capacidades internas
que as pessoas trazem para seu trabalho”, a quais referem-se, basicamente, a
caracteristicas e atributos pessoais que embasam comportamentos geradores de
desempenho superior, e que foram identificadas a partir da observacdo de

desempenhos excelentes:

percepgao do negocio;

habilidades de lideranca;

habilidades de relacionamento interpessoal;

percepgao tecnoldgica;
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— habilidades de solucéo de problemas;

— pensamento sistémico;

— compreensao de resultados;

— conhecimento de modalidades de intervencao;
— conhecimento do negdcio;

— conhecimento da organizagao;

— habilidades negociais;

— habilidades de convencimento;

— habilidades de auto-gerenciamento;

— capacidade de percepcao ampla;

— habilidades de consultoria.

Apds mapeadas as competéncias, devem ser escolhidas aquelas que

serao objeto de agbes de desenvolvimento.

2.4.4 O Modelo de Kochanski

Kochanski (1998) sugere um modelo de Gestdo de Competéncias
denominado Gerenciamento Baseado nas Competéncias (Competency-Based
Management - CBM), cujo objetivo é impulsionar os subordinados medianos
mediante a redugcado da complexidade organizacional, o acréscimo de capacidade
e 0 aumento das capacitagcdes existentes na empresa, “contaminando” os
funcionarios de desempenho apenas regular com as caracteristicas dos
funcionarios excelentes.

Esse autor propbe a utilizacdo de uma ferramenta que permita a
identificacdo das competéncias que distinguem as pessoas de alto desempenho

das de médio desempenho, focalizando as competéncias essenciais,
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determinantes da eficacia profissional, que estdo embutidas nas funcgdes,
responsabilidades, metas, habilidades e conhecimentos dos funcionarios.

O modelo de Kochanski (1998) busca identificar os padrdes de eficacia
visiveis nas agdes repetidas dos funcionarios mais eficazes (ou seja, o0s
incidentes criticos), o que envolve, necessariamente, uma descricdo clara das
competéncias individuais que distinguem o alto desempenho, e uma diregéo
estratégica, que determine quais capacitagbes devem ser fomentadas, protegidas
ou diminuidas de acordo com as prioridades estabelecidas pela empresa.

Para Kochanski (1998), seu modelo serve de impulso para o incremento de
mudangas estratégicas na organizagéo, conforme se verifica no quadro 1.

Quadro 1. Impulsos para as mudancas estratégicas

NOVOS RUMOS DA MUDANCA ESTRATEGICA

Mudancas no Negdcio Mudancas Organizacionais

De Para De Para
Empresas Parcerias sem Responsabilidades | Fungdes e
autbnomas fronteiras e habilidades competéncias

limitadas amplas
Estrutura Estrutura planae |Carreira Desenvolvimento
hierarquica ou descentralizada profissional oportuno e
centralizada planejada informado para

todos

Patronato Empowerment Responsabilidade |Funcionarios
gerencial pelo responsaveis pelo
desenvolvimento desenvolvimento

Baixo custo, alto Qualidade, Controle de Melhoria das

volume velocidade e funcionarios habilidades de

inovagao problematicos todos os
funcionarios

Nenhum erro Melhoria Evitar feedback Buscar feedback

mensuravel

Sistemas fechados

Sistemas abertos

Segredo quanto a
fatores de sucesso,
oportunidades
profissionais e
selecao

Transparéncia
quanto aos fatores
de sucesso,
oportunidades
profissionais e
selecao

Fonte: Kochanski (1998, pag. 26)
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Por fim, Kochanski (1998) afirma que existem varias maneiras de se
identificar e desenvolver um modelo de competéncias, cada um com suas
vantagens e desvantagens, porém, todas fundamentadas na descoberta, como
apontado no quadro 2, a seguir.

Quadro 2. Abordagens paraidentificagdo de competéncias

COMO DESCOBRIR AS COMPETENCIAS

Abordagens Vantagens Limitacdes
Analisar um funcionario | Revela seus pontos fortes |E especifica de um s6
exemplar cargo e tem arquitetura

complexa
Analisar varios E facil de generalizar e Consome muito tempo
funcionarios exemplares |tem arquitetura simples
Pesquisar os E rapida e valida E dificil de ser “comprada”
especialistas estatisticamente pelas pessoas
Compilar modelos Reune os melhores dos Nao necessariamente se
externos melhores aplica a organizagao

Fonte: Kochanski (1998, pag. 28)

2.45 O Modelo de Mc Lagan

Mc Lagan (1997) sugere criar hipoteses sobre o futuro, ou seja, fazer
inferéncias sobre o futuro do trabalho e do seu ambiente, identificar quais
competéncias serdo requeridas e criar processos de planejamento do trabalho.
Esses processos nao precisam requerer, necessariamente, um modelo prescrito,
mas devem orientar individuos e equipes para pensar nas implicagcdes das
mudangas nas estratégias e no ambiente de trabalho, e em quais competéncias

deverao ser salientadas.

2.4.6 O Modelo de Green

Green (1999) utiliza o Escopo de Competéncias como modelo de

desenvolvimento de competéncias, tendo em vista as necessidades dos clientes
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externos e as necessidades internas da organizagcdo, como demonstrado na
figura 4, a sequir:

Os setores | e Il, consubstanciados nas caracteristicas organizacionais,
contém a identidade da organizagao, ai incluidos sua visdo, missao, valores e
cultura, refletindo suas competéncias essenciais e capacidades.

Os setores lll e IV apontam as caracteristicas individuais dos empregados,
e dizem respeito as habilidades utilizadas pelos individuos para desempenhar
suas tarefas especificas. Refletem o conteudo do trabalho, incluindo tarefas
especificas a serem desenvolvidas e as caracteristicas individuais necessarias

para leva-las adiante.

Figura 4. Escopo de Competéncias

Compe?é_ncias Valores Essenciais e
Essenciais e Prioridades
Capacidades

Capacidades, habitos
de trabalho e
habilidades
interpessoais

Conhecimentos e
habilidades com
ferramentas

Clientes

IIl. V.
Conhecimento Técnico Habilidades e
e Habilidades no Competéncias de

Cargo Desempenho

Fonte: Green (1999, pag. 27)
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Green (1999) relaciona identidade organizacional, competéncias
essenciais, capacidades, valores essenciais e prioridades ao modelo denominado
KSAO (Knowledge, skill, Ability, Others) ou, em portugués, CHAO (conhecimento,
habilidade, atitude e outros) utilizado em gestdo de recursos humanos para
descrever e organizar as caracteristicas individuais necessarias para se fazer
bem um determinado trabalho.

Em seu modelo, o contexto do trabalho reflete a identidade ampla da
organizagado, enquanto o conteudo do trabalho apresenta as exigéncias de
desempenho para um trabalho especifico na organizagdo. Sao analisados as
praticas e os processos organizacionais, e identificadas e listadas as habilidades
de desempenho (competéncias individuais), em uma abordagem comportamental,
necessarias ao incremento das competéncias essenciais da organizagao,
capazes de oferecer vantagem competitiva.

O modelo de Green (1999) procura utilizar uma linguagem comum para
auxiliar os funcionarios a compreender como suas competéncias afetam a
eficiéncia da organizacéo, criando um vinculo direto entre os sistemas de recursos
humanos da empresa e sua missao, visdo e valores como um todo.

As descricoes de competéncias individuais, no modelo proposto por Green
(1999), sao utilizadas para alinhamentos estratégicos, condugéo de entrevistas de
admissao, avaliacbes de desempenho, e a auséncia - ou falha - de determinada
competéncia individual sinaliza a necessidade de coaching ou treinamentos com a
principal finalidade de melhoria do desempenho no trabalho, ou seja, do papel

ocupacional.
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2.4.7 O Modelo de lenaga

Um outro modelo de gestao de competéncia, sugerido por lenaga (1998)
tem, como demonstrado na figura 5, como primeiro passo a identificacado do gap
ou lacuna de competéncias da empresa.

Esse processo consiste em estabelecer os objetivos e metas a serem
alcangados segundo a intencao estratégica da organizagao, e depois, identificar a
lacuna entre as competéncias necessarias a consecugao desses objetivos e as
competéncias internas disponiveis na organizagao.

Os proximos passos compreendem o planejamento, captagao,
desenvolvimento e avaliagdo de competéncias, visando minimizar a lacuna. Isso
pressupde a utilizagcdo de diversos subsistemas de recursos humanos, entre os
quais, recrutamento e selegdo, treinamento e desenvolvimento, e gestdo de
carreira.

Figura 5. Etapas da gestdo de competéncias

Planejamento Avaliagéo
Estabelecer Comparar Apurar os
objetivos e metas resultados resultados
a partir da < alcangados com < alcancados <
intencéo resultados
estratégica esperados
/ \ Captacao
Identificar Inventariar
competéncias competéncias Selecionar Admitir e
necessarias internas (atuais) competéncias p| integrar
W] externas
l / Planejar a Desenvolvimento
captacao e/ou
Mapear o gap desenvolvimento
de » de competéncias Definir o Disponibilizar e
comnaténcias » mecanismo de »| orientar o
desenvnlvimentn anroveitamentn

Fonte: lenaga (1988)
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Considerando o entendimento de competéncia como um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes (Duran,1999) e autonomia e assung¢ao de
responsabilidades frente a situagdes profissionais complexas (Zarifian, 2001), a
avaliacao de necessidades de treinamento € uma ferramenta pertinente para a
identificacdo de competéncias existentes e necessarias para os membros de uma
organizagao contribuirem para o alcance de seus objetivos estratégicos.

A avaliacdo de necessidades de treinamento identifica as lacunas ou hiatos
de conhecimentos, habilidades e atitudes (competéncias) dos empregados, que
impedem o desempenho adequado de determinada tarefa. Identifica as
discrepancias existentes entre desempenhos reais e desempenhos esperados.

Ainda, a avaliacdo de necessidades de treinamento subsidia o
planejamento, e envolve trés componentes basicos (Magalhdes & Borges-

Andrade, 2001) os quais caracterizam a linha de pesquisa sobre o tema:

— analise organizacional: focaliza o papel do treinamento em um nivel de
analise macro, com o objetivo de conhecer a organizagdo como um todo.
Isso implica em um estudo dos subsistemas técnico e social, e do
ambiente geral (0 macro-ambiente, as condi¢gdes tecnoldgicas, legais,
politicas, econbmicas, demograficas, ecoldgicas, sociais e culturais) e do
ambiente-tarefa (o ambiente de operagdes, constituido de fornecedores,
clientes, usuarios, concorrentes, entidades reguladoras). Este
componente, de acordo com Magalhdes e Borges-Andrade (2001),
permite a analise das causas e a proposicdo de solugdes para
problemas identificados, solugcbes estas que podem ser alcangadas via

treinamento ou por outras estratégias organizacionais.
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— analise de tarefas: trata-se de uma abordagem “micro”, e é realizada
por meio do exame das tarefas relativas aos diversos papéis
ocupacionais e da capacidade dos individuos realiza-las (Paula, 1992
apud Magalhdes e Borges-Andrade, 2001). A diferenca entre uma
condicdo atual e outra considerada desejavel € considerada uma
discrepancia, que pode ser sanada com treinamento quando a causa da
discrepancia esta relacionada a um gap de conhecimentos, habilidades
ou atitudes (competéncias), necessarios ao desempenho daquelas
tarefas.

— analise pessoal ou de caracteristicas da clientela: identifica quem
necessita de treinamento e que tipo de treinamento é necessario. E
consequéncia da aplicacao dos componentes anteriores. Responde as
perguntas “quem, dentro da organizagao precisa de treinamento e que
tipo de instrucao precisa?”. Pode-se utilizar, para seu bom termo, analise
organizacional, avaliagbes de desempenho e descri¢des de cargos para
identificar deficiéncias especificas, que podem ser removidas por meio

de treinamentos também especificos.
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Figura 6. Etapas fundamentais do processo de avaliacdo de necessidades de
treinamento.

1) Identificar metas (o que deve ser).

4

2) Identificar discrepancias entre metas e realidade:
diferengas entre “o que €” e “o que deve ser” (problemas).

4

3) Decidir sobre a ordem de importancia
(estabelecer prioridades para resolver os problemas).

4

4) Escolher alternativas para resolver os problemas importantes,
de acordo com suas “causas”.

Fonte: Fernandes, 2002, p. 23)

De acordo com Abbad (1999), as pesquisas sobre necessidades de
treinamento, no componente organizacional, sdo baseadas na suposi¢cao de que
programas de treinamento devem estar ligados as estratégias organizacionais e
sua eficacia depende do clima e suporte organizacionais nos quais se inserem.

Abbad (1999) aponta a pouca producéo cientifica e tecnoldogica sobre
analise organizacional. Entretanto, Branddo e Guimardes (2002) citam, sob as
oticas da gestdo de competéncias; da gestdo estratégica de recursos humanos;
da gestdo do desempenho; da acumulagdo do saber e da gestdo do capital
intelectual, estudos que relacionam a analise organizacional com necessidades
de treinamento.

Nas proposi¢gdes dos autores citados por Branddo e Guimaraes (1999), a

énfase é dada as pessoas como recurso determinante do sucesso organizacional
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e da vantagem competitiva. Nesse caso, a aquisicdo de conhecimentos,
habilidades e atitudes (competéncias) devera estar em perfeita sintonia com a
intenc&o estratégica da organizacgao.

Sveiby (1998); Nonaka & Takeuchi (1997); Von Krogh, Ichijo & Nonaka
(2001); Gramigna (2002); Holsthouse (2002); Teixeira Filho (2002) e Terra (2000)
citam, também, a necessidade do conhecimento da estrutura e estratégia
organizacionais como base para a identificagdo, aquisicdo e disseminagao de
competéncias nas organizagoes.

As pesquisas sobre o método de analise de papel ou de tarefa para
identificacao de necessidades de treinamento mostram que os maiores avangos
ocorreram nesse nivel, com a producido de informagdes detalhadas e descritivas
sobre as tarefas e operacdes de um trabalho, bem como sobre as condicdes nas

quais sao executadas.

2.4.8 0O Modelo de Borges-Andrade & Lima: Anélise do Papel Ocupacional

Borges-Andrade & Lima (1983) desenvolveram, utilizando como referencial
tedrico a abordagem de sistemas e métodos, um método de analise de
necessidades de treinamento denominado Analise do Papel Ocupacional.

Este método propde, como produto, uma listagem, um mapeamento de
competéncias necessarias ao desempenho do individuo em seu cargo, as quais
deverao ser analisadas de acordo com sua importancia para o exercicio de seu
papel ocupacional na organizagédo e de acordo, também, com o grau de dominio
ou conhecimento daquelas mesmas competéncias pelo ocupante do cargo.

Para a analise de papéis ou tarefas, sao relacionadas as competéncias

julgadas necessarias ao desempenho ideal de determinado cargo. Essas
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descrigdes sdo posteriormente refinadas e langadas em questionario, respondido
pelos ocupantes daquele cargo, em escalas de Likert de quatro pontos, no qual
sao identificadas as prioridades de treinamento a partir da opinido a respeito do
grau de dominio sobre cada competéncia listada e o grau de importancia que
aquela mesma competéncia tem para o resultado de seu trabalho.

Esse método possibilita abordar ndo sé as competéncias individuais, mas
também as competéncias e estratégias organizacionais. E seus resultados
oferecem insumos para o planejamento de treinamentos.

A Figura 7 representa as escalas de avaliagdo de importancia e dominio.

Figura 7. Escalas de Avaliagdo

0 1 2 3
sem importancia para o pouco importante para importante para o meu muito importante para
meu desempenho 0 meu desempenho desempenho 0 meu desempenho

0 1 2 3
ndo domino a possuo pouco dominio possuo dominio quase domino completamente
habilidade da habilidade completo da habilidade a habilidade

Fonte: Borges-Andrade & Lima (1983, p. 9).

As habilidades com maiores médias de importancia e menores médias de
dominio sao selecionadas para treinamento e, a seguir, categorizadas em grupos

que representem sub-areas de conhecimento. Procura-se, também, determinar
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por meio de analises estatisticas, que caracteristicas dos individuos (formagao
académica, tempo de empresa etc) sao responsaveis pela importancia e dominio
atribuidos a cada habilidade.

A linha de pesquisa analise pessoal, ou caracteristicas da clientela, estuda
as caracteristicas individuais (demograficas, funcionais, cognitivas, motivacionais
e atitudinais) da clientela para identificar as pessoas que trardo maiores
beneficios a organizagdo apds um treinamento em determinada area (Tamayo,
2002). Inclui uma avaliagdo do desempenho dos empregados para identificar
deficiéncias que podem ser removidas por meio de treinamento especifico.

Segundo Abbad (1999), ha relatos de auto e hetero-avaliagdo de
necessidades de treinamento que, no entanto, tém se mostrado de pouca
validade e confiabilidade tendo em vista que nem sempre ambas avaliacbes
estiveram relacionadas significativamente, quando comparadas a critérios
objetivos de desempenho. Por isso, sugere Abbad (1999), é necessario
diversificar as fontes de informagcao e construir instrumentos de medida mais

objetivos que os existentes.

249 O Modelo de Abbad — IMPACT

Complementarmente aos modelos de identificacdo de competéncias,
apresenta-se o modelo de Abbad (1999): Modelo Integrado de Avaliagdo do
Impacto do Treinamento no Trabalho — IMPACT, “um modelo de investigagao do
relacionamento entre percepc¢des de suporte organizacional, caracteristicas do
treinamento, caracteristicas da clientela, reagédo, aprendizagem e impacto do

treinamento no trabalho”.
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Para justificar a criagdo do modelo, a autora aborda a importancia do
treinamento na atualidade, em virtude das rapidas e constantes mudancas
ocorridas no mundo globalizado, que demandam novas competéncias,
habilidades e atitudes por parte dos individuos.

Em seu trabalho, Abbad (1999) descreve as principais linhas de pesquisa
sobre transferéncia de treinamento — colocagcdo em pratica das competéncias
adquiridas por meio de treinamento - existentes na literatura. Sao abordadas e
analisadas trés vertentes: contexto ou suporte organizacional (fatores
organizacionais que facilitam ou inibem a aplicacdo de conhecimentos adquiridos
em treinamentos na situagdo de trabalho), projeto de treinamento (produgédo de
tecnologias relacionadas ao planejamento instrucional e posterior transferéncia do
treinamento) e caracteristicas da clientela (exame das caracteristicas pessoais
dos treinandos — cognitivas, afetivas, motivacionais e demograficas). Brandao
(1999), Dias (2001), Harb (2001) e Rosseto (2002) utilizam a vertente

“caracteristicas da clientela” em suas pesquisas.

2.4.10 O Modelo da MRG

Gramingna (2002), apresenta um Modelo de Competéncias e Gestdo de
Talentos, desenvolvido por ela para a MRG - Consultoria e Treinamento
Empresarial, composto por cinco blocos de intervencao: sensibilizagdo, definicao
de perfis, avaliagao de potencial e formacado do banco de talentos, capacitacédo e
gestao do desempenho.

Sensibilizacdo € o envolvimento e a adesdo das pessoas-chave da
administragdo e dos postos de trabalho ao modelo proposto de gestdo de

competéncias. A definicdo de perfis consiste em definir as competéncias
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essenciais e basicas necessarias a cada grupo de fungdes, atribuindo pesos de
acordo com as exigéncias de cada unidade de negdcios.

Avaliagao de potencial e formagao de banco de talentos, se da por meio do
conhecimento da forca de trabalho disponivel, identificando-se pontos de
exceléncia e insuficiéncia de cada colaborador, com vistas a detecgao de talentos
humanos e verificacdo de possiveis falhas de competéncias.

A capacitacado, segundo o modelo de Gramingna (2002), estad ancorada na
crenga do potencial ilimitado de desenvolvimento do ser humano, e € originaria do
processo anterior, de avaliacdo de potencial e formacdo de banco de talentos.
Com os dados obtidos nessa fase, as pessoas sao distribuidas em quatro grupos

distintos, como se visualiza na figura 8 abaixo:

Figura 8. Distribuicdo de Pessoas para Capacitagao

T = Talentos: alto potencial e
desempenho correspondente ao

P P esperado.

-

Z—‘:) PP = Potenciais Prodigios: alto
Z potencial e desempenho abaixo do
tu esperado.

8 A M M = Mantenedores: potencial abaixo

do esperado e bom desempenho.

AM = Abaixo da Média: baixo potencial
e mau desempenho.

DESEMPENHO

Fonte: Adaptado de Gramingna (2002, pag. 28)

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

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

PP (potenciais prodigios): necessitam diagndstico especifico que retrate os
motivos de seu desempenho abaixo do esperado;

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

A Gestdo do desempenho, nesse modelo, fecha o ciclo do programa de
competéncias, com a avaliacdo dos resultados das performances individuais e
obtencdo de nova base de informagdes, conforme se visualiza na figura 9.
Percebe-se aqui, de certa forma, como na maioria dos modelos, a utilizacdo da
analise do papel ocupacional e da avaliagcdo dos resultados de treinamentos
propostos por Borges-Andrade & Lima (1983) e Abbad (1999), respectivamente,
evidenciando que as ferramentas se assemelham, destarte a origem da

ferramenta trabalhada.
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Figura9. Ciclo do Programa de Gestdo de Competéncias

1. sensibilizagao

5. gestdo do desempenho 2. definigéo de perfis
4. capacitagéo 3. montagem de banco e

identificagao de talentos

Fonte: Adaptado de Gramingna (2002, p. 30).

2.5 Conclusao do Referencial Te6rico

z

E consenso dos autores, que competéncia € um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes interdependentes, necessarias para uma
determinada atividade ou propadsito.

Os modelos apresentados referem-se a competéncias como
comportamentos individuais, exceléncia de desempenho, resultados da funcéo,
ou ainda, conteudos do papel ocupacional que caracterizam um desempenho
efetivo em uma funcgao, ao longo de uma carreira ou no contexto da estratégia da
empresa.

Os modelos analisados propdem-se a dimensionar falhas de competéncias
existentes entre uma situagao real e uma situagédo desejada, como forma de evitar
a obsolescéncia e antecipar-se as mudancgas.
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Percebe-se, por outro lado, na analise dos modelos, que capacitagao,
treinamento, desenvolvimento, qualificacdo, aprendizado organizacional e
transferéncia do treinamento sao temas subjacentes a gestao de competéncias, e
como tal ndo podem ser desconsiderados.

O modelo francés, bem como a proposta britAnica, consideram o
desenvolvimento de competéncias como fator de desenvolvimento, na medida em
que pretendem elevar os padroes de competéncia dos trabalhadores e das
empresas em nivel nacional, fortalecendo suas organizagdes e,
consequentemente, aumentando suas capacidades produtivas, tornando-as
competitivas no mundo globalizado.

Ja o modelo americano (preconizado pela American Society for Training
and Development - ASTD), enfatiza as pessoas e seus desempenhos individuais,
propondo a melhoria de desempenho como resultado das agdes de
desenvolvimento, estando mais voltado para organizagdes ja sedimentadas, que
desejam manter-se no mercado e aumentar o grau de competitividade de suas
operacoes.

Os autores pesquisados — Kochanski (1998), Mc Lagan (1997), Green
(1999), lenaga (1998) e Borges-Andrade & Lima (1983) - parecem seguir o
modelo americano, de identificar as lacunas de competéncias individuais para,
posteriormente, utilizar o desenvolvimento dessas competéncias em prol do
alcance de resultados e de estratégias organizacionais previamente definidos.

Assim, conforme a afirmativa de Purcell (2003), de que “cada empresa
deve seguir seu proprio processo de identificagdo e andlise de competéncias e
aprender como controla-las, seleciona-las, construi-las, alavanca-las e protegé-

las, de modo a obter vantagem competitiva sustentavel”, procurou-se adotar, para
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este trabalho, uma abordagem compativel com as necessidades da Camara
Legislativa do Distrito Federal.

Dias (2001, pag. 62), em sua pesquisa, verificou que “a maioria das
abordagens descritas sao oriundas de outros paises, sendo focadas, em grande
parte, no contexto de empresas privadas, carecendo de uma maior investigacao
desse tema no cenario nacional, com abrangéncia, inclusive, de organizag¢des
publicas”.

Concordando com a observacdo de Dias (2001), optou-se, entdo, como
embasamento deste estudo, dentre as técnicas examinadas, pelo modelo de
Analise do Papel Ocupacional, de Borges-Andrade & Lima (1983), com o
proposito de mapeamento das competéncias — conhecimentos, habilidades e
atitudes — necessarias aos Assessores Técnicos Legislativos lotados na Unidade
de Controle Externo da Camara Legislativa do Distrito Federal, para o exercicio
da misséao constitucional da CLDF de fiscalizacdo dos atos do poder executivo.

Pretendeu-se, com a utilizagado desse modelo, identificar, ao mesmo tempo,
as lacunas de dominio sobre dadas competéncias como indicativo de
necessidade de treinamento, e a caracterizacdo de repositérios de conhecimento
a partir do pleno dominio constatado sobre aquelas mesmas competéncias,
identificando um talento organizacional, um gatekeeper.

Por outro lado, o grau de importancia aferido a cada uma das
competéncias listadas pbéde indicar sua essencialidade no contexto do cargo e
das tarefas desenvolvidas, identificando comportamentos relevantes exigidos para
0 alcance da missao de fiscalizagdo e controle externo da Camara Legislativa do

Distrito Federal.
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A partir dai, parece ser possivel a criacdo de uma base de dados de
especialistas — paginas amarelas — e o desenvolvimento de um ambiente de
suporte a transferéncia e uso do conhecimento no trabalho, com recursos da

tecnologia da informagao, conforme mencionado por Abbad (1999).
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METODOLOGIA
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3 Metodologia

A seguir sdo apresentados os aspectos metodologicos do presente
trabalho, incluindo o tipo de pesquisa, as variaveis utilizadas, a definicdo dos
termos utilizados, a descricdo da populagdo e da amostra investigada, os
instrumentos de coleta de dados, bem como o processo de coleta e analise de

dados utilizado.

3.1 Tipo de Pesquisa

De acordo com taxonomia proposta por Vergara (1998), dois aspectos
classificam esta pesquisa: quanto aos fins e quanto aos meios de investigagao.

No que se refere aos fins, a pesquisa é exploratéria, posto que ndo ha
registros de publicagdo prévia sobre estudo de gestdo de competéncias sob a
perspectiva do Poder Legislativo, especificamente na area de fiscalizacédo e
controle externo.

A pesquisa €, também, descritiva, pois alcanca a obtencao e exposig¢ao de
dados representativos de determinada situagao ou fenébmeno.

Classifica-se, ainda, como aplicada, por seu carater pratico e pela
necessidade de resolver problemas reais, podendo auxiliar a Camara Legislativa
do Distrito Federal em sua estratégia de captagcdo, capacitacdo e
desenvolvimento de funcionarios.

Quanto aos meios de investigacao, esta pesquisa € bibliografica, de campo

e de levantamento.
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Bibliografica por incorporar uma revisdo de literatura sobre o tema, o que
significa que o subsidio tedrico foi alcangado por meio de livros, artigos cientificos,
revistas especializadas, teses, dissertacdes, anais de congressos, periddicos
cesso a sites de interesse por meio da internet.

E também uma pesquisa de campo e de levantamento, posto que foi
realizada uma investigacdo empirica junto a Analistas de Fiscalizagao e Controle
Externo do Tribunal de Contas da Unido e do Tribunal de Contas do Distrito
Federal, junto a Analistas e Consultores Legislativos do Senado Federal e da
Camara dos Deputados, e junto aos Assessores Técnicos Legislativos lotados na
Unidade de Controle Externo da CLDF, com o objetivo de obter dados
perceptiveis a respeito das competéncias individuais e organizacionais
necessarias ao alcance da missao institucional da Camara Legislativa do DF, no
que tange a fiscalizagao e controle dos atos do poder executivo.

Por fim, quanto a natureza das variaveis, esta pesquisa classifica-se como
quantitativa, por coletar dados junto a um numero significativo de pessoas, por
meio de questionarios estruturados e escala de avaliacao, e qualitativa, pois com
a utilizacido de entrevistas semi-estruturadas, os entrevistados puderam expressar
suas idéias, pensamentos e sentimentos.

Como variaveis independentes s&do consideradas as competéncias
descritas e, como variaveis dependentes, o grau de importancia atribuido a cada
competéncia e o seu resultado para o trabalho, bem como o grau de dominio
apontado como necessario para o exercicio daquela dada competéncia.

As competéncias com maiores médias de importancia sdo consideradas

essenciais e, ao mesmo tempo, aquelas com maiores médias de importancia e
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menores médias de dominio sdo consideradas falhas (gaps) de competéncia e
indicadas/selecionadas para treinamento.

Por outro lado, os respondentes Assessores Técnicos Legislativos que
indicaram completo dominio sobre dada competéncia, poderao ser incluidos em
cadastro de especialistas, nos moldes dos mapas do conhecimento preconizados

por Davenport & Prusak (1998).

3.2 Conceitos Utilizados

Para efeito desta pesquisa, sdo adotadas as seguintes definicbes:

Competéncias: integracdo de conhecimentos, habilidades e atitudes para
produzir uma performance diferenciada (Nisembaum, 2001).

Competéncias maduras : aquelas que ja fazem parte do capital intelectual
da organizagao (Nisembaum, 2001).

Competéncias emergentes: aquelas que, apesar de nao serem relevantes
no momento presente, serdo enfatizas no futuro, a partir da estratégia definida
pela empresa (Sparrow & Bognano, 1994).

Assessor Técnico Legislativo: ocupante de cargo efetivo, de nivel
superior, do quadro de pessoal da Camara Legislativa do Distrito Federal, que
exerce atividades de assessoramento técnico especializado, de acordo com sua
area de formagao académica.

UCE - Unidade de Controle Externo, 6rgdao da Camara Legislativa do
Distrito Federal responsavel pelo assessoramento técnico especializado, as
Comissdes Permanentes e Temporarias, em assuntos relacionados ao controle e

acompanhamento dos atos do poder executivo.
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CLDF — Camara Legislativa do Distrito Federal.

3.3 Populagdo e Amostra

A populagao (ou universo) da pesquisa € a Camara Legislativa do Distrito
Federal, referindo-se estritamente ao grupo de Assessores Técnicos Legislativos
lotados na Unidade de Controle Externo — UCE e, com relagao a estes, o tipo de
amostragem utilizada é nao probabilistica e selecionada por tipicidade, posto que
estes sdo os sujeitos que desenvolvem a atividade de assessoramento
especializado na area de fiscalizagao e controle externo, no ambito da CLDF.

Os sujeitos da pesquisa, que forneceram os dados necessarios a analise,
foram os seguintes:

— 10 assessores técnicos legislativos lotados na UCE;

— 24 deputados distritais, usuarios dos trabalhos da UCE desenvolvidos

pelos Assessores Técnicos Legislativos;

— 5 Analistas de Finangcas e Controle Externo do Tribunal de Contas da
Unido — TCU,;

— 5 Analistas de Controle Externo do Tribunal de Contas do Distrito
Federal,

— 3 Consultores de Orgcamento e Finangas da Camara dos Deputados,
lotados na Comissdo de Fiscalizacdo e Controle daquela Casa
Legislativa;

— 3 Consultores de Orcamento e Financas do Senado Federal, lotados na

Comissao de Fiscalizacao e Controle Externo.
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3.4 Instrumentos de coleta de dados

Devido a inexisténcia de conhecimento acumulado e sistematizado sobre
gestdo de competéncias no Poder Legislativo, especialmente sobre identificacdo
de competéncias na area de fiscalizagdo e controle externo optou-se, como
subsidio para a construgdo dos questionarios respondidos pelos assessores
técnicos legislativos e pelos deputados distritais, por um estudo piloto.

Para a identificacdo das competéncias, foram realizadas entrevistas
focalizadas (Vergara, 1998), e foi aplicada a técnica do brainstorming (Tarapanoff
et alii, 1995), “de modo a levantar o maior niumero de idéias possiveis em torno do
problema”.

Tanto nas entrevistas focalizadas quanto no brainstorming, foi adotado o
seguinte roteiro:

1. indiqgue os conhecimentos necessarios para que um profissional
exerca, exemplarmente, atribuicdes de fiscalizacdo e controle externo
dos atos do poder executivo.

2. indique habilidades, complementares aos conhecimentos, necessarias
para o exercicio das atribuicoes de fiscalizacdo e controle externo dos
atos do poder executivo.

3. Que atitudes individuais s&o exigidas para, aliadas aos conhecimentos
e habilidades, agregarem valor as atividades do profissional que exerce
atribuicdes de fiscalizacdo e controle externo dos atos do poder
executivo?

A partir da analise das respostas dadas nas entrevistas, e dos resultados

da sessao de brainstorming, foi possivel identificar as competéncias julgadas

necessarias/essenciais para o desempenho ideal do cargo de Assessor Técnico
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Legislativo na UCE, descritas em termos de comportamento conforme sugerido
por Green (1999).

Em seguida, essas competéncias foram registradas em um questionario,
nos moldes propostos por Borges-Andrade & Lima (1983)

O instrumento de pesquisa foi composto por um questionario, construido a
partir da identificagdo das competéncias essenciais e emergentes para os
Assessores Técnicos Legislativos da Unidade de Controle Externo — UCE, da
Camara Legislativa do DF.

Os questionarios foram, posteriormente, respondidos pelos Assessores
Técnicos Legislativos da UCE, e pelos Deputados Distritais, utilizando-se a escala
de Likert de quatro pontos, para melhor obter as nuancas de opiniao.

Foram investigadas, primeiramente, as competéncias relevantes para o
exercicio do papel ocupacional dos analistas de fiscalizagdo e controle externo
dos Tribunais de Contas da Unido — TCU, e do Distrito Federal — TCDF, sob a
Gtica desses profissionais.

Ainda como subsidio para o estudo, foram investigadas, também, as
competéncias consideradas relevantes pelos consultores legislativos em exercicio
na Comissao de Fiscalizagao Financeira e Controle da Camara dos Deputados e
da Comissao de Fiscalizacido e Controle do Senado Federal, respectivamente.

Na pesquisa preliminar, foi utilizada a técnica do brainstorming em cada
uma das instituigcbes legislativas, com a participagéo, respectivamente, de cinco
analistas de finangas e controle do Tribunal de Contas da Unido — TCU, cinco
analistas de controle externo do Tribunal de Contas do Distrito Federal — TCDF,
trés consultores de orgamento e financas da Camara dos Deputados e trés

consultores de orgamento e finangas do Senado Federal.
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Escolheu-se utilizar o brainstorming para o levantamento, por ser “uma
técnica de geragao de idéias, na qual sdo estimuladas respostas criativas em um
grupo de pessoas, através de coleta espontanea de idéias, a fim de obter a
resolucao de problemas especificos”. (Tarapanoff et alii, 1995, p. 47).

Entre os principais objetivos da técnica do brainstorming estdo: o
fornecimento do maior niumero e variedade de idéias e opinides acerca de um
problema especifico; busca, a partir das idéias levantadas, da redefinicao,
ampliacdo ou reducdo das multiplas variaveis de um problema; facilitar conexdes
e associacdes para melhor compreensao e solugdo de um problema; conduzir o
planejador a outros caminhos antes ndo cogitados na analise de problemas e na
tomada de decisao.

Buscou-se, assim, com a utilizagdao da técnica, promover e facilitar ao
maximo a fluéncia de idéias, a fim de buscar fatos, livres de critica e julgamento,
no sentido da reorientacdo das idéias iniciais acerca das competéncias
necessarias aos assessores técnicos legislativos da Unidade de Controle Externo
da Céamara Legislativa do Distrito Federal, para o bom desempenho das
atividades de fiscalizacido e controle externo; possibilitar a descoberta de facetas
do objeto de pesquisa, diferentes daquelas antes tragadas pelo pesquisador, e
gerar uma lista de idéias que garanta o exame de todas as possibilidades e
alternativas possiveis na resolugao de problemas.

Foi seguido o critério, recomendado por Tarapanoff et ali (1995), de
relacionar técnicos de conhecimento e experiéncias comprovadas para formar os
grupos visando, com isso, coletar idéias realmente validas.

As sessOes de brainstorming tiveram, cada uma, duragdo aproximada de

uma hora, tornando possivel, a partir de seus resultados, listar 83 (oitenta e trés)
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competéncias, relacionadas em termos de conhecimentos, habilidades e atitudes,
que serviram de base para a construgdo de uma matriz de competéncias dos
assessores técnicos legislativos da UCE/CLDF, e que subsidiaram a criagao dos
questionarios a serem aplicados na Camara Legislativa do DF.

Ressalte-se que nas sessbes de brainstorming realizadas, ficou
caracterizado, pelos participantes das quatro instituicbes pesquisadas, que os
conhecimentos e habilidades exigidos para o desempenho das atribuigcdes
inerentes ao cargo de analista de controle externo (TCU e TCDF) e de consultor
legislativo/consultor de orgamento, finangas e controle (Camara dos Deputados e
Senado Federal) sdo os constantes dos respectivos editais dos concursos
publicos dos quais participaram e nos quais lograram éxito, ndo carecendo de
formacao especifica.

Foi registrado, também, que os Tribunais de Contas realizam curso de
formacao profissional complementar ao concurso, mas que Camara e Senado nao
usam essa pratica, devendo os novos servidores estar prontos para o trabalho a
partir de sua posse no cargo.

Utilizou-se, entdo, como instrumento complementar de coleta de dados, os
editais dos ultimos concursos realizados. Foi percebida semelhanca entre as
competéncias exigidas nos editais de concurso das quatro instituicdes
pesquisadas, para os cargos em tela.

Entretanto, conforme relato dos entrevistados, durante o exercicio da
funcao, outros conhecimentos e habilidades revelam-se necessarios, decorrentes
da crescente complexidade das relagdes sociais, pela constante aceleragcdo das
mudancgas tecnoldgicas e pela sofisticagdo dos procedimentos administrativos.

Aliam-se a isso, as crescentes demandas da sociedade por maior eficiéncia na
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aplicagao dos recursos publicos, e a emergéncia de novos temas submetidos ao
controle.

Assim, novos conhecimentos e habilidades, ndo contemplados nos editais
dos concursos publicos foram citados pelos entrevistados como relevantes
(particularmente os do TCU e TCDF), e incluidos na tabela de competéncias dos
profissionais desses 6rgaos.

No quesito atitudes, por serem consideradas caracteristicas individuais e,
portanto, ndo contempladas em editais, verificou-se, também, semelhanca de
respostas.

As competéncias resultantes do levantamento preliminar de dados estao

relacionadas nas tabelas 1, 2, 3 e 4, a seguir:
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Tabela 1. Matriz de competéncias segundo analistas de fiscalizagdo e controle externo
do TCU

CONHECIMENTOS

Administracdo Publica

Administragao Financeira e Orgamentaria

Auditoria

Ciéncias Politicas e Sociais

Contabilidade Geral

Contabilidade Publica

Controle Externo

Economia

Direito Administrativo

Direito Civil

Direito Processual Civil

Direito Constitucional

Lingua Portuguesa

Lingua Inglesa ou Espanhola

Sistema Financeiro Nacional

Informatica/Internet
Legislacdo Tributaria

Legislacao Previdenciaria

Legislagc&o Trabalhista

Legislacao de Meio-Ambiente

Calculos Financeiros
SIAFI

Planejamento e Gerenciamento de Projetos

Fontes de informacao
Avaliacdo de Resultados: critérios de eficiéncia, eficacia e efetividade

Mapeamento de processos

HABILIDADES

Comunicagéo interpessoal

Raciocinio Logico e Quantitativo

Informatica

Perspicacia para descobrir fatos e fazer conexdes
Trabalho em equipe

Analise de informacgdes

Objetividade e clareza

Vis&o integrada

Busca e recuperacao da informagao em diversas fontes
Calculos

ATITUDES

Proatividade

Percepcao de suas proéprias limitagcdes
Empatia

Sensibilidade

Isengao

Etica Profissional

Busca do auto-desenvolvimento

Fonte: resultados das sessdes de brainstorm
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Tabela 2. Matriz de competéncias segundo analistas de fiscalizagdo e controle externo
do TCDF

CONHECIMENTOS

Lingua Portuguesa

Administragao Publica

Direito Constitucional

Direito Administrativo

Direito Penal

Direito Civil

Direito Comercial

Direito Processual Civil

Direito Tributario e Financeiro Publico

Economia

Ciéncias Politicas e Sociais

Contabilidade Geral

Contabilidade Publica

Auditoria do Setor Publico

Administragao Financeira e Orcamentaria

Matematica Financeira

Legislacdo do TCDF

Estatistica

Informatica

Jurisdicdo do TCDF

Estrutura do TCDF e do GDF

Analise de Contas

HABILIDADES

Comunicagao interpessoal

Trabalho em equipe

Pesquisas e estudos na legislagéo

Objetividade e clareza

Viséo integrada

Raciocinio l6gico e Quantitativo

Andlise de informagdes (consultas, denuncias, representacdes, editais)

ATITUDES

Etica e responsabilidade profissional

Proatividade

Busca do auto-desenvolvimento

Fonte: resultados das sessoes de brainstorm
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Tabela 3. Matriz de competéncias segundo Consultores de Orgamento e Finangas da
Camara dos Deputados.

CONHECIMENTOS

Lingua Portuguesa

Lingua Inglesa

Lingua Espanhola

Processo Legislativo

Finangas Publicas

Politicas Publicas e seus instrumentos

Planejamento governamental

Sistemas e Processos Orgamentarios

Plano Plurianual

Lei de Diretrizes Orgcamentarias e Lei Orgamentaria Anual

Planos Nacionais, Regionais e Setoriais

Sistema Tributario Nacional

Divida Publica

Déficit Publico

Reparticdo de Receitas

Execucao Orgamentaria e Financeira do Setor Publico

Contabilidade Geral

Contabilidade Publica

Contabilidade Comercial

Contabilidade Bancaria

Escrituracdo Contabil e Demonstragdes Financeiras

Balangos Orgamentario, Financeiro e Patrimonial

Analise Contabil

Fiscalizagdo Contabil, Orgamentaria, Financeira, Patrimonial e Operacional

Sistemas de Controle Interno e Externo

Auditoria: Principios, normas e procedimentos

Prestagdao e Tomada de Contas

Funcéo Fiscalizadora do Poder Legislativo: prerrogativas, estruturas e processos

Tribunais de Contas

Fundamentos de Direito Administrativo, Comercial e Penal

Fundamentos de Administracdo, Economia e de Matematica Financeira

Fundamentos de Direito Constitucional Positivo Brasileiro

HABILIDADES

Comunicagéo interpessoal

Redacao fluente

Informatica

Perspicacia para descobrir fatos e fazer conexdes

Trabalho em equipe

Analise de informagoes

Objetividade e clareza

Visdo integrada

Busca e recuperagéo da informagdo em diversas fontes

Raciocinio logico

Calculos

ATITUDES

Proatividade

Percepcao de suas préprias limitagdes

Empatia

Sensibilidade

Fonte: resultados das sessdes de brainstorming
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Tabela 4. Matriz de competéncias segundo Consultores de Orgcamento de Finangas do
Senado Federal

CONHECIMENTOS

Lingua Portuguesa

Lingua Inglesa

Contabilidade Publica

Direito Constitucional

Direito Administrativo

Direito Financeiro

Administragao Financeira e Orgamentaria Publica

Administracédo Publica

Politicas Publicas

Despesa Publica

Planejamento governamental

Plano Plurianual

Lei de Diretrizes Orgamentarias

Lei de Responsabilidade Fiscal

Lei Orcamentaria Anual

Execucdo Orcamentaria e Financeira

Controle e Avaliacdo da Execucédo Orgamentaria

Controle Externo e Tribunal de Contas da Unido

Auditoria Operacional e Avaliacdo de Programas

Informatica/lnternet

SIAFI

Economia do Setor Publico

Sistema Tributario Nacional

Politica Fiscal

Politica Monetaria

Medicdo do Resultado do Setor Publico

HABILIDADES

Comunicagéo interpessoal

Redacao fluente

Informatica

Perspicacia para descobrir fatos e fazer conexdes

Trabalho em equipe

Analise de informacgdes

Objetividade e clareza

Viséo integrada

Busca e recuperacao da informagao em diversas fontes

Raciocinio Idgico e quantitativo

ATITUDES

Proatividade

Percepcao de suas proéprias limitagcdes

Empatia

Sensibilidade

Fonte: resultados das sessdes de brainstorming
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Cabe ressaltar que, no caso da Camara Legislativa do DF, nao houve um
concurso especifico para profissionais voltados para a funcdo especifica de
fiscalizagcdo e controle externo, mas sim um concurso geral para o cargo de
Assessor Técnico (atual Assessor Técnico Legislativo), com categorias
profissionais especificas, tais como administrador, psicologo, médico, engenheiro,
contador, economista, bibliotecario etc.

Desse modo, candidatos aprovados em suas categorias de formagao
profissional foram lotados na Unidade de Controle Externo — UCE, simplesmente
pelo fato de que as vagas disponiveis no momento de sua posse eram aquelas,
de modo que nao houve preparagao prévia para a ocupagao do cargo nem curso
de formacgéao posterior para o exercicio do cargo que lhes incumbiria.

Assim, a partir dos dados das tabelas anteriores, formulou-se a tabela 5,
com todas as ocorréncias citadas pelos profissionais entrevistados nas
respectivas instituigcdes legislativas e também com os conhecimentos listados nos
editais dos concursos publicos respectivos, totalizando 83 (oitenta e trés)

competéncias.
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Tabela 5. Matriz global de competéncias

CONHECIMENTOS

Administragao Publica

Administracéo Financeira e Orgamentaria

Analise Contabil

Auditoria do Setor Publico

Auditoria Operacional e Avaliagdo de Programas

Avaliacdo de Resultados : critérios de eficiéncia, eficacia e efetividade

Balancos Orcamentarios, Financeiros e Patrimoniais

Ciéncias Politicas e Sociais

Contabilidade Bancaria

Contabilidade Comercial

Contabilidade Geral

Contabilidade Publica

Controle e Avaliagao da Execugao Orcamentaria

Controle Externo

Controle Externo e o TCDF

Déficit Publico

Despesa Publica

Direito Administrativo

Direito Civil

Direito Comercial

Direito Constitucional

Direito Penal

Direito Processual Civil

Direito Tributario e Financeiro Publico

Divida Publica

Economia do Setor Publico

Escrituracdo contabil e Demonstracbes Financeiras

Estatistica

Estrutura do GDF

Execucao Orcamentaria e Financeira do Setor Publico

Finangas Publicas

Fiscalizagdo Contabil, Orcamentaria , Financeira, Patrimonial e Operacional

Fontes de Informagao

Funcéo Fiscalizadora do Poder Legislativo: Prerrogativas, estruturas, processos

Informatica/lnternet

Legislacdo de Meio Ambiente

Legislacdo Previdenciaria

Legislacdo Trabalhista

Legislacdo Tributaria

Lei de Diretrizes Orcamentarias

Lei de Responsabilidade Fiscal

Lei Orcamentaria Anual

Lingua Espanhola

Lingua Inglesa

Lingua Portuguesa

Matematica Financeira

Mapeamento de Processos

Medicdo de Resultados do Setor Publico

Planejamento e Gerenciamento de Projetos

Planejamento Governamental

Plano Plurianual
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Planos Nacionais, Regionais e Setoriais

Politica Fiscal

Politica Monetaria

Politicas Publicas e seus Instrumentos

Prestacao e Tomada de Contas

Reparticdo de Receitas

SIAFEM

SIAFI

Sistemas de Controle Interno e Externo

Sistemas e Processos Orgcamentarios

Sistema Financeiro Nacional

Sistema Tributario Nacional

Tribunais de Contas

HABILIDADES

Analise e interpretacao de informagdes (consultas, denuncias, representacoes, editais)

Busca e recuperagao da informagao em diversas fontes

Calculos Financeiros

Comunicagéo interpessoal

Informatica

Objetividade e clareza

Perspicacia para descobrir fatos e fazer conexdes

Pesquisa e Estudos na Legislagado

Raciocinio l6gico e Quantitativo

Redacéo fluente

Trabalho em equipe

Visao integrada

ATITUDES

Busca do Auto-Desenvolvimento

Empatia

Etica Profissional

Isengao

Proatividade

Percepcao de suas proprias limitagdes

Sensibilidade

Percebeu-se, na composi¢cdo da Matriz Global de Competéncias (tabela 5,
anterior), a existéncia de 22 (vinte e duas) competéncias convergentes, relatadas
pelos respondentes entrevistados, ou constantes em todos os editais
pesquisados, dos respectivos concursos realizados para aquelas categorias
profissionais.

Passou-se a considerar, entdo, que as 22 (vinte e duas) competéncias
convergentes sdo as mais relevantes e, portanto, essenciais para o exercicio das

atribui¢cdes de fiscalizagao e controle externo.
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Considerou-se, também, que essas competéncias sao estaveis pois,
conforme Sparrow & Bognano (1994), permanecerao tado importantes no futuro
quanto o sdo no momento presente e se manterao relevantes ao longo do tempo.

A tabela 6, a seguir, apresenta as vinte e duas competéncias convergentes,

consideradas essenciais e estaveis.

Tabela 6. Matriz de competéncias convergentes/essenciais

CONHECIMENTOS

Administracao Publica

Administragao Financeira e Orcamentaria

Auditoria

Contabilidade Publica

Direito Administrativo

Direito Constitucional

Economia

Informatical/internet

Lei de Diretrizes Orgcamentarias

Lingua Inglesa

Lingua Portuguesa

HABILIDADES

Analise de informagdes (consultas, denuncias, representacoes, editais)
Busca e recuperacao da informacédo em diversas fontes

Comunicagéo interpessoal

Objetividade e clareza

Raciocinio I6gico e Quantitativo

Trabalho em equipe
Vis&o integrada

ATITUDES

Empatia

Proatividade

Percepcao de suas proprias limitagdes
Sensibilidade

Fonte: convergéncia de relatos de entrevistados e analise dos editais dos
CONCUrsOs.

A partir da tabela 6, foi criada uma Matriz de Competéncias para Assessor
Técnico Legislativo da CLDF lotado na Unidade de Controle Externo, a qual foi,
por sua vez, transformada nos instrumentos aplicados na Camara Legislativa do

DF aos assessores e aos deputados distritais, respectivamente.
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3.5 Processo de Coleta dos Dados

Baseado em Borges-Andrade & Lima (1983), os instrumentos criados
consistiram de um questionario dirigido aos ocupantes do cargo de Assessor
Técnico Legislativo lotados na Unidade de Controle Externo — UCE, da Camara
Legislativa do DF, e outro dirigido aos deputados distritais.

O primeiro foi composto das seguintes partes: a) instrugbes para
preenchimento; b) quadro para identificagdo do respondente; c) relagdo das
competéncias (conhecimentos, habilidades e atitudes) necessarias ao
desempenho do cargo na UCE, avaliadas em termos de sua importancia para
alcancar o propésito da unidade, e do dominio que o respondente possui sobre
cada uma das competéncias listadas. Essas duas avaliagdes foram realizadas em
escala do tipo Likert, de quatro pontos.

No questionario dirigido aos deputados distritais, foi suprimida a informagao
relativa ao dominio, visto que, para efeito da pesquisa, considerou-se relevante a
opinido dos parlamentares quanto a importancia das competéncias listadas para o
alcance da missao institucional da CLDF de fiscalizacao e controle dos atos do
poder executivo.

Segundo a abordagem de Green (2001, p.9), “a melhor maneira de se
transformar competéncias em palavras é através de linguagem comportamental
que descreve as coisas que vocé pode ver ou ouvir que estdo sendo feitas”, e que
esta abordagem permite descrever as ag¢des necessarias para alcangar o
propésito da organizagao e verificar o que tem sido feito , 0 que esta sendo feito
ou necessita ser feito.

Desse modo, nos questionarios elaborados foram incluidas, em

complemento a cada competéncia descrita, as acdes perceptiveis e o0s
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comportamentos observaveis que permitiram a avaliagcédo, pelos respondentes, da
existéncia e da importancia daquela competéncia para o alcance do propdsito de
fiscalizacado e controle da UCE/ASFICO.

Foram distribuidos questionarios aos 10 (dez) assessores técnicos
legislativos lotados na UCE/ASFICO, dos quais 9 (nove) — equivalente a 90% -
foram devolvidos devidamente preenchidos. A lacuna refere-se a um servidor
recentemente aposentado. Foram distribuidos, também, questionarios aos 24
(vinte e quatro) deputados distritais, dos quais apenas 12 (doze) foram
devolvidos, o que equivale a 50% do total de deputados da Camara Legislativa do
DF.

Para melhor fundamentar a analise dos dados, houve participacdo deste
autor no Seminario Internacional de Assessoria e Consultoria Institucional do
Poder Legislativo, realizado no periodo de 30 de junho a 4 de julho de 2003, na
Camara dos Deputados, em Brasilia, DF, no qual foram debatidos, entre outros,
temas relativos a: responsabilidade do Poder Legislativo e os novos desafios e
atribuicbes das Assessorias e Consultorias Institucionais no processo
orcamentario e na fiscalizagdo financeira, funcbes e responsabilidades da
Consultoria Institucional do Poder Legislativo nas sociedades do novo milénio, e
apresentacao da estrutura, das formas de recrutamento e dos conceitos éticos
que balizam o trabalho de fiscalizagao e controle externo.

Houve participacdo deste autor, também, naquele evento, na Oficina de
Fiscalizacdo e Controle, na qual foram discutidos assuntos relevantes sobre a
crescente importancia do controle feito pelo Legislativo e o papel do profissional

assessor ou consultor legislativo nesse processo.
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Na analise dos dados coletados e elaboracdo das tabelas e graficos
demonstrativos, foi utilizado o aplicativo Microsoft Excell 2002. Foi realizada,
ainda, uma analise preliminar com os 22 itens que compdem o questionario, para
verificar a exatidao da entrada de dados, bem como os pressupostos para a
realizagcao das analises pretendidas. Nao houve auséncia de respostas aos itens
apresentados.

Conforme Stevenson (1981), o reduzido tamanho da amostra da pesquisa
— nove assessores técnicos legislativos e doze deputados distritais — e o tipo de
variaveis consideradas no estudo - qualitativas, que se referem tipicamente a
avaliagbes subjetivas (quando se dispdem os itens segundo preferéncia ou
desempenho) -, gerou dados por postos, que sao valores relativos atribuidos para
denotar ordem (nesse caso, os graus de dominio e importancia listados: 0, 1, 2 e
3). Optou-se, entdo, pela construcdo de distribuicdes de frequéncia para
subsidiar a analise dos dados.

A distribuicdo de frequéncia € um dos principais métodos para organizar
dados estatisticos, e consiste no registro do niumero absoluto e relativo observado
das classes e postos considerados. Neste trabalho, os dados estatisticos
considerados sao discretos, pois assumem valores inteiros, € nominais, surgidos
da contagem do numero de observagdes pertencentes a cada categoria de
dominio ou importancia apresentada.

Valeu-se de recursos da estatistica descritiva para extracdo da média
aritmética de cada variavel, acreditando-se ser esta a medida de tendéncia central
que melhor representa a percepgao dos segmentos estudados, conforme
sugerido por Stevenson (1981). Foi extraido, também, o desvio padrao de cada

variavel, para verificar a distribuicdo dos sujeitos em torno do ponto central.
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Assim, foi possivel realizar uma analise comparativa entre as percepcdes de
assessores e deputados distritais acerca das competéncias relevantes a atividade
de fiscalizagcao e controle externo, com o objetivo de verificar até que ponto ha
incompatibilidade entre as opinides desses dois segmentos, de forma a verificar a
validade de um dos pressupostos elencados.

Devido ao reduzido tamanho das amostras, n&o foi possivel a utilizacdo de
outras técnicas estatisticas, mormente utilizadas para amostras maiores e
variaveis quantitativas, com dados eminentemente numéricos, tais como testes de
significancia e analises multivariadas.

As distribuicdes de frequéncia serdo apresentadas sob forma gréafica e

tabular, para melhor entendimento e leitura.
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RESULTADOS E DISCUSSAO
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4 Resultados e Discussao

A coleta de dados permitiu a analise a seguir, descrita em forma de
graficos demonstrativos, com valores absolutos e percentuais, conforme citado na

metodologia (item 3, p.76).

4.1 Analise dos Dados

Conforme o modelo de Green (1999) relatado no item 2.4.6 (p.58) deste
trabalho, as competéncias (variaveis independentes) foram descritas, no
questionario, em termos de comportamentos observaveis, com o objetivo de
auxiliar os funcionarios a compreender como suas competéncias afetam a
eficiéncia da organizacgao.

A seguir, sdo apresentados os resultados encontrados e suas respectivas
analises, considerando-se cada competéncia individualmente.

Figura 10. Demonstrativo dos Graus de Importancia e Dominio, em niumeros absolutos e
percentuais, sob a dtica dos Assessores Técnicos Legislativos e dos
Deputados Distritais: ADMINISTRACAO PUBLICA

GRAUS DE IMPORTANCIA GRAUS DE DOMINIO GRAUS DE IMPORTANCIA
Assessores Técnico-Legislativos Assessores Técnico-Legislativos Deputados Distritais
08/ 1 0 1 0
° 1% 0% 11% 0%

17%

44%

56%

7 10
78% 83%

. MUTOIMPORTANTE =3 . IMPORTANTE =2 D POUCA IMPORTANCIA =1 I:] NENHUMA IMPORTANCIA =0

. MUTODOMINIO=3 . DOMINIO=2 D POUCODOMINIO=1 I:] NENHUM DOMINIO =0
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FONTE: Dados da pesquisa.

A competéncia Administracdo Publica foi avaliada considerando-se o
comportamento observavel “conhecimento de elementos para compreensao das
principais caracteristicas da administragdo publica e seus condicionamentos
internos e externos”.

Dos nove assessores, quatro (44%) consideram essa competéncia muito
importante para seu desempenho na atividade de controle externo; e cinco (56%)
acham importante. Nenhum respondente considera essa competéncia pouco
importante (0%) ou sem nenhuma importancia (0%).

Percebe-se, entdo, que cem por cento dos assessores atribuiram
importancia a administragao publica como competéncia relevante a atividade de
fiscalizagdo e controle, o que a torna uma competéncia essencial (conforme o
modelo da MCI, citado no item 2.4.2, p. 53) e uma competéncia estavel, que deve
ser mantida para assegurar a continuidade da organizagao (Sparrow & Bognano,
1994).

Quanto aos graus de dominio, sete assessores (78%) afirmaram ter um
dominio quase completo sobre administragao publica; um assessor (11%) afirmou
ter completo dominio, e um (11%) afirmou ter pouco dominio. Ndo houve relato de
nenhum dominio sobre o tema. Isto significa que 89% dos assessores dominam a
competéncia e, segundo o modelo de Borges-Andrade & Lima (1983), descrito no
item 2.4.8 (p.65), nesse caso ndo ha lacuna de competéncia na média dos
respondentes, porém, como afirma Kochanski (1998), cujo modelo € abordado no
item 2.4.4 (p.56), “os funcionarios de desempenho apenas regular devem ser

‘contaminados’ pelas caracteristicas e desempenho dos funcionarios excelentes,
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de modo que aqueles devem ser impulsionados a buscar o padrdao de eficacia
visivel no comportamento observavel nestes”.

Dos deputados distritais respondentes, 10 (83%) acreditam ser o
conhecimento em administragdo publica muito importante para a funcéo
fiscalizagao e controle externo, e dois (17%) acreditam ser importante. Nao houve
meng¢des a pouca ou nenhuma importancia.

Assim como os assessores, 100% dos deputados atribuiram, de modo
geral, importancia essencial a competéncia administragao publica.

Observa-se, entretanto, que, percentualmente e proporcionalmente, na
otica dos parlamentares, essa competéncia € mais importante do que sob a
percepcao dos assessores, sinalizando uma discrepancia entre as percepcdes
dos deputados distritais e dos assessores, quanto a importancia das

competéncias identificadas.

Figura 11. Demonstrativo dos Graus de Importancia e Dominio, em nimeros absolutos e
percentuais, sob a dtica dos Assessores Técnicos Legislativos e dos
Deputados Distritais: ADMINISTRACAO FINANCEIRA E ORCAMENTARIA

GRAUS DE IMPORTANCIA GRAUS DE DOMINIO GRAUS DE IMPORTANCIA
Assessores Técnico-Legislativos Assessores Técnico-Legislativos Deputados Distritais
1 0 0
1% 0% 2 0%

22%

45% 22%

3 12
0,
22% 33% 100%
. MUTOIMPORTANTE =3 . IMPORTANTE =2 D POUCA IMPORTANCIA =1 I:] NENHUMA IMPORTANCIA =0
. MUITODOMINIO=3 . DOMINIO=2 D POUCODOMINIO=1 I:] NENHUM DOMINIO =0

FONTE: Dados da pesquisa.
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Administracdo Financeira e Orgcamentaria foi avaliada na dimensao
‘conhecer os conceitos de orgamento, controle orgcamentario e execugao
orcamentaria, e o significado e o objetivo da administragdo financeira”, como
comportamento observavel.

Quatro assessores (45%) consideram a competéncia muito importante,
dois (22%) consideram-na importante, dois (22%) acham pouco importante e um
(11%) acha Administracdo Financeira e Or¢gamentaria sem nenhuma importancia
para a atividade de fiscalizagdo e controle. Apesar de, no total, 67% dos
assessores acharem a competéncia importante, 100% dos deputados distritais
atribbuem muita importancia a competéncia, apontando, também, para uma
diferenca de opinides quanto as competéncias identificadas.

Na dimensdo dominio, 45% dos assessores afirmam ter dominio quase
completo sobre a competéncia, 22% afirmam ter pouco dominio e 33% afirmam
nao ter nenhum dominio sobre a competéncia listada. Nao houve relato de
completo dominio (0%).

A analise dos resultados indica que 55% dos assessores nao dominam a
competéncia, indicando uma lacuna de competéncia, que podera ser sanada por
meio de treinamento e capacitagdo, conforme preconiza o modelo de Borges-

Andrade & Lima (1983).

101



Figura 12. Demonstrativo dos Graus de Importancia e Dominio, em numeros absolutos e
percentuais, sob a otica dos Assessores Técnicos Legislativos e dos
Deputados Distritais: AUDITORIA

GRAUS DE IMPORTANCIA GRAUS DE DOMINIO GRAUS DE IMPORTANCIA
Assessores Técnico-Legislativos Assessores Técnico-Legislativos Deputados Distritais
0
0 0
0% 0% 0%

17%

5 5 44%
56% 56%

10
83%

. MUTOIMPORTANTE =3 . IMPORTANTE =2 D POUCA IMPORTANCIA =1 D NENHUMA IMPORTANCIA =0

. DOMINIO=2 D POUCODOMINIO=1 D NENHUM DOMINIO =0

. MUTODOMINIO=3

FONTE: Dados da pesquisa

A competéncia Auditoria foi avaliada sob o comportamento observavel
“‘conhecer as diretrizes e os principios da auditoria da gestédo publica e os tipos de
auditoria governamental”.

Quatro assessores (44%) afirmaram ser esta competéncia muito importante
para as atividades de fiscalizagdo e controle; e cinco (56%) afirmaram que a
competéncia € apenas importante. Nao houve relatos de pouca importancia ou
nenhuma importancia. No total, 100% dos assessores atribuiram importancia a
competéncia avaliada.

O mesmo se da sob a otica dos deputados, porém com diferencas
perceptiveis nos graus atribuidos: 83% dos parlamentares acham a competéncia
muito importante, enquanto 17% acham-na importante.

Mais uma vez, ha discrepancias nas opinides.
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Quanto ao dominio, cinco assessores (56%) afirmam ter dominio quase
completo sobre a competéncia, enquanto quatro (44%) afirmam ter pouco dominio
sobre o tema.

Na média, ha lacuna de competéncia e considerando-se a abordagem de
Kochanski (1998), relatada no item 2.4.4 (p.56), os 44% que tém pouco dominio
sobre o conhecimento em tela, deverao ser incentivados a buscar o padrdo de
eficacia visivel no comportamento dos 56% que afirmaram ter dominio completo

sobre o assunto.

Figura 13. Demonstrativo dos Graus de Importancia e Dominio, em nimeros absolutos e
percentuais, sob a dtica dos Assessores Técnicos Legislativos e dos
Deputados Distritais: CONTABILIDADE PUBLICA

GRAUS DE IMPORTANCIA GRAUS DE DOMINIO GRAUS DE IMPORTANCIA
Assessores Técnico-Legislativos Assessores Técnico-Legislativos Deputados Distritais
1 1 1 0
1% 11% 1% 0% 3
1 3
1% 33%
3
33%
4
45%
4 75%
45%

. MUTOIMPORTANTE =3 . IMPORTANTE =2 D POUCA IMPORTANCIA =1 I:] NENHUMA IMPORTANCIA =0
. MUTODOMINIO=3 . DOMINIO=2 D POUCODOMINIO=1 D NENHUM DOMINIO =0

FONTE: Dados da pesquisa.

A competéncia Contabilidade Publica foi avaliada segundo o
comportamento observavel “conhecer os principios da contabilidade publica”,
posto que as diferentes formacdes académicas dos respondentes nido oferecem

pré-condicdes de profundos conhecimentos nesse aspecto.
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Na avaliacdo desse item na dimensdo importancia, um assessor (11%)
afirmou ser a competéncia muito importante para a atividade de fiscalizacéo e
controle externo; trés assessores (33%) afirmaram ser importante; quatro
assessores (45%) afirmaram ser a competéncia pouco importante e um (1%)
afirmou que contabilidade publica ndo tem nenhuma importancia para a atividade.

No total, quatro assessores (44%) consideram a competéncia importante,
enquanto cinco assessores (56%) consideram contabilidade publica com reduzida
ou nenhuma importancia para a atividade.

Na dimensao dominio, os relatos indicam que quatro assessores (45%) tém
pouco dominio sobre a competéncia contabilidade publica, trés (33%) nao tém
nenhum dominio, um (11%) tem dominio quase completo e um assessor (11%)
tem dominio completo sobre o tema.

Entretanto, segundo o modelo de Borges-Andrade & Lima (1983), adotado
como referéncia neste trabalho, competéncias pouco importantes, e ao mesmo
tempo, pouco dominadas, ndo necessitam ser treinadas.

A avaliacdo da competéncia pelos deputados distritais indica que nove
deputados (75%) atribuem muita importancia ao item, enquanto trés deputados
(25%) acham a competéncia importante.

No total, todos os deputados respondentes (100%) consideram
contabilidade publica importante para a atividade de fiscalizacio e controle.

Mais uma vez surge discrepancia entre a opinido dos assessores e a

opiniao dos parlamentares.
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Figura 14. Demonstrativo dos Graus de Importancia e Dominio, em numeros absolutos e
percentuais, sob a otica dos Assessores Técnicos Legislativos e dos
Deputados Distritais: DIREITO ADMINISTRATIVO

GRAUS DE IMPORTANCIA GRAUS DE DOMINIO GRAUS DE IMPORTANCIA
Assessores Técnico-Legislativos Assessores Técnico-Legislativos Deputados Distritais
1 0
1 1
2 1% 0%

1% 1%

42%

3 3 ;
34% 0
b 33% . 58%
45%

3

33%
. MUITO IMPORTANTE =3 . IMPORTANTE =2 D POUCA IMPORTANCIA =1 I:] NENHUMA IMPORTANCIA =0
. MUTODOMINIO=3 . DOMINIO=2 D POUCODOMINIO=1 D NENHUM DOMINIO =0

FONTE: Dados da pesquisa.

Ainda devido as diferentes formagbes académicas, nao foi considerado um
profundo conhecimento sobre o tema. Assim, a competéncia Direito
Administrativo foi avaliada sob a perspectiva “conhecer os principios do direito
administrativo”.

Dos nove assessores respondentes, dois (2%) consideram-na muito
importante; trés (33%) acham a competéncia importante; trés (33%) a véem como
pouco importante e um (11%) acha direito administrativo sem nenhuma
importancia para a atividade de fiscalizagao e controle.

No total, 55% dos assessores consideram a competéncia importante e 45%
atribuem reduzida importancia ao tema. Ainda na analise, um assessor técnico
legislativo (11%) afirmou ter completo dominio e trés (33%) dos assessores
respondentes afirmaram ter dominio quase completo sobre a competéncia “direito
administrativo. Quatro (45%) admitiram ter pouco dominio sobre o tema e um

assessor (11%) ndo possui nenhum dominio.
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Cinquenta e seis por cento (56%) dos assessores, no geral, afirmaram
possuir reduzido dominio sobre o assunto, € 44% tém dominio sobre o tema.

A divergéncia de opinides, tanto na dimensdo dominio quanto na
importancia, dificulta a formulagao de inferéncias, porém, a préxima etapa da
analise, baseada no modelo de Borges-Andrade & Lima (1983) permitiu leitura
mais apurada.

Quanto aos deputados distritais, sete (58%) atribuem muita importancia a
competéncia e cinco (42%) atribuem importancia.

Neste item, também as opinides dos deputados sdo bastante convergentes
entre si, mas divergem bastante das opinides dos assessores.

Figura 15. Demonstrativo dos Graus de Importancia e Dominio, em nimeros absolutos e
percentuais, sob a otica dos Assessores Técnicos Legislativos e dos
Deputados Distritais: DIREITO CONSTITUCIONAL

GRAUS DE IMPORTANCIA GRAUS DE DOMINIO GRAUS DE IMPORTANCIA
Assessores Técnico-Legislativos Assessores Técnico-Legislativos Deputados Distritais
0 0
0% 0 0%
2 0%

22%

56% 58%

22%

3
33%

. IMPORTANTE =2 I:] POUCA IMPORTANCIA =1 D NENHUMA IMPORTANCIA =0

. DOMINIO=2 I:] POUCODOMINIO=1 D NENHUM DOMINIO =0

. MUTOIMPORTANTE =3

. MUITO DOMINIO=3

FONTE: Dados da pesquisa.

“Conhecer os principios do direito constitucional” € o comportamento

observavel da competéncia Direito Constitucional, objeto desta analise.
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Novamente, foram consideradas as diversas formacgdes profissionais dos
respondentes.

A distribuicdo da frequéncia aponta para os seguintes resultados: trés
assessores técnicos legislativos (33%) afirmam ser a competéncia muito
importante para a atividade de fiscalizagado e controle; trés (33%) afirmam ser
importante e outros trés (34%) afirmam ser pouco importante.

Sessenta e seis por cento (66%), no geral, consideram que direito
constitucional tem importancia para o exercicio da atividade de fiscalizacdo e
controle. Nao houve relatos de nenhuma importancia.

Na dimensado dominio, 56% dos respondentes afirmaram possuir pouco
dominio sobre a competéncia, 22% tém bom dominio e outros 22% tém muito
dominio sobre os principios do direito constitucional.

Um alto escore de importancia, aliado a um alto escore de reduzido
dominio sinalizam para uma lacuna de competéncia e, por conseguinte, para uma
necessidade de treinamento.

Os deputados distritais se posicionaram considerando a competéncia de
relevante importancia: sete (58%) a consideram importante e cinco (42%) acham-

na muito importante. Nao houve relatos de pouca ou nenhuma importancia.
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Figura 16. Demonstrativo dos Graus de Importancia e Dominio, em numeros absolutos e
percentuais, sob a otica dos Assessores Técnicos Legislativos e dos
Deputados Distritais: ECONOMIA

GRAUS DE IMPORTANCIA GRAUS DE DOMINIO GRAUS DE IMPORTANCIA
Assessores Técnico-Legislativos Assessores Técnico-Legislativos Deputados Distritais
10 10 0 1 0
1% 1% 2 0% 119 0%

33%

6
67%

. MUTOIMPORTANTE =3 . IMPORTANTE =2 D POUCA IMPORTANCIA =1 D NENHUMA IMPORTANCIA =0

. MUTODOMINIO=3 . DOMINIO=2 I:] POUCODOMINIO=1 D NENHUM DOMINIO =0

FONTE: Dados da pesquisa

“Conhecer os principios da economia” parece ser uma assertiva muito
simples, mas no conjunto dos nove assessores técnicos legislativos e
independente das formagbes académicas individuais, 56% (ou cinco
respondentes) consideram esse comportamento observavel de importancia
relevante para o exercicio da atividade de fiscalizagdo e controle. Dos
respondentes, 44% (equivalente a 4 assessores) atribuem reduzida importancia
ao item.

Dois assessores (22%) afirmam possuir dominio quase completo sobre os
principios da economia, enquanto seis (67%) disseram ter pouco dominio e um
(11%) n&o tem nenhum dominio.

A principio, o alto escore de relevante importancia (56%), acompanhado de

alto escore de reduzido dominio, sinalizam lacuna de competéncia. Entretanto, a
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divergéncia de opinides quanto ao grau de importancia do assunto pode
inviabilizar seu julgamento (Borges-Andrade & Lima, 1983).

Cem por cento dos deputados distritais atribuem relevante importancia ao
conhecimento dos principios da economia, pelos assessores técnicos legislativos,
para o exercicio da atividade de fiscalizagdo e controle (33% acham muito
importante e 67% acham importante).

Aqui, novamente, nota-se uma diferenga entre as opinides de assessores e

deputados distritais.

Figura 17. Demonstrativo dos Graus de Importancia e Dominio, em nimeros absolutos e
percentuais, sob a dtica dos Assessores Técnicos Legislativos e dos
Deputados Distritais: INFORMATICA/INTERNET.

GRAUS DE IMPORTANCIA GRAUS DE DOMINIO GRAUS DE IMPORTANCIA
Assessores Técnico-Legislativos Assessores Técnico-Legislativos Deputados Distritais
0
0
2 0% 0% 0 1
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45%
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0,
45% 22% 59%
. MUTOIMPORTANTE =3 . IMPORTANTE =2 D POUCA IMPORTANCIA =1 D NENHUMA IMPORTANCIA =0
. MUITODOMINIO=3 . DOMINIO=2 D POUCODOMINIO=1 D NENHUM DOMINIO =0

FONTE: Dados da pesquisa

O fator avaliado na competéncia informatica/internet foi “conhecer
diferentes sistemas de informatica, operando computadores, periféricos e outros
recursos tecnoldgicos, tais como internet”.

Dois assessores (22%) atribuiram muita importéncia a esse fator e quatro

(45%) o consideram importante para o exercicio da atividade de fiscalizagdo e
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controle. Trés assessores (33%) atribuiram pouca importdncia e nao houve
relatos de nenhuma importancia (0%).

A anadlise indica que a maioria dos respondentes (67%) considera esse
conhecimento como de relevante importancia.

Quatro assessores técnicos legislativos (45%) afirmaram ter pouco dominio
sobre o fator, enquanto cinco (55%), no total, afirmaram ter adequado dominio
sobre esse conhecimento.

Nesse caso, elevado grau de importancia, associado a elevado escore de
conhecimento, ndo indicam a existéncia de significativa lacuna de competéncia,
tornando a decisdo de treinar passivel de analise complementar, conforme
Borges-Andrade & Lima (1983).

Os deputados distritais, por sua vez, na maioria (92%) avaliam o
conhecimento de informatical/internet de relevante importancia para o exercicio,
pelos assessores, da atividade de fiscalizacio e controle.

Ha um relato (equivalente a 8% dos deputados respondentes) de pouca

importancia, aproximando as opinides dos deputados distritais a dos assessores.
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Figura 18. Demonstrativo dos Graus de Importancia e Dominio, em numeros absolutos e
percentuais, sob a dtica dos Assessores Técnicos Legislativos e dos
Deputados Distritais: LEI DE DIRETRIZES ORCAMENTARIAS

GRAUS DE IMPORTANCIA GRAUS DE DOMINIO GRAUS DE IMPORTANCIA
Assessores Técnico-Legislativos Assessores Técnico-Legislativos Deputados Distritais
1 0
0 1 1
11% 0% 1% 0% 8% 1

8%

34% 56% 33%
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2
22%

. IMPORTANTE =2 I:] POUCA IMPORTANCIA =1 I:] NENHUMA IMPORTANCIA =0

. DOMINIO=2 D POUCODOMINIO=1 D NENHUM DOMINIO =0

. MUTO IMPORTANTE =3

. MUTODOMINIO=3

FONTE: Dados colhidos pelo autor.

“Conhecer os principios que regem a elaboragédo da LDO e os principios
que regem o controle das finangas publicas”. Este foi o viés de avaliagdo da
competéncia “Lei de Diretrizes Orgamentarias”.

Na opinido dos assessores técnicos legislativos, essa competéncia é muito
importante para trés respondentes (33%); importante para dois respondentes
(22%) e, para 34% dos respondentes (3 assessores) o fator € pouco importante.
Um respondente (11%) considera sem importancia o conhecimento dos principios
que regem a elaboragcdo da LDO e dos principios que regem o controle das
financgas publicas.

Simetricamente, o mesmo percentual (56% no total) dos que afirmaram ser
a competéncia de relevante importancia, também afirmam ter dominio quase
completo sobre o fator analisado. Assim também com os demais escores:
nenhum dominio (1 respondente, 11%) e pouco dominio (3 respondentes, 34%,

por arredondamento).

111



Devido ao reduzido tamanho da amostra, ndo foi possivel determinar, por
analises estatisticas, se caracteristicas individuais, tais como formacéao
académica, tempo de servigo etc, sdo responsaveis pelos valores atribuidos a
esta e as demais competéncias.

De todo modo, escores semelhantes de dominio e importancia, ou seja,
relevante importancia e relevante dominio, tornam o treinamento, segundo
Borges-Andrade & Lima (1983), ndo prioritario para esta competéncia.

Para os deputados distritais, em sua grande maioria (92%), conhecimento
sobre a Lei de Diretrizes Orcamentarias é de relevante importancia para o
exercicio da atividade de fiscalizagcdo e controle. Um parlamentar (8%) acha
pouco importante esse conhecimento.

Os deputados, no geral, também neste caso, atribuem maior importancia
do que os assessores a esta competéncia.

Figura 19. Demonstrativo dos Graus de Importancia e Dominio, em nimeros absolutos e
percentuais, sob a dtica dos Assessores Técnicos Legislativos e dos
Deputados Distritais: LINGUA INGLESA

GRAUS DE IMPORTANCIA GRAUS DE DOMINIO GRAUS DE IMPORTANCIA
Assessores Técnico-Legislativos Assessores Técnico-Legislativos Deputados Distritais
0
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. MUTOIMPORTANTE =3 . IMPORTANTE =2 D POUCA IMPORTANCIA =1 D NENHUMA IMPORTANCIA =0

. MUTODOMINIO=3 . DOMINIO=2 D POUCODOMINIO=1 D NENHUM DOMINIO =0

FONTE: Dados da pesquisa.
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A competéncia lingua inglesa foi avaliada sob o prisma “conhecer a lingua
inglesa como ferramenta de pesquisa em diversas fontes de informacao”.

Nesse contexto, sete assessores (78%) consideram de reduzida
importadncia a lingua inglesa: cinco assessores técnicos legislativos (56%)
atribuiram pouca importancia a competéncia; dois assessores (22%) atribuiram
nenhuma importancia e dois (2%) atribuiram importancia a lingua inglesa como
ferramenta de pesquisa. Nenhum assessor respondente avaliou a competéncia
como muito importante.

Por outro lado, cinco assessores (55%) afirmaram ter dominio quase
completo ou pleno dominio da lingua inglesa, enquanto quatro assessores (45%)
afirmaram ter pouco dominio. Nao houve relato de assessor sem nenhum dominio
da lingua inglesa.

Semelhantemente, nove dos parlamentares respondentes (75%) afirmam
que “conhecer a lingua inglesa como ferramenta de pesquisa” tem pouca ou
nenhuma importancia para a atividade de fiscalizacado e controle. Trés deputados
(25%) consideram importante o conhecimento da lingua inglesa.

Baixo escore de importancia (apenas 22% contra 78% de reduzida
importédncia) e alto escore de dominio (55%), tornam essa competéncia

irrelevante para treinamento.
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Figura 20. Demonstrativo dos Graus de Importancia e Dominio, em numeros absolutos e
percentuais, sob a dtica dos Assessores Técnicos Legislativos e dos
Deputados Distritais: LINGUA PORTUGUESA

GRAUS DE IMPORTANCIA GRAUS DE DOMINIO GRAUS DE IMPORTANCIA
Assessores Técnico-Legislativos Assessores Técnico-Legislativos Deputados Distritais
0 1 0 0
0% 11% 0% 0%

. MUTOIMPORTANTE =3 . IMPORTANTE =2 D POUCA IMPORTANCIA =1 D NENHUMA IMPORTANCIA =0

. MUTODOMINIO=3 . DOMINIO=2 D POUCODOMINIO=1 I:] NENHUM DOMINIO =0

FONTE: Dados da pesquisa.

Com referéncia a lingua portuguesa, o aspecto comportamental avaliado foi
“conhecer a lingua portuguesa culta, como ferramenta para comunicagao formal,
de modo claro e objetivo”.

Sete assessores técnicos legislativos (89%), no total, acham de relevante
importancia essa competéncia, e apenas um (11%) acha de pouca importancia “o
dominio da lingua portuguesa culta”.

Entretanto, apesar da opinido contraria, 100% (9 respondentes) afirmam ter
completo dominio ou dominio quase completo da lingua portuguesa culta como
ferramenta para comunicagao formal, de modo claro e objetivo”.

Analogamente aos assessores, 67% dos deputados distritais atribuem
muita importancia ao dominio da lingua portuguesa culta, e 33% atribuem
importancia.

Nesse caso, ha semelhanca de opinides entre deputados e assessores no

que se refere a importancia do fator observado.
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Em relagdo a lingua portuguesa, alto escore de importancia e alto escore
de dominio indicam a inexisténcia de lacuna de competéncia, sendo

desnecessarias agdes de treinamento.

Figura 21. Demonstrativo dos Graus de Importancia e Dominio, em numeros absolutos e
percentuais, sob a dtica dos Assessores Técnicos Legislativos e dos
Deputados Distritais: ANALISE DE INFORMACOES

GRAUS DE IMPORTANCIA GRAUS DE DOMINIO GRAUS DE IMPORTANCIA
Assessores Técnico-Legislativos Assessores Técnico-Legislativos Deputados Distritais
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. DOMINIO=2 D POUCODOMINIO=1 D NENHUM DOMINIO =0

. MUTOIMPORTANTE =3

. MUTODOMINIO=3

FONTE: Dados da pesquisa.

A habilidade “analise de informacgdes” foi considerada sob a perspectiva
“ser capaz de interpretar o conteudo das informagdes obtidas, de modo a gerar
conhecimento e inteligéncia para tomada de decisdo, antevendo o futuro em
razao de tendéncias’.

Essa habilidade foi considerada muito importante por sete dos assessores
técnicos legislativos (78%), e considerada importante por um assessor (11%). Um
respondente acha a habilidade pouco importante. No total, 89% dos assessores
consideram “analise de informacgdes” uma competéncia essencial para a atividade

de fiscalizacao e controle. Nao houve relato de “nenhuma importancia”.
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Na dimensdo dominio, cinco assessores (56%) declararam dominar
completamente a habilidade, e quatro (44%) declaram possuir dominio quase
completo. Verifica-se, entdo, que 100% dos assessores dominam a habilidade, o
que torna nao prioritaria para efeito de treinamento.

Na avaliacao dos deputados distritais, “analise de informagdes” € muito
importante para 10 respondentes (83%) e importante para dois deputados (17%),
totalizando uma opinido convergente de 100% de relevancia para a habilidade, no

contexto de fiscalizagao e controle.

Figura 22. Demonstrativo dos Graus de Importancia e Dominio, em nimeros absolutos e
percentuais, sob a otica dos Assessores Técnicos Legislativos e dos
Deputados Distritais: BUSCA E RECUPERACAO DA INFORMACAO EM
DIVERSAS FONTES.

GRAUS DE IMPORTANCIA GRAUS DE DOMINIO GRAUS DE IMPORTANCIA
Assessores Técnico-Legislativos Assessores Técnico-Legislativos Deputados Distritais
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. MUTOIMPORTANTE =3 . IMPORTANTE =2 D POUCA IMPORTANCIA =1 D NENHUMA IMPORTANCIA =0

. MUTODOMINIO=3 . DOMINIO =2 D POUCODOMINIO=1 D NENHUM DOMINIO =0

FONTE: Dados da pesquisa.

“Ser capaz de identificar as diversas fontes de dados e de informacdes de
que necessite para o trabalho” € o comportamento desejavel para a habilidade

busca e recuperacao da informacao em diversas fontes.
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Seis assessores (67%) consideram a habilidade muito importante, dois
assessores (22%) consideram-na de pouca importancia e um assessor (11%)
acha a habilidade importante. No geral, 78% percebem a habilidade como
relevante.

Quanto ao dominio, 99% dos assessores técnicos legislativos afirmam ter
completo dominio ou dominio quase completo sobre a habilidade e apenas um
(11%) afirmou ter pouco dominio sobre a habilidade.

Na opinido dos deputados distritais, 11 (92%) acham a capacidade de
identificar diversas fontes de dados e de informacdes muito importante para a
atividade de fiscalizagdo e controle, um (8%) acha a habilidade importante. No

total, 100% dos deputados respondentes acham relevante.

Figura 23. Demonstrativo dos Graus de Importancia e Dominio, em nimeros absolutos e
percentuais, sob a dtica dos Assessores Técnicos Legislativos e dos
Deputados Distritais: COMUNICACAO INTERPESSOAL.

GRAUS DE IMPORTANCIA GRAUS DE DOMINIO GRAUS DE IMPORTANCIA
Assessores Técnico-Legislativos Assessores Técnico-Legislativos Deputados Distritais
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. MUTODOMINIO=3

FONTE: Dados da pesquisa.

Comunicagédo interpessoal: “ser capaz de manter boas relagbes

interpessoais com superiores e colegas, integrando-se a diferentes contextos
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sociais”. Esse é o contexto avaliado para essa habilidade, e 89% dos assessores,
no geral, acham-na de alta relevancia para a atividade de fiscalizagcéo e controle.
Similarmente, 90% dos deputados distritais também acham essa habilidade
altamente relevante.
Na dimensdo dominio, dos assessores pesquisados, a maioria afirma ter
dominio quase completo sobre a comunicagdo interpessoal (56%) e 33%
afirmaram ter completo dominio sobre a habilidade. No total, 89% dos assessores

dominam a habilidade.

Figura 24. Demonstrativo dos Graus de Importancia e Dominio, em niumeros absolutos e
percentuais, sob a otica dos Assessores Técnicos Legislativos e dos
Deputados Distritais: OBJETIVIDADE E CLAREZA.

GRAUS DE IMPORTANCIA GRAUS DE DOMINIO GRAUS DE IMPORTANCIA
Assessores Técnico-Legislativos Assessores Técnico-Legislativos Deputados Distritais
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. MUTOIMPORTANTE =3 . IMPORTANTE =2 D POUCA IMPORTANCIA =1 D NENHUMA IMPORTANCIA =0

. MUTODOMINIO=3 . DOMINIO=2 D POUCODOMINIO=1 D NENHUM DOMINIO =0

FONTE: Dados da pesquisa.

“Ser capaz de comunicar-se com clareza e objetividade, de forma verbal e
escrita”. Esse comportamento € o foco da habilidade pesquisada objetividade e
clareza.

Aqui, 100% dos assessores respondentes acham a habilidade relevante,

sendo que 78% acham-na muito importante, e 22% a consideram importante.
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A visdo dos deputados é bastante semelhante: 75% acham a habilidade
muito importante e 25% acham importante. Ha, aqui, evidente convergéncia de
opinido.

Em relagdo ao dominio, nesse caso, 100% dos assessores afirmam ter
dominio sobre a habilidade Objetividade e Clareza.

Em relagdo ao dominio, nesse caso, 100% dos assessores afirmam ter

dominio sobre a habilidade Objetividade e Clareza.

Figura 25. Demonstrativo dos Graus de Importancia e Dominio, em nimeros absolutos e
percentuais, sob a dtica dos Assessores Técnicos Legislativos e dos
Deputados Distritais: RACIOCINIO LOGICO E QUANTITATIVO.

GRAUS DE IMPORTANCIA GRAUS DE DOMINIO GRAUS DE IMPORTANCIA
Assessores Técnico-Legislativos Assessores Técnico-Legislativos Deputados Distritais
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. MUTODOMINIO=3 . DOMINIO=2 D POUCODOMINIO=1 D NENHUM DOMINIO =0

FONTE: Dados da pesquisa.

Raciocinio légico e quantitativo relaciona-se a “capacidade de realizar
calculos e analises quantitativas e qualitativas, inferindo resultados”.

Na visdao dos assessores da Unidade de Controle Externo — UCE,
raciocinio légico e quantitativo € uma habilidade bastante relevante para a

atividade de fiscalizacdo e controle: seis assessores (67%) consideram-na muito
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importante, e trés (33%) consideram-na importante. Uma convergéncia de
opinides que totaliza 100% de relevancia.

Pelo elevado grau de dominio apresentado, essa habilidade n&o carece de
treinamento prioritario, conforme preconiza o modelo de Borges-Andrade & Lima

(1983), base desta pesquisa.

Figura 26. Demonstrativo dos Graus de Importancia e Dominio, em nimeros absolutos e
percentuais, sob a otica dos Assessores Técnicos Legislativos e dos
Deputados Distritais: TRABALHO EM EQUIPE.

GRAUS DE IMPORTANCIA GRAUS DE DOMINIO GRAUS DE IMPORTANCIA
Assessores Técnico-Legislativos Assessores Técnico-Legislativos Deputados Distritais
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FONTE: Dados da pesquisa.

Trabalho em equipe, sob a dtica “ser capaz de trabalhar em grupo,
relacionando-se com diversos tipos de pessoas, culturas e situagdes” € uma
habilidade muito importante para 78% dos assessores pesquisados. Dois
respondentes (22%) acham que ser capaz de trabalhar em grupo € uma
habilidade pouco importante para a atividade de fiscalizagao e controle.

Dos deputados distritais respondentes, oito (67%) acham a habilidade
muito importante e quatro (33%) a consideram importante, convergindo para um

total de 100% de relevancia para a atividade de fiscalizagao.
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Na dimenséo dominio, 89% dos assessores afirmam dominar a habilidade,
isto é, sdo capazes de trabalhar em grupo relacionando-se com diversos tipos de
pessoas, culturas e situagdes.

Um Assessor (11%) afirmou ter pouco dominio sobre a habilidade. Ainda

assim, no geral, ndo ha prioridade de treinamento para essa competéncia.

Figura 27. Demonstrativo dos Graus de Importancia e Dominio, em niumeros absolutos e
percentuais, sob a dtica dos Assessores Técnicos Legislativos e dos
Deputados Distritais: VISAO INTEGRADA
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Assessores Técnico-Legislativos Assessores Técnico-Legislativos Deputados Distritais
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FONTE: Dados da pesquisa.

“Ser capaz de compreender as inter-relacbes existentes no contexto do
trabalho, sabendo interagir com as demais areas envolvidas” € a esséncia da
habilidade visao integrada.

As opinides de assessores e deputados sao convergentes para essa
habilidade. Sete assessores (78%) e sete deputados (58%) consideram-na muito
importante, enquanto dois assessores (22%) e cinco deputados (42%) acham-na

importante.
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No total, em ambos os casos, 100% dos respondentes atribuem relevancia
a essa capacidade.

Os assessores afirmam, nessa questao, ter dominio sobre a capacidade de
compreender as inter-relacbes existentes no trabalho e de interagir com as
demais areas envolvidas na atividade de fiscalizagdo e controle: quatro (44%)
disseram dominar completamente a competéncia, e cinco (56%) afirmaram ter
dominio quase completo.

Essa habilidade, pelo alto dominio apresentado pelos assessores, nao é

prioritaria para treinamento, pois nao foi registrada lacuna de competéncia.

Figura 28. Demonstrativo dos Graus de Importancia e Dominio, em nimeros absolutos e
percentuais, sob a otica dos Assessores Técnicos Legislativos e dos
Deputados Distritais: EMPATIA.

GRAUS DE IMPORTANCIA GRAUS DE DOMINIO GRAUS DE IMPORTANCIA
Assessores Técnico-Legislativos Assessores Técnico-Legislativos Deputados Distritais
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FONTE: Dados da pesquisa.

Empatia € uma atitude: “saber colocar-se no lugar do outro” é um
comportamento individual.
Os assessores pesquisados afirmam que ter empatia é relevante para a

atividade de fiscalizagdo e controle externo. Seis assessores (67%) acham “ter
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empatia” uma atitude importante e trés (33%) acham esta atitude muito importante
para a atividade, indicando 100% de convergéncia para a essencialidade da
competéncia.

Quanto aos deputados distritais respondentes, 92% consideram “ter
empatia” uma competéncia essencial importante (75% acham importante e 17%,
muito importante) e um deputado (8%) a considera pouco importante.

Os assessores afirmaram, ainda, ter dominio sobre essa competéncia, pois
seis (67%) disseram ter dominio quase completo sobre essa atitude e dois (22%)

disseram ter dominio quase completo.

Figura 29. Demonstrativo dos Graus de Importancia e Dominio, em nimeros absolutos e
percentuais, sob a otica dos Assessores Técnicos Legislativos e dos
Deputados Distritais: PROATIVIDADE.

GRAUS DE IMPORTANCIA GRAUS DE DOMINIO GRAUS DE IMPORTANCIA
Assessores Técnico-Legislativos Assessores Técnico-Legislativos Deputados Distritais
0 0 0 1
0% 0% 0% 8%

. MUITOIMPORTANTE =3 . IMPORTANTE =2 D POUCA IMPORTANCIA =1 D NENHUMA IMPORTANCIA =0

. MUITODOMINIO=3 . DOMINIO=2 D POUCO DOMINIO=1 D NENHUM DOMINIO =0

FONTE: Dados da pesquisa.

A competéncia proatividade diz respeito a atitude de “saber tomar
iniciativas, prevendo, identificando ou solucionando problemas, com o objetivo de

atender e alcancgar os objetivos do trabalho”.
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Proatividade é muito importante para trés assessores (33%) e importante
para seis assessores (67%). Logo, essa atitude é considerada relevante para
100% dos assessores respondentes.

Para seis deputados distritais respondentes (50%), proatividade é uma
atitude importante, e para cinco deputados (42%) € uma atitude muito importante.
Um deputado (8%) acha essa competéncia pouco importante para a atividade de
fiscalizacdo e controle.

“Saber tomar iniciativas...” € uma atitude sobre a qual 67% dos assessores
tém dominio quase completo e 33% tém dominio completo, de modo que se pode
inferir que 100% dos assessores pesquisados sao proativos.

Segundo o modelo de Borges-Andrade & Lima (1983), essa competéncia

prescinde de treinamento, pelo elevado grau de dominio apresentado.

Figura 30. Demonstrativo dos Graus de Importancia e Dominio, em nimeros absolutos e
percentuais, sob a dtica dos Assessores Técnicos Legislativos e dos
Deputados Distritais: PERCEPCAO DE SUAS PROPRIAS LIMITACOES.

GRAUS DE IMPORTANCIA GRAUS DE DOMINIO GRAUS DE IMPORTANCIA
Assessores Técnico-Legislativos Assessores Técnico-Legislativos Deputados Distritais
0
0 0
0
0% 0% 0%

56% 50%
o

. MUITOIMPORTANTE =3 . IMPORTANTE =2 D POUCA IMPORTANCIA =1 D NENHUMA IMPORTANCIA =0

. MUITODOMINIO=3 . DOMINIO=2 D POUCODOMINIO=1 D NENHUM DOMINIO =0

FONTE: Dados da pesquisa.
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Conhecer-se é perceber suas proprias limitagcoes, é “saber identificar suas
dificuldades e limitagdes profissionais, e solicitar auxilio quando necessario”.

Os assessores pesquisados, como se pode inferir pela andlise dos dados,
tém percepcgéo de suas préprias limitagées: 67% afirmaram ter dominio quase
completo sobre essa competéncia, e 33% afirmaram ter dominio completo.

Ao mesmo tempo, 56% dos assessores acham muito importante essa
atitude na atividade de fiscalizagdo e controle, e 44% consideram importante
perceber “suas préprias dificuldades e limitagdes profissionais e solicitar ajuda
quando necessario”.

Os deputados distritais tém opinido semelhante quanto a relevancia dessa

atitude: 50% acham-na importante e 50% acham-na importante.

Figura 31. Demonstrativo dos Graus de Importancia e Dominio, em nimeros absolutos e
percentuais, sob a otica dos Assessores Técnicos Legislativos e dos
Deputados Distritais: SENSIBILIDADE

GRAUS DE IMPORTANCIA GRAUS DE DOMINIO GRAUS DE IMPORTANCIA
Assessores Técnico-Legislativos Assessores Técnico-Legislativos Deputados Distritais
0 0 0 1
0% 0% 0% go,

44%
50%
56%

. MUTOIMPORTANTE =3

. IMPORTANTE =2 D POUCA IMPORTANCIA =1 D NENHUMA IMPORTANCIA =0

. DOMINIO=2 D POUCODOMINIO=1 D NENHUM DOMINIO =0

. MUTODOMINIO=3

FONTE: Dados da pesquisa.
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A atitude “sensibilidade” esta relacionada, de certa forma, a empatia, pois
diz respeito a demonstracdo de sensibilidade em relagdo a problemas e
dificuldades dos colegas.

Essa atitude foi considerada importante por 56% dos assessores, e
considerada muito importante por 44% deles. Entdo, 100% dos assessores
acham essa atitude importante.

Em relagcdo aos deputados respondentes, 92% acham sensibilidade” uma
atitude importante (50% muito importante e 42% importante). Um deputado acha
a atitude pouco importante.

A totalidade dos assessores tem dominio sobre essa atitude (33% tém
dominio completo e 67% tém dominio quase completo).

Percebe-se, ao final da analise dos dados, que das trés dimensdes
consideradas para as competéncias listadas, aquelas, conforme Durand (1998),
relacionadas a dimensao conhecimento sdo as que mais apresentam divergéncia
de opinides entre os assessores técnicos legislativos e entre esses e os
deputados distritais.

Ainda na dimensdo conhecimento, foram encontradas lacunas de
competéncia, enquanto nas dimensdes habilidades e atitudes os juizos sé&o
convergentes, ndo havendo sinalizagao de lacunas.

Para as lacunas encontradas, o modelo de lenaga (1998) propbe o
desenvolvimento de competéncias com a utilizagdo do subsistema de recursos
humanos denominado treinamento e desenvolvimento, e Green (1999) sinaliza
com a necessidade de coaching ou treinamentos para a melhoria do desempenho

no trabalho.
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Esse fato parece indicar uma valorizagao maior das habilidades e atitudes
individuais ou, conforme Durand (1998) o “saber como fazer” e o “querer fazer”,
em detrimento dos conhecimentos globais, os quais, conforme sugerem Nonaka &
Takeushi (1997) podem ser compartilhados ou socializados.

Seguindo o modelo de Borges-Andrade & Lima (1983, pag 7), levantou-se
as médias e desvios padrdes da importadncia e dominio de cada competéncia,
medidas pela escala de Likert.

Neste estudo, considerou-se que “competéncias com desvio padrao igual
ou superior a 0,75, tanto para importadncia como para dominio, podem nao ter
suas médias consideradas para fins de julgamento da discrepancia, uma vez que
este resultado implica em uma grande dispersao de opinides por parte do grupo
de respondentes” (Borges-Andrade & Lima , p. 7).

As habilidades com maiores médias de importancia e menores médias de
dominio — ou seja, aquelas com maior discrepancia entre desempenho real e
esperado — sdo selecionadas para treinamento.

Conforme anteriormente citado, devido ao reduzido tamanho da amostra,
nao se utilizou analises estatisticas para identificar que caracteristicas dos
individuos (por exemplo, formagéao académica, tempo de CLDF) sédo responsaveis
pela importancia e dominio atribuidos a cada habilidade.

A tabela 7 apresenta a tabulagao dos graus de importancia atribuidos pelos
assessores técnicos legislativos as competéncias listadas no questionario; e a
tabela 8 mostra os graus de dominio atribuidos pelos assessores técnicos
legislativos a essas mesmas competéncias.

A tabela 9 apresenta os graus de importancia atribuidos pelos deputados

distritais; a tabela 10 apresenta as competéncias com elevada média no grau de
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importancia e reduzida média no grau de dominio, caracterizando-as como
possuidoras de lacunas, 0 que sinaliza necessidade de treinamento; e a tabela
11, por sua vez, indica as prioridades de treinamento para os assessores técnicos
legislativos, em relagao as capacidades com lacunas de competéncia detectadas.

Essas tabelas apresentam os valores atribuidos pelos respondentes para
cada competéncia listada, a média aritmética desses valores, € o respectivo
desvio padrédo, que demonstra o nivel de estabilidade existente no conjunto de
respostas.

Como a média representa todos os valores respondidos e o desvio padrao
mede a variagado entre as respostas a partir da média, entdo, quanto maior o
desvio padrdo maior a heterogeneidade das respostas e, quanto menor o desvio
padrdo, mais estavel é o conjunto de respostas, indicando um pensamento
convergente em relagao a questao apresentada.

Essas medidas possibilitaram uma analise comparativa acerca das
competéncias relevantes a atividade de fiscalizagdo e controle externo, com o
objetivo de verificar a existéncia de diferengas entre as percepg¢des dos
assessores e dos deputados distritais, quanto a importancia das competéncias
identificadas, assim como permitiram identificar as competéncias cujo dominio,
pelos assessores, € incipiente para o exercicio daquela atividade.

Considerando-se a escala de Likert utilizada (valores de 0 a 3), a analise
realizada indica que as competéncias com médias iguais ou maiores que 2, no
quesito importancia, tém alto impacto para a atividade de fiscalizacdo e controle
externo, tanto na 6tica dos assessores quanto na dos deputados distritais.

O grau 2 para a média nao € um valor aleatério, mas substantivo, tendo em

vista que, conforme a Escala de Avaliagao apresentada na figura 7 (p.66) anterior,
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este valor caracteriza a justa medida da importancia para o desempenho, e a
justa medida do dominio sobre a competéncia avaliada.

Por outro lado, para a mesma escala, as competéncias com meédias
inferiores a 2, indicam reduzida importancia ou reduzido dominio pelos
assessores, sobre o conhecimento, habilidade ou atitude listada.

Na tabela 7, a seguir, verifica-se que, das 22 competéncias listadas, seis
obtiveram médias inferiores a 2, sendo caracterizadas pelos assessores técnicos
legislativos da UCE como de pouca ou nenhuma importancia para a atividade de
fiscalizagdo e controle. Sdo elas: contabilidade publica (média 1,44); direito
administrativo (média 1,67); economia (média 1,56); informatical/internet (média
1,89); Lei de Diretrizes Orgamentarias (média 1,78) e lingua inglesa (média1,00).

Entre essas seis competéncias consideradas de menor importancia pelos

assessores, 4 tiveram elevado desvio padréao (O = 0,75): contabilidade publica,

direito administrativo, economia e Lei de Diretrizes Orgamentarias.

Outras cinco competéncias listadas tiveram média maior ou igual a 2,
indicando que s&o consideradas essenciais, pelos assessores, para o0
desempenho da atividade de fiscalizagao e controle externo.

Essas competéncias sao: administragcdo publica (média 2,44);
administracdo financeira e orcamentaria (média 2,00); auditoria (média 2,44);
direito constitucional (média 2,00) e lingua portuguesa (média 2,56).

As competéncias administracdo financeira e orcamentaria e direito
administrativo tiveram desvio padrdao maior que 0,75 (O = 1,05 e O = 0,82;

respectivamente).
Ressalte-se, ainda, que todas as competéncias com médias inferiores a 2,
referem-se a dimensao conhecimentos.
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As demais competéncias avaliadas, relacionadas a habilidades e atitudes,

tiveram médias superiores a 2, sendo que apenas duas tiveram desvio padrao

maior que 0,75 (O > 0,75), significando que os assessores técnicos legislativos da

UCE atribuem maior grau de importancia as dimensdes habilidades pessoais e
comportamentos individuais no desempenho das atividades de fiscalizagdo e

controle externo, do que aos conhecimentos académicos propriamente ditos.

Tabela 7.  Graus de Importancia Atribuidos pelos Assessores Técnicos Legislativos

COMPETENCIAS N )_( O
1 |Administragéo Publica 9 24 0,50
2 |Administragéo Financeira e Orgamentaria 9 2,0 1,05*
3 |Auditoria 9 24 0,50
4 [Contabilidade Publica 9 1,4 0,83* o
5 [Direito Administrativo 9 1,7 0,94* %
6 [Direito Constitucional 9 2,0 0,82* > %)
7 |Economia 9 1,6 0,83* ?,
8 |Informaticalinternet 9 1,9 0,74 ’
9 |Lei de Diretrizes Orgamentarias 9 1,8 1,03*
10 [Lingua Inglesa 9 1,0 0,67
11 [Lingua Portuguesa 9 2,6 0,68 j
12 |Analise de Informacgdes 9 2,7 0,67
13 [Busca e Recuperagdo da Informagdo em diversas fontes 9 2,4 0,83* %
14 [Comunicagédo Interpessoal 9 2,7 0,67 §
15 |Objetividade e Clareza 9 2,8 0,42 E
16 [Raciocinio Logico e Quantitativo 9 2,7 0,47
17 |Trabalho em Equipe 9 2,6 0,83*
18 |Visédo Integrada 9 2,8 0,42
19 |Empatia 9 23 | 047 3
20 [Proatividade 9 2,3 0,47 é
21 |Percepgao de suas proéprias limitagbes 9 2,6 0,50
22 |Sensibilidade 9 2,4 0,50

(*) Indica maiores divergéncias de opinides (O > 0,75)
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A tabela 8, graus de dominio atribuidos pelos assessores técnicos
legislativos, apresenta médias inferiores a 2 em nove dos 11 itens listados, todos
relacionados a dimensao conhecimento. Sao eles: administracdo financeira e
orcamentaria (média 1,22); auditoria (média 1.56); contabilidade publica (média
1,00); direito administrativo (média 1,44); direito constitucional (média 1,67);
economia (média 1,11); informatica/internet (média 1,89); Lei de Diretrizes

Orcamentarias (média 1,44) e lingua inglesa (média 1,67). Dessas, 5 tiveram
desvio padrao maior que 0,75 (O > 0,75): administragao financeira e orgamentaria

(o =0,79); contabilidade publica (o = 0,94); direito administrativo (o = 0,83), direito
constitucional (o = 0,82) e informatica/internet (o = 0,87).

A competéncia administragcdo publica, ainda na dimensao conhecimento,
obteve, no aspecto dominio, média igual a 2,00, e a competéncia lingua
portuguesa teve média 2,33, sinalizando que os assessores tém proficiéncia
nessas areas.

Os demaiis itens, relacionados as dimensdes habilidades e atitudes, tiveram
médias superiores a 2 e desvios padrao inferiores a 0,75 (o < 0,75), indicando que
os assessores dominam, de forma eficiente, segundo suas percepgoes, essas
competéncias, as quais, por sinal, atribuem grande importdncia, como

anteriormente verificado na tabela 7.
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Tabela 8.  Graus de Dominio Atribuidos pelos Assessores Técnicos Legislativos

COMPETENCIAS N | X o
1 |Administragdo Publica 9 2,0 0,47 \
2 |Administragéo Financeira e Orgamentaria 9 1,2 0,79*
3 |Auditoria 9 1,6 0,5
4 [Contabilidade Publica 9 1,0 0,94* o
5 [Direito Administrativo 9 1,4 0,83* %
6 [Direito Constitucional 9 1,7 0,82* > (g
7 |Economia 9 1,1 0,57 :5;
8 |Informaticalinternet 9 1,9 0,87* v
9 |Lei de Diretrizes Orgamentarias 9 1,4 0,68
10 |Lingua Inglesa 9 1,7 0,67
11 [Lingua Portuguesa 9 2,3 0,47
12 |Analise de Informacgdes 9 2,6 0,5
13 |Busca e Recuperagao da Informagédo em diversas fontes 9 2,3 0,67 I
14 [Comunicagéao Interpessoal 9 2,2 0,63 %
15 |Objetividade e Clareza 9 2,4 0,5 %
16 |Raciocinio Logico e Quantitativo 9 2,6 0,5
17 |Trabalho em Equipe 9 2,4 0,68
18 |Visédo Integrada 9 2,4 0,5
19 |Empatia 9 2,1 0,57 g
20 |Proatividade 9 | 23 | 047 &
21 |Percepcao de suas proéprias limitagbes 9 2,3 0,47 ’
22 |Sensibilidade 9 2,3 0,47

(*) Indica maiores divergéncias de opinides (O > 0,75)

A tabela 9 indica os graus de importancia atribuidos pelos deputados

distritais as 22 competéncias listadas.
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Tabela 9. Graus de Importancia Atribuidos pelos Deputados Distritais

COMPETENCIAS N| X | O
1 |Administragao Publica 12 2,8 0,37 \
2 |Administragdo Financeira e Orgamentaria 12 3,0 0,00
3 |Auditoria 12 2,8 0,37
4 |Contabilidade Publica 12 2,8 0,43 o
5 [Direito Administrativo 12 2,6 0,49 %
6 |Direito Constitucional 12 24 0,49 > %
7 |Economia 12| 23 | 047 3
8 |Informatica/internet 12 23 0,60 ’
9 |Lei de Diretrizes Orgamentarias 12 2,8 0,60
10 [Lingua Inglesa 12 1,1 0,64
11 [Lingua Portuguesa 12 2,7 0,47 /
12 |Analise de Informacgdes 12 2,8 0,37
13 |Busca e Recuperagdo da Informagao em diversas fontes 12 2,9 0,28 <
14 [Comunicagéo Interpessoal 12| 23 043 | } %
15 |Objetividade e Clareza 12 2,8 0,43 %
16 [Raciocinio Légico e Quantitativo 12 2,8 0,37
17 [Trabalho em Equipe 12 2,7 0,47
18 [Visao Integrada 12 2,6 0,49
19 |Empatia 12| 21 | 049 5
20 [Proatividade 12| 25 | 062 | | 2
21 |Percepcgao de suas proprias limitagcoes 12 2,5 0,50
22 [Sensibilidade 12| 24 0,64 | |

Verifica-se que ha convergéncia de opinides entre os deputados, porém,
comparando as tabelas 7 e 9, percebe-se diferenca de opinido a respeito de 6
competéncias, entre os assessores e os deputados, todas relacionadas a

dimensao conhecimentos, a saber:
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Tabela 10. Comparativo entre Graus de Importancia Assessores e Deputados

ASSESSORES

DEPUTADOS

COMPETENCIAS — — DDEIFOEFFfIEI’I\IGCI?S
X o) X o)
2 |Administracédo Financeira e Orgcamentaria 2,00 1,05* 3,00 0,00 SIM
4 |Contabilidade Publica 1,44 0,83 2,75 0,43 SIM
5 [Direito Administrativo 1,67 0,94 2,58 0,49 SIM
7 |Economia 1,56 0,83* 2,33 0,47 SIM
8 [Informaticalinternet 1,89 0,74 2,25 0,60 SIM
9 |Lei de Diretrizes Orgamentarias 1,78 1,03* 2,75 0,60 SIM

(*) Indica maiores divergéncias de opinides entre os proprios assessores.

Responde-se, aqui, a uma questdo apresentada na definicdo do problema:

existem diferengas entre as percepg¢des dos deputados distritais e dos assessores

quanto as competéncias identificadas?

Borges-Andrade & Lima (1983, pag. 14) afirmam que o modelo em tela

“‘assume integralmente uma postura de que os individuos sao capazes de

identificar e julgar as habilidades necessarias a atuagdao num determinado papel

ocupacional’, mas “que n&o se deve ignorar que se esta trabalhando com

julgamentos individuais de valores e que ha sempre algum erro na mensuragao

da realidade”.

A tabela 11 permite visualizar as competéncias que apresentam lacunas de

dominio, posto que obtiveram elevados escores na medida de importancia, (I = 2)

e reduzidos escores na medida de dominio (D < 2), conforme se verifica a seguir.
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Tabela 11. Demonstrativo de Lacunas de Competéncia dos Assessores Técnicos

Legislativos
A IMPORTANCIA | DOMINIO
COMPETENCIAS — — LACUNAS
X X
1 |Administragdo Publica 2,44 2,00 NAO \
2 |Administragédo Financeira e Orgamentaria 2,00 1,22 SIM
3 |Auditoria 2,44 1,56 SIM
4 |[Contabilidade Publica 1,44 1,00 NAO o
5 |Direito Administrativo 1,67 1,44 NAO %
6 |Direito Constitucional 2,00 1,67 SIM > §
7 |Economia 1,56 1,11 NAO %
8 |Informaticalinternet 1,89 1,89 NAO ®
9 |Lei de Diretrizes Orgamentarias 1,78 1,44 NAO
10 |Lingua Inglesa 1,00 1,67 NAO
11 |Lingua Portuguesa 2,56 2,33 NAO j
12 |Analise de Informacdes 2,67 2,56 NAO
13 |Busca e Recuperagéo da Informagcédo em diversas fontes 2,44 2,33 NAO I
14 |Comunicagao Interpessoal 2,67 2,22 NAO %
15 |Objetividade e Clareza 2,78 2,44 NAO :U:
16 |Raciocinio Légico e Quantitativo 2,67 2,56 NAO ’
17 |Trabalho em Equipe 2,56 2,44 NAO
18 |Viséo Integrada 2,78 2,44 NAO
19 |[Empatia 2,33 2,11 NAO ’3’
20 |Proatividade 2,33 2,33 NAO §
21 |Percepcéao de suas proprias limitagdes 2,56 2,33 NAO ’
22 [Sensibilidade 2,44 2,33 NAO

Da analise verifica-se que apenas 3 competéncias, todas localizadas na
dimensao conhecimentos, contém lacunas de competéncias e que, portanto,
podem ser objeto de treinamento.

Conforme o modelo, competéncias com reduzidos graus de importancia e
de dominio ndo apresentam lacunas de competéncia, bem como as que
apresentam elevados escores de importancia e também elevados escores de
dominio.

Assim, a tabela 12, a seguir, mostra as prioridades de capacitagdo, em

escala ordinal, das competéncias que apresentaram lacunas.
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Para a definicdo das prioridades foi utilizada a formula

1(3—-D
oo 2l @-D)

onde pg = prioridade geral de uma habilidade, numa escala de 0 a 9

| = importancia da habilidade, julgada pelos respondentes, numa

escalade 0 a 3.

D = dominio da habilidade, julgada pelos respondentes, numa

escalade 0 a 3.

N = numero de respondentes.
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Tabela 12. Demonstrativo de Prioridades de Capacitacdo dos Assessores Técnicos

Legislativos
. IMPORTANCIA | DOMINIO
COMPETENCIAS — — LACUNAS | PRIORIDADE
X X
1 JAdministragédo Publica 2,44 2,00 NAO
2 |Administragcéo Financeira e Orgamentaria 2,00 1,22 SIM 2,44 3°
3 |Auditoria 2,44 1,56 SIM 3,33 [ 1°
4 [Contabilidade Publica 1,44 1,00 NAO
5 |Direito Administrativo 1,67 1,44 NAO
6 |Direito Constitucional 2,00 1,67 SIM 3,11 2°
7 |Economia 1,56 1,11 NAO
8 |Informatical/internet 1,89 1,89 NAO
9 |Lei de Diretrizes Orgamentarias 1,78 1,44 NAO
10 |Lingua Inglesa 1,00 1,67 NAO
11 |Lingua Portuguesa 2,56 2,33 NAO
12 |Analise de Informacgdes 2,67 2,56 NAO
13 |Busca e Recuperacgdo da Informagéo em divers 2,44 2,33 NAO
14 |Comunicacao Interpessoal 2,67 2,22 NAO
15 |Objetividade e Clareza 2,78 2,44 NAO
16 |Raciocinio Légico e Quantitativo 2,67 2,56 NAO
17 |Trabalho em Equipe 2,56 2,44 NAO
18 |Vis&o Integrada 2,78 2,44 NAO
19 |Empatia 2,33 2,11 NAO
20 |Proatividade 2,33 2,33 NAO
21 |Percepcao de suas proprias limitagoes 2,56 2,33 NAO
22 |Sensibilidade 2,44 2,33 NAO

A aplicagdo da formula resultou

nas prioridades acima visualizadas,

considerando-se os escores alcangados. A analise dos dados corrobora um dos

pressupostos da pesquisa, pois comprova-se a existéncia de um nucleo de

competéncias absolutamente essenciais e

importantes (com médias de

importancia = 2, caracterizando importancia para o desempenho) e outras que

sdo complementares (média de

importancia < 2,

caracterizando pouca

importancia para o desempenho), segundo a percepg¢ao dos assessores técnicos

legislativos.
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Esse nucleo de competéncias com médias iguais ou superiores a 2, pode
ser considerado como de competéncias essenciais, visto que os elevados escores
encontrados conferem um grau de essencialidade aquelas competéncias.

Por outro lado, nao se percebe uma total convergéncia de opinides entre os
assessores técnicos legislativos da CLDF e os demais consultores e analistas
pesquisados, quanto aos conhecimentos, habilidades e atitudes, o que vai de
encontro a um dos pressupostos antes elencados. Reduzidos graus de
importancia atribuidos a algumas competéncias, fazem-nas periféricas ou
complementares, segundo a percepgao dos assessores técnicos legislativos,
contrariando a percepgao dos demais pesquisados, que as incluiram no rol global
de 83 competéncias relevantes para o exercicio da atividade de fiscalizacado e
controle.

Outra observagao que se pode obter a partir da analise dos dados, € que
as competéncias com reduzidas médias de importancia podem ser consideradas
declinantes, e aquelas com elevadas médias de importancia podem ser
consideradas estaveis, conforme Sparrow & Bognano (1994).

As competéncias estaveis devem ser mantidas para assegurar a
continuidade da organizagao (Sparrow & Bognano, 1994) e devem, ainda, ser
objeto de agdes de desenvolvimento, conforme preconizam Sanchez & Heene
(1997).

Nao obstante as opinides dos deputados distritais divergirem, em maior ou
menor grau, quanto as competéncias essenciais para o exercicio das atribuigdes
de fiscalizagédo e controle (outro pressuposto validado), as prioridades nas ag¢des

de desenvolvimento, nesse caso, devem ser dadas as competéncias apontadas
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na tabela 12, as quais foram obtidas segundo a percepcdo dos assessores
técnicos legislativos.
Por fim, os resultados da pesquisa validam algumas das premissas
apresentadas, as quais sao reiteradas a sequir:
1. A gestdo de competéncias pode ser uma ferramenta bastante util para
auxiliar a CLDF a atender os reclames da sociedade;
2. A falta de um modelo de gestdo de competéncias contribui para dissociar
o trabalho dos Assessores Técnicos Legislativos da UCE, da missao
institucional de fiscalizac&o e controle externo;
3. O trabalho com competéncias conhecidas e identificadas pode fornecer
uma maneira logica para a CLDF manter sua missao e ampliar suas
capacidades, valores e cultura organizacional, permitindo um alinhamento,
de modo que todos estejam comprometidos a se mover na mesma diregao;
4. A identificagdo dos conhecimentos técnicos e habilidades de trabalho
dos assessores técnicos legislativos da UCE deve contribuir para fortalecer
a eficiéncia, efetividade e eficacia da CLDF, possibilitando o exercicio de
sua missao institucional de fiscalizagdo e controle dos atos do poder
executivo;
5. O modelo sugerido, baseado em Borges-Andrade & Lima (1983), podera
contribuir para a melhoria da acéo institucional e para a melhoria da
imagem publica da Camara Legislativa do Distrito Federal, pela
identificacdo e eliminagao de lacunas de competéncias na atividade de
fiscalizacdo e controle externo e sua transferéncia para a pratica

organizacional.
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Analisados e validados as premissas e pressupostos que norteiam este
trabalho, passa-se a analise das competéncias emergentes registradas nos
instrumentos de pesquisa pelos respondentes assessores técnicos legislativos e

deputados distritais.

4.2 Competéncias Emergentes

Sparrow & Bognanno (1994) classificam competéncias emergentes como
aquelas que, apesar de nao serem relevantes em determinada organizagéo no
momento presente, serdo enfatizadas no futuro, a partir da estratégia definida
pela empresa.

O instrumento de pesquisa utilizado, adaptado de Borges-Andrade & Lima
(1983) destina espago para que os respondentes registrem outras competéncias
nao listadas, mas que em sua opinido, revelam-se emergentes e necessarias,
face as mudangas e exigéncias da sociedade.

Da parte dos assessores técnicos legislativos, os seguintes relatos de
competéncias emergentes foram identificados: técnicas de entrevistas (uma
citacdo); técnicas de persuasdo (uma citagado), analise e interpretacédo de
mudangas (uma citagao), técnicas de intercambio de conhecimentos em equipe
(uma citagdo), metodologias de acompanhamento de assuntos politicos,
econdmicos e sociais no Brasil e no mundo (uma citagéo).

Os deputados distritais registraram, na dimensdao conhecimento:
conhecimento especifico de politicas publicas (uma citagdo), conhecimentos
sobre Lei de Responsabilidade Fiscal (uma citagdo), técnicas de pesquisa e
avaliagcao (uma citacéo), conhecimentos sobre a Lei Organica do Distrito Federal

(2 citagdes), conhecimentos sobre o Regimento Interno da CLDF (uma citagéo),
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técnicas de elaboracao legislativa (uma citagdo), conhecimentos sobre a Lei de
Licitagbes (uma citagdo), organizagcdo e métodos (uma citagao), planejamento
estratégico (uma citacdo), conhecimento das normas do Tribunal de Contas do
Distrito Federal (uma citacao).

Na dimensao habilidades, os deputados registraram: saber selecionar
informacgdes relevantes (uma citagao); ter raciocinio rapido e eficaz (uma citagcao)
e capacidade de sintetizagdo (uma citagao).

Na dimensao atitudes, os deputados distritais registraram o seguinte: ser
criativo na resolugado de problemas (uma citagdo), ser otimista (uma citagao), ser
coerente (uma citagao) e ter independéncia (uma citagao).

As competéncias emergentes identificadas ja indicam, por sua vez, novas
exigéncias percebidas de qualificagdo para os assessores técnicos legislativos
lotados na UCE/ASFICO, as quais, face a dindmica da sociedade, terdo grande
importancia para futuras estratégias da Camara Legislativa do Distrito Federal, em
atividades e acdes de fiscalizagao e controle dos atos do Poder Executivo.

Essa perspectiva acompanha a proposicdo de Mc Lagan (1997), cujo
modelo foi apresentado no item 4.4.5, da Revisdo da Literatura, que sugere a
criacao de hipdteses sobre o futuro, ou seja, fazer inferéncias sobre o futuro do
trabalho e do seu ambiente, identificar quais competéncias serdo requeridas e
criar processos de planejamento do trabalho. Mc Lagan (1997) prossegue
afirmando que esses processos de planejamento do trabalho ndo precisam
requerer um modelo prescrito, mas devem orientar individuos e equipes a pensar
nas implicagdes das mudangas nas estratégias e no ambiente de trabalho, e em

quais competéncias deverao ser salientadas.
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5 Conclusdes e Recomendacdes

O presente trabalho teve como objetivo maior a identificacdo das
competéncias que os assessores técnicos legislativos lotados na UCE/ASFICO
devem possuir para contribuir com a misséao institucional da Camara Legislativa
do DF, de fiscalizagao e controle externo dos atos do Poder Executivo, segundo a
percepcao dos proprios assessores e dos deputados distritais.

Com efeito, de 83 competéncias inicialmente listadas, com base em
entrevistas realizadas no Senado Federal, Camara dos Deputados, Tribunal de
Contas da Uniao e Tribunal de Contas do Distrito Federal, 22 foram extraidas por
serem convergentes e, por isso, consideradas essenciais para a atividade de
fiscalizacdo e controle externo.

Das vinte e duas competéncias relacionadas no instrumento de pesquisa
aplicado aos assessores e aos deputados distritais, 16 foram consideradas com
alto grau de importancia pelos assessores, e 21 foram consideradas com alto
grau de importancia pelos deputados. A populagdo de deputados distritais
apresentou média geral de importancia significativamente maior que as médias
extraidas dos assessores técnicos legislativos. Da parte dos assessores técnicos
legislativos, as competéncias relacionadas a dimensao conhecimentos foram as
mais discrepantes (apenas 4 foram consideradas importantes), enquanto aquelas
relacionadas a habilidades e atitudes individuais foram mais frequentemente
consideradas como de relevante importancia para o exercicio da atividade de
fiscalizacdo e controle.

Esses resultados talvez decorram do fato de os deputados avaliarem as
competéncias sob a 6tica de observador do cenario, enquanto os assessores, por

exercerem esse papel ocupacional, seriam capazes de identificar e julgar as
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habilidades necessarias a sua atuagao, no contexto da fiscalizacdo e controle
externo.

Apos obtencdo das meédias e desvios padrbes de cada competéncia, com
base na escala de Likert utilizada, e na identificacdo dos graus de dominio e
importancia atribuidos a cada uma delas pelos assessores, verificou-se a
existéncia de lacunas de capacitacdo em trés competéncias, as quais deverao ser
objeto de treinamento e qualificagao.

Conclui-se que a gestdao de competéncias € um instrumento bastante util
para auxiliar a CLDF a atender os reclames da sociedade, por meio do
treinamento efetivo e constante nao sé dos assessores técnicos legislativos
lotados na UCE/ASFICO, mas também de todo o corpo sdcio-técnico da Camara
Legislativa do Distrito Federal.

Destarte, o desenvolvimento de competéncias no campo da fiscalizagao e
controle e sua transferéncia para a pratica institucional podera, sim, ser um fator
de efetividade percebida pela populagdo do DF, que vera na Camara Legislativa
uma valiosa capacidade de defesa da cidadania.

Conclui-se, também, por outro lado, que o desenvolvimento e a utilizacéo
das competéncias individuais dos assessores técnicos legislativos podem fazer
com que as agoes de fiscalizagdo e controle sejam mais eficazes, contribuindo
para o fortalecimento da imagem da Céamara Legislativa junto a sociedade e,
conforme Araujo (1999), ultrapassando as fronteiras da identidade visual, da
publicidade e das relacdes publicas.

Nesse contexto, o modelo de Borge-Andrade & Lima (1983) mostrou-se
eficaz no que diz respeito a discriminagao de competéncias atuais e emergentes,

pois permitiu descreve-las em termos de comportamentos observaveis dos
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assessores técnicos legislativos da UCE/ASFICO, e permitiu identificar, ainda,
sua essencialidade para o efetivo exercicio da atividade de fiscalizagao e controle
externo, independente das, por vezes, diferentes percepgdes dos deputados
distritais.

Verificou-se, por fim, que o modelo aqui sugerido, baseado em Borges-
Andrade & Lima (1983), podera contribuir para o fortalecimento das competéncias
essenciais e capacidades da CLDF e para a melhoria da acao institucional e da
imagem publica da CLDF.

Esse modelo de gestdo de competéncias permitira fortalecer as
competéncias estaveis por meio de qualificagcdo, eliminar as lacunas de
competéncia por meio da capacitagao e alavancar as competéncias emergentes,
pela qualificacao.

Purcell (2003) afirma que cada empresa deve seguir seu préprio processo
de identificacdo e analise de competéncias, e aprender como controla-las,
seleciona-las, construi-las, alavanca-las e protegé-las, de modo a obter uma
vantagem competitiva sustentavel.

Assim, o modelo ora proposto, se adotado pela Camara Legislativa do
Distrito Federal, possibilitara o desenvolvimento de competéncias em todos os
niveis da CLDF, fornecendo uma maneira légica para que a Casa mantenha sua
missao, amplie suas capacidades, valores e cultura organizacional, permitindo um
alinhamento, de modo que todos estejam comprometidos a se mover na mesma

direcao.

Ainda no contexto da Gestao da Informacgao e da Ciéncia da Informacgao, a
potencializacdo e transformacdo dos recursos informacionais existentes, em

produtos e servicos para o cliente, na forma de um Mapa do Conhecimento ou
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Diretério de Especialistas, na forma proposta por Davenport & Prusak (1998), é
uma possibilidade factivel.

Considerando que foi alcancado o objetivo geral deste trabalho - identificar
as competéncias que os assessores técnicos legislativos da UCE/ASFICO devem
possuir para contribuir com a missao institucional da CLDF de fiscalizar e
controlar os atos do Poder Executivo -, e alcangados os objetivos especificos,

quais sejam:

- identificar, na literatura e junto a outras fontes formais e informais, as
competéncias desejaveis para a realizagdo das atividades de fiscalizagdo e
controle externo, registrando um marco desejavel no perfil de competéncias

essenciais;

- identificar as competéncias dos assessores técnicos legislativos lotados
na UCE/ASFICO, para a realizagao de seu papel ocupacional e para o alcance da

missdo da CLDF de fiscalizagao e controle dos atos do poder executivo;

- identificar e cotejar as caracteristicas efetivas e desejaveis, identificando

lacunas de competéncia existentes;

- identificar, complementarmente, as competéncias emergentes, face a
dindmica da sociedade da informacado e do conhecimento e por sua importancia

para a estratégia da organizagao;

- apresentar uma metodologia adequada para a identificagdo de

competéncias individuais no ambito da instituicdo pesquisada.

Recomenda-se:
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- a institucionalizagcdo do modelo proposto de Gestdo de Competéncias
como instrumento de desenvolvimento, de capacitacdo e de qualificagcédo

profissional na CLDF;

—sua aplicacdo em outras Casas Legislativas e em outros segmentos

profissionais;

— a realizacdo de pesquisa semelhante em outras instituicbes do Poder

Publico;

— o0 estabelecimento de acbes que possam minimizar as lacunas de

competéncia identificadas.

— 0 desenvolvimento de um ambiente de suporte e uma cultura
organizacional que estimule a criagao, a transferéncia e o uso do conhecimento

no trabalho.

— o0 desenvolvimento de uma base de dados e de conhecimentos, por meio
da organizacdo e armazenamento das informagdes referentes as competéncias
existentes na organizagao, nos moldes preconizados por Skyrme et alii, (apud

Carvalho & Santos, 1999) e por Davenport & Prusak (1998).

O estudo sobre competéncias ou gestdo de competéncias tem avangado
cada vez mais no Brasil. Espera-se que esta investigacao tenha oferecido uma
contribuicdo as organizagdes, em especial a Camara Legislativa do Distrito
Federal, e que sirva de subsidio para a estratégia de captagéo, capacitagdo e
desenvolvimento dos servidores; para a descricdo de um perfil profissional ideal

para a CLDF em sua atividade de fiscalizagdo e controle; para a sugestdo de
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treinamentos e cursos e, até mesmo para a criagdo de uma universidade

corporativa na Casa.
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Anexo 1l  Questionario Assessores Técnicos Legislativos

Universidade de Brasilia— UnB

Faculdade de Estudos Sociais Aplicados — FA

Departamento de Ciéncia da Informacédo e Documentagcédo — CID
Programa de Pds-Graduagdo em Ciéncia da Informacéo

Prezados(as) Senhores(as),

Este questionario faz parte de uma pesquisa para elaboracdo de Dissertacdo de
Mestrado intitulada Identificacdo de Competéncias Individuais em Atividade de
Fiscalizagao e Controle Externo na Camara Legislativa do Distrito Federal.

Sua intengdo é validar a metodologia proposta, para uma possivel futura aplicacédo na
CLDF como um todo.

Para o teste da metodologia, foi escolhida a Unidade de Controle Externo — UCE, da
ASFICO, por sua inegavel importancia para o alcance de uma das missbes precipuas do
Poder Legislativo, que é a fiscalizacao e controle dos atos do poder executivo.

Estao listadas 22 (vinte e duas) competéncias, obtidas a partir da convergéncia de
levantamentos realizados junto a consultores legislativos das Comissdes de Fiscalizagéo
Financeira e Controle do Senado Federal e da Camara dos Deputados, e junto a
analistas de fiscalizagao e controle externo do Tribunal de Contas da Unidao e do Tribunal
de Contas do DF.

A metodologia procura identificar as competéncias que seriam, idealmente, necessarias
aos Assessores Técnico-Legislativos lotados na UCE para o perfeito desempenho de
suas atribuicbes e para o alcance dos objetivos institucionais da CLDF de fiscalizacao e
controle externo; e as que realmente esses profissionais possuem.

A diferenca entre o real e o ideal é registrada como um gap de competéncias, ou uma
lacuna de competéncias, que demandara treinamento, desenvolvimento e esforcos de
capacitacao.

Gostaria de contar com a colaboragdo de todos os Assessores Técnico-Legislativos
dessa Unidade na resposta ao questionario, pois uma vez validada a metodologia, ela

podera ser instrumentalizada em outras unidades da Casa, contribuindo para subsidiar
as futuras atividades de treinamento e desenvolvimento da Camara Legislativa.

Muito Obrigado.

Jair Cunha Cardoso Filho

158



Universidade de Brasilia — UnB
‘ ' Faculdade de Estudos Sociais Aplicados — FA
- ‘ Departamento de Ciéncia da Informacédo e Documentac¢édo — CID

Programa de Pds-Graduacdo em Ciéncia da Informacao

NA PAQINA SEGUINTE, MARQUE NOS ESPACOS CORRESPONDENTES
A OPCAO QUE MAIS SE APROXIMA DE SUA OPINIAO A RESPEITO DA
COMPETENCIA LISTADA.

CONSIDERE AS SEGUINTES ESCALAS:

ESCALA DE IMPORTANCIA

0 = sem nenhuma importancia para o trabalho de fiscalizacao e controle externo
1 =tem poucaimportancia para o trabalho de fiscalizacado e controle externo

2 =tem importancia para o trabalho de fiscalizagdo e controle externo

3 =tem muita importancia para o trabalho de fiscalizacao e controle externo

ESCALA DE DOMINIO

0 = né&o possuo dominio sobre a competéncia

1 = possuo pouco dominio sobre a competéncia

2 = possuo dominio quase completo sobre a competéncia
3 = possuo dominio completo sobre a competéncia

MUITO OBRIGADO.
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Universidade de Brasilia — UnB

Faculdade de Estudos Sociais Aplicados — FA

Departamento de Ciéncia da Informagao e Documentacgao — CID
Programa de Pds-Graduagdo em Ciéncia da Informacéo

CONHECIMENTOS IMPORTANCIA DOMINIO

0|1]2]3 0112

Administragdo Publica: conhecer os elementos para compreensao das principais
caracteristicas da Adm. Publica e seus condicionantes internos e externos.

Administragdo Financeira e Orgamentaria: conhecer os conceitos de orgamento,
controle orgamentario e execugdo orgamentaria, e o significado e o objetivo da
adm. financeira.

Auditoria : conhecer as diretrizes e os principios da auditoria da gestdo publica
e os tipos de auditoria governamental.

Contabilidade Publica: conhecer os principios da contabilidade publica.

Direito Administrativo: conhecer os principios do direito administrativo.

Direito Constitucional: conhecer os principios do direito constitucional.

Economia : conhecer os principios da Economia.

Informatica/internet: conhecer diferentes sistemas de informatica, operando
computadores, periféricos e outros recursos tecnolégicos, tais como internet.

Lei de Diretrizes Orgamentarias: conhecer os principios que regem a elaboragao
da LDO e os principios que regem o controle das finangas publicas.

Lingua Inglesa: conhecer a lingua inglesa como ferramenta de pesquisa em
diversas fontes de informacéao.

Lingua Portuguesa: conhecer a lingua portuguesa culta, como ferramenta para
comunicagao formal, de modo claro e objetivo.

HABILIDADES 0(1]2]|3 0|1]|2

Analise de informagdes (consultas, denuncias, representagdes, editais): ser
capaz de interpretar o conteldo das informagdes obtidas, de modo a gerar
conhecimento e inteligéncia para tomada de decisdo, antevendo o futuro em
razéo de tendéncias.

Busca e recuperagao da informacédo em diversas fontes: ser capaz de identificar
as diversas fontes de dados e de informagdes de que necessite para o trabalho.

Comunicagado interpessoal: ser capaz de manter boas relagbes interpessoais
com superiores e colegas, integrando-se a diferentes contextos sociais.

Objetividade e clareza: ser capaz de comunicar-se com clareza e objetividade,
de forma verbal e escrita.

Raciocinio légico e quantitativo: ser capaz de realizar calculos e analises
quantitativas e qualitativas, inferindo resultados.

Trabalho em equipe: ser capaz de trabalhar em grupo, relacionando-se com
diversos tipos de pessoas, culturas e situagdes.

Visdo integrada: ser capaz de compreender as inter-relagbes existentes no
contexto do trabalho, sabendo interagir com as demais areas envolvidas.

ATITUDES 0(1]2]|3 0o|1]|2

Empatia: saber colocar-se no lugar do outro

Proatividade: saber tomar iniciativas, prevendo, identificando ou solucionando
problemas, com o objetivo de atender e alcangar os objetivos do trabalho.

Percepcédo de suas proprias limitagdes: saber identificar suas dificuldades e
limitagbes profissionais, e solicitar auxilio quando necessario.

Sensibilidade: demonstrar sensibilidade em relagdo a problemas e dificuldades
dos colegas.
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Universidade de Brasilia — UnB

Faculdade de Estudos Sociais Aplicados — FA

Departamento de Ciéncia da Informagao e Documentacgao — CID
Programa de Pds-Graduagdo em Ciéncia da Informacéo

No espago a seguir, registre outras competéncias (conhecimentos,
habilidades e atitudes), ndo listadas anteriormente mas que, na sua opinido,
devido as mudangas e exigéncias da sociedade, revelam-se emergentes e
necessarias:

CONHECIMENOS, HABILIDADES E ATITUDES IMPORTANCIA DOMINIO

0|j1]2)3 o123
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Anexo 2  Questionarios Deputados Distritais

" Universidade de Brasilia — UnB
Faculdade de Estudos Sociais Aplicados — FA
Departamento de Ciéncia da Informacédo e Documentagcédo — CID

Programa de Pds-Graduagdo em Ciéncia da Informacéo

Senhor(a) Deputado(a),

Este questionario faz parte de uma pesquisa para elaboracdo de Dissertacdo de
Mestrado intitulada Identificacdo de Competéncias Individuais em Atividade de
Fiscalizagao e Controle Externo na Camara Legislativa do Distrito Federal.

Sua intengdo é validar a metodologia proposta, para uma possivel futura aplicacédo na
CLDF como um todo.

Para o teste da metodologia, foi escolhida a Unidade de Controle Externo — UCE, da
ASFICO, por sua inegavel importancia para o alcance de uma das missbes precipuas do
Poder Legislativo, que é a fiscalizacao e controle dos atos do poder executivo.

Estao listadas 22 (vinte e duas) competéncias, obtidas a partir da convergéncia de
levantamentos realizados junto a consultores legislativos das Comissdes de Fiscalizagéo
Financeira e Controle do Senado Federal e da Camara dos Deputados, e junto a
analistas de fiscalizagao e controle externo do Tribunal de Contas da Unido e do Tribunal
de Contas do DF.

A metodologia procura identificar as competéncias que seriam, idealmente, necessarias
aos Assessores Técnico-Legislativos lotados na UCE para o perfeito desempenho de
suas atribuicbes e para o alcance dos objetivos institucionais da CLDF de fiscalizacao e
controle externo; e as que realmente esses profissionais possuem.

A diferenca entre o real e o ideal é registrada como um gap de competéncias, ou uma
lacuna de competéncias, que demandara treinamento, desenvolvimento e esforcos de
capacitacao.

Gostaria de contar com a colaboragdo de todos os Assessores Técnico-Legislativos
dessa Unidade na resposta ao questionario, pois uma vez validada a metodologia, ela

podera ser instrumentalizada em outras unidades da Casa, contribuindo para subsidiar
as futuras atividades de treinamento e desenvolvimento da Camara Legislativa.

Muito Obrigado.

Jair Cunha Cardoso Filho
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‘— Universidade de Brasilia — UnB
Faculdade de Estudos Sociais Aplicados — FA
- - Departamento de Ciéncia da Informacédo e Documentac¢édo — CID

Programa de Pds-Graduacdo em Ciéncia da Informacao

NA PAQINA SEGUINTE, MARQUE NOS ESPACOS CORRESPONDENTES
A OPCAO QUE MAIS SE APROXIMA DE SUA OPINIAO A RESPEITO DA
COMPETENCIA LISTADA.

CONSIDERE AS SEGUINTES ESCALAS:

ESCALA DE IMPORTANCIA

0 = sem nenhuma importancia para o trabalho de fiscalizacao e controle externo
1 =tem poucaimportancia para o trabalho de fiscalizacado e controle externo

2 =tem importancia para o trabalho de fiscalizagdo e controle externo

3 =tem muita importancia para o trabalho de fiscalizacao e controle externo

MUITO OBRIGADO.
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Universidade de Brasilia— UnB
Faculdade de Estudos Sociais Aplicados — FA

Programa de Pds-Graduagdo em Ciéncia da Informacéo

Departamento de Ciéncia da Informagao e Documentacgao — CID

CONHECIMENTOS IMPORTANCIA
1 2
Administragéo Publica: conhecer os elementos para compreenséo das principais caracteristicas
da Adm. Publica e seus condicionantes internos e externos.
Administragdo Financeira e Orgamentdria: conhecer os conceitos de orgamento, controle
orgamentario e execugao orgamentaria, e o significado e o objetivo da adm. financeira.
Auditoria : conhecer as diretrizes e os principios da auditoria da gestdo publica e os tipos de
auditoria governamental.
Contabilidade Publica: conhecer os principios da contabilidade publica.
Direito Administrativo: conhecer os principios do direito administrativo.
Direito Constitucional: conhecer os principios do direito constitucional.
Economia : conhecer os principios da Economia.
Informatica/internet: conhecer diferentes sistemas de informatica, operando computadores,
periféricos e outros recursos tecnolégicos, tais como internet.
Lei de Diretrizes Orgamentarias: conhecer os principios que regem a elaboracédo da LDO e os
principios que regem o controle das finangas publicas.
Lingua Inglesa: conhecer a lingua inglesa como ferramenta de pesquisa em diversas fontes de
informagao.
Lingua Portuguesa: conhecer a lingua portuguesa culta, como ferramenta para comunicagao
formal, de modo claro e objetivo.
HABILIDADES 1 2
Andlise de informacdes (consultas, denuncias, representagdes, editais): ser capaz de
interpretar o conteudo das informagdes obtidas, de modo a gerar conhecimento e inteligéncia
para tomada de deciséo, antevendo o futuro em razédo de tendéncias.
Busca e recuperagao da informagdo em diversas fontes: ser capaz de identificar as diversas
fontes de dados e de informagdes de que necessite para o trabalho.
Comunicagao interpessoal: ser capaz de manter boas relagbes interpessoais com superiores e
colegas, integrando-se a diferentes contextos sociais.
Objetividade e clareza: ser capaz de comunicar-se com clareza e objetividade, de forma verbal
e escrita.
Raciocinio légico e quantitativo: ser capaz de realizar calculos e analises quantitativas e
qualitativas, inferindo resultados.
Trabalho em equipe: ser capaz de trabalhar em grupo, relacionando-se com diversos tipos de
pessoas, culturas e situagdes.
Visdo integrada: ser capaz de compreender as inter-relacdes existentes no contexto do
trabalho, sabendo interagir com as demais areas envolvidas.
ATITUDES 1 2
Empatia: saber colocar-se no lugar do outro
Proatividade: saber tomar iniciativas, prevendo, identificando ou solucionando problemas, com
o objetivo de atender e alcangar os objetivos do trabalho.
Percepcdo de suas proprias limitagdes: saber identificar suas dificuldades e limitagbes
profissionais, e solicitar auxilio quando necessario.
Sensibilidade: demonstrar sensibilidade em relagéo a problemas e dificuldades dos colegas.
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Universidade de Brasilia — UnB

Faculdade de Estudos Sociais Aplicados — FA

Departamento de Ciéncia da Informagao e Documentacgao — CID
Programa de Pds-Graduagdo em Ciéncia da Informacéo

No espago a seguir, registre outras competéncias (conhecimentos,
habilidades e atitudes), ndo listadas anteriormente mas que, na sua opinido,
devido as mudangas e exigéncias da sociedade, revelam-se emergentes e
necessarias:

CONHECIMENTOS IMPORTANCIA

0 1 2 3
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Anexo 3

Legislativos

Tabela Graus de Importancia Atribuidos pelos Assessores Técnicos

GRAUS DE IMPORTANCIA ATRIBUIDOS PELOS ASSESSORES TECNICOS LEGISLATIVOS

ASSESSORES TECNICO LEGISLATIVOS

COMPETENCIAS X (o)
A|B|[C|D|E|F|G|H[
1 [Administracao Publica 2123|223 |3|2|3]| 24 0,50
2 |Administragdo Financeira e Orgamentaria 1 0|3 1 21 3(3[2] 3 2,0 1,05*
3 |Auditoria 21233123 |3|2|2]| 24 0,50
4 |Contabilidade Publica 1103|111 2]2]2 1,4 0,83*
5 |Direito Administrativo 1 0|3 1 2|1 3|2 1 2 1,7 0,94*
6 |Direito Constitucional 2 1 3 1 2133 1 2 2,0 0,82*
7 |Economia 1113|022 (1]2]2 1,6 0,83*
8 |Informaticalinternet 2121 3 1 1 2| 2 1 3 1,9 0,74
9 |Lei de Diretrizes Orgamentarias 1 1 310 1 213213 1,8 1,03*
10 [Lingua Inglesa 1 21210 1 0 1 1 1 1,0 0,67
11 |Lingua Portuguesa 3133|323 |1]2]3 2,6 0,68
12 |Analise de Informagdes 3133323 (3]|]1]3 27 0,67
13 |Busca e Recuperagéo da Informagdo em diversas fontes 3132313 [3]|]1]3 24 0,83*
14 |Comunicagdo Interpessoal 3133313 3]|]2]3 2,7 0,67
15 |Objetividade e Clareza 3133|323 |3|2]3 2,8 0,42
16 |Raciocinio Logico e Quantitativo 3133|323 ]3]|]2]2 2,7 0,47
17 |Trabalho em Equipe 313(3]3 1 313 1 3 2,6 0,83*
18 |Viséo Integrada 3133|3213 (3(2]3 2,8 0,42
19 |Empatia 212213123 |3|2|2] 23 0,47
20 |Proatividade 212213123 |3|2|2] 23 0,47
21 |Percepcao de suas proprias limitagcdes 3123323 |3]|]2]2 2,6 0,50
22 [Sensibilidade 21233123 |3|2|2]| 24 0,50

166

SOLNIWIDIHNOD

S3avarnigvH

S3anLiLy



Anexo 4  Tabela Graus de Dominio Atribuidos pelos Assessores Técnicos
Legislativos

GRAUS DE DOMINIO ATRIBUIDOS PELOS ASSESSORES TECNICOS LEGISLATIVOS

COMPETENCIAS ASSESSORES TECNICO LEGISLATIVOS )*( o
A|B|C[I[D|E|F|[G|H]

1 |Administragdo Publica 1121222 |2]|3|2]|2 2,0 0,47
2 |Administragé@o Financeira e Orgcamentaria 1 0 2 0 1 1 2 2 2 1,2 0,79*
3 |Auditoria 1 1121212 |2]|2(|1 1,6 0,5
4 |Contabilidade Publica 0]0]3]|]0{|1 1 2|1 1 1,0 0,94* o
5 |Direito Administrativo 1 0 2 1 3 2 2 1 1 1,4 0,83 %
6 |Direito Constitucional 1 1 2 1 3 2 3 1 1 1,7 0,82 g
7 |Economia 1 1 2101 1 1 2 (1 11 0,57 %
8 |Informaticalinternet 2 3 3 1 1 312 1 1 1,9 0,87 ¢
9 |Lei de Diretrizes Orgamentarias 1 21210 1 2| 2 1 2 1,4 0,68
10 |Lingua Inglesa 1 3 (1 21212 |21|1 1 1,7 0,67
11 |Lingua Portuguesa 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2,3 0,47
12 |Analise de Informagdes 2 3 3 3 2 3 3 2 2 2,6 0,5
13 |Busca e Recuperagéo da Informagdo em diversas fontes 213|132 1 313|122 2,3 0,67 I
14 |Comunicagao Interpessoal 2 3 2 2 1 3 3 2 2 2,2 0,63 E
15 |Objetividade e Clareza 2 (3|32 |2]|3[3|2]2 24 0,5 §
16 [Raciocinio Légico e Quantitativo 2 3 3 3 2 3 3 2 2 2,6 0,5 ’
17 |Trabalho em Equipe 2 3 3 3 1 3 3 2 2 2,4 0,68
18 |Viséo Integrada 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2,4 0,5
19 |Empatia 2 (3121223 |2]2 21 0,57 )3’
20 |Proatividade 2 (3132|223 |2]2 2,3 0,47 §
21 |Percepgéo de suas proprias limitagdes 213132223 |2]|2 2,3 0,47 7
22 |Sensibilidade 2 (3132|223 |2]2 2,3 0,47
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Anexo 5

Tabela Graus de Importancia Atribuidos pelos Deputados Distritais

GRAUS DE IMPORTANCIA ATRIBUIDOS PELOS DEPUTADOS DISTRITAIS

DEPUTADOS DISTRITAIS

COMPETENCIAS T TcT o el Fla w10 Tt X (0}
1 |Administragéo Publica 313|333 |3|3(3|2|3|[3]|2]28](037
2 [Administragdo Financeira e Orgamentaria 313|13(3|13|3(3|3|3(3|3]3]|3,01]0,00
3 |Auditoria 3{3|3|3[2]3|3(3[2|3|[3]|3]28](037
4 |Contabilidade Publica 312332 |3(3|3|]2|3[3]|3]|28]043
5 |Direito Administrativo 312|232 |3|3|3|]2|3(3|2]|26]049
6 |Direito Constitucional 312122123322 (3|2|3|241]049
7 |Economia 3|12 (3|2|2|2(3|2|2|3[|2]|2]|23]047
8 |Informatical/internet 312|222 |2]|3|2|1]|3[2|3]|23]0,60
9 |Lei de Diretrizes Orgamentarias 31113(3|13|3(3|3|2(3|3|3]|28]0,60
10 |Lingua Inglesa 2110122011 |1][1]1]|11]064
11 [Lingua Portuguesa 3133|2223 |3|3[3]2|3]27]047
12 |Andlise de Informacdes 313|13(3|12|3(3|3|3(3|3|2|281]0,37
13 [Busca e Recuperagéo da Informacéo em diversas fontes 313|13(3|12|3(3|3|3(3|3|3|29]0,28
14 |Comunicagao Interpessoal 312|2|2|2|2|2|3|3|2|2]|2]|23]043
15 |Objetividade e Clareza 3|13(3(3|2|2(3|3|]2|3[3]|3]|28]043
16 |Raciocinio Légico e Quantitativo 313(3|3|]2|3[3|3|]2|3|3]3]28]0,37
17 |Trabalho em Equipe 3121213333323 |2]|3]| 27])047
18 |Viséo Integrada 3(2|2|3|2(3|3|3]2|3[2|3]|26]049
19 |Empatia 3|2|2|2(2|2|2(2|1|2|2]|3]|21](049
20 |Proatividade 3123|3232 (2|1|]2|2]|3]|23](0,62
21 |Percepgao de suas proprias limitagbes 312|13|12)2|2]|2|3]2|3|3|3]|25]050
22 |Sensibilidade 3|{2|3|2(2|2|2(3|1]|3[3|3]|24](064
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