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RESUMO

O setor publico vem adotando cada vez mais a inovacao para superar os desafios
enfrentados e proporcionar melhorias nos servigos ofertados em atendimento a uma
sociedade cada vez mais exigente. Para isso precisam desenvolver e fortalecer suas
competéncias organizacionais, das equipes e dos individuos. Em funcao disto, esta
pesquisa objetivou validar um modelo multinivel de competéncias para inovacao no
setor publico brasileiro, a partir da proposicdo de um modelo tedrico, identificacdo e
apresentacdo de evidéncias das competéncias organizacionais, de equipes e
individuais necessérias para inovacao, bem como da validacao da relacao entre as
competéncias nos diferentes niveis. A pesquisa é caracterizada como teorico-
empirica, de natureza exploratéria-descritiva, com recorte transversal e abordagem
mista. No estudo qualitativo foram adotados trés procedimentos de coleta de dados:
identificacao de sete documentos institucionais com informacdes alinhadas ao objetivo
da pesquisa, 27 entrevistas e trés grupos focais virtuais com profissionais que atuam
com inovacdo no setor publico, selecionados com amostragem por julgamento. As
analises documentais e de conteldo categorial tematica foram adotadas para
consolidar estes dados, os quais foram submetidos a validacdo de conteudo e
semantica com um especialista na tematica. Para abordagem quantitativa foi aplicado
um questionario eletrébnico com 674 participantes, e utilizadas estatisticas descritivas
(frequéncia, média e desvio padrdo), inferencial (correlacdo), e multivariada (analise
fatorial exploratéria e regressao logistica). Foram definidas nove competéncias
organizacionais, 18 competéncias de equipe e 32 competéncias individuais para
inovacao no setor publico. Foram constatadas evidéncias de validade de conteudo,
semantica, fatorial (trés fatores agrupados por nivel de competéncia com 77,35% de
variancia explicada) e de consisténcia interna (alpha de cronbach de 0,992). Foram
testadas quatro hipoteses da relacdo entre as competéncias nos diferentes niveis,
sendo que ha fortes correlagfes significativas entre os niveis. A presenca de cada
nivel de competéncia € explicada pela presenca dos outros niveis, com bons indices
de ajuste da qualidade dos modelos, os quais apresentaram variancias explicadas
entre 56,9% e 69,4%, além de casos classificados corretamente entre 90,4% e 90,9%.
Os resultados permitiram a validacdo do modelo multinivel de competéncias para
inovacdo no setor publico, contribuindo com avancos na definicdo de antecedentes
para inovacdo, estabelecimento de competéncias nos trés niveis de analise com
evidéncias de validade. Além disso, contribui com subsidios para que as organizacdes
publicas realizem diagnosticos e acdes de desenvolvimento dessas competéncias a
melhoria da prestacéo dos servicos publicos.

Palavras-chaves: Competéncias, inovacéao, setor publico, modelo multinivel.

ABSTRACT

The public sector has been increasingly adopting innovation to overcome the
challenges faced and provide improvements in the services offered in response to an
increasingly demanding society. To accomplish this, they need to develop and
strengthen their organizational, team and individual competences. As a result, this
research aimed to validate a multilevel model of competencies for innovation in the

8



Brazilian public sector, based on the proposition of a theoretical model, identification
and presentation of evidence of the organizational, team and individual competencies
needed for innovation, as well as the validation of the relationship between skills at
different levels. The research is characterized as theoretical-empirical, exploratory-
descriptive in nature, with a cross-sectional approach and a mixed approach. In the
qualitative study, three data collection procedures were adopted: identification of seven
institutional documents with information aligned with the research objective, 27
interviews and three virtual focus groups with professionals who work with innovation
in the public sector, selected with sampling by judgment. Documentary and thematic
categorical content analyzes were adopted to consolidate these data, which were
submitted to content and semantics validation with a specialist in the subject. For
guantitative approach, an electronic questionnaire with 674 participants was applied,
and descriptive statistics (frequency, mean and standard deviation), inferential
(correlation), and multivariate (exploratory factor analysis and logistic regression) were
used. Nine organizational competences, 18 team competences and 32 individual
competences for innovation in the public sector were defined. Evidence of content
validity, semantics, factorial (three factors grouped by level of competence with 77.35%
of explained variance) and internal consistency (0.992 Cronbach’s alpha) were found.
Four hypotheses of the relationship between competences at different levels were
tested, with strong significant correlations between levels. The presence of each level
of competence is explained by the presence of the other levels, with good indexes of
adjustment of the quality of the models, which presented explained variances between
56.9% and 69.4%, in addition to cases correctly classified between 90.4% and 90.9%.
The results allowed the validation of the multilevel model of competencies for
innovation in the public sector, contributing to advances in defining antecedents for
innovation, establishing competencies in the three levels of analysis with evidence of
validity. Moreover, it contributes with subsidies for public organizations to carry out
diagnoses and actions to develop these competencies to improve the provision of
public services.

Keywords: Competences, innovation, public sector, multilevel model.
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1. INTRODUCAO

A inovacdo é fundamental para a administracdo publica para melhorias do
desempenho organizacional (Bysted & Jespersen, 2013; Cavalcante & Camades, 2017,
Clausen, Demircioglu, & Alsos, 2020; Demircioglu & Audretsch, 2018; Hashim et al.,
2020; Hughes, Moore & Kataria, 2011; Jordan, 2014; Moussa, McMurray & Muenjohn,
2018; OCDE, 2015; Sgrensen, 2016; Vries, Tummers & Bekkers, 2018; Wipulanusat,
Panuwatwanich, & Stewart, 2017), por se tratar de um mecanismo que proporciona
oportunidades de aperfeicoamento continuos na prestacdo de servigcos publicos a
sociedade, a qual tem sido cada vez mais exigente com a qualidade, celeridade e com
a transparéncia. Um setor publico inovador pode proporcionar uma relacdo mais eficaz
com a sociedade, por meio da oferta de produtos e servicos com maior qualidade,
uma vez que a inovacao permite a resolugao de problemas de novas formas (Brandao
& Bruno-Faria, 2013; Jordan, 2014; Rahman & Ismail, 2018; Sgrensen, 2016). Neste
sentido, Isidro (2018) propés um modelo de gestdo publica inovadora para o Brasil
contemplando quatro dimensdes que devem ser observadas para efetiva implantacao
da inovagdo no setor publico — ambiente, capacidade, atividades e resultados da
inovacao.

Para tanto, a melhoria na prestacdo dos servi¢os e a inovacao no setor publico
passam a ser deveres dos servidores publicos (Jordan, 2014), os quais precisam ter
comportamento inovador para gerar maior qualidade, eficiéncia e eficacia
organizacional (Demircioglu & Audretsch, 2018; Miao et al. 2018; Mutonyi, Slatten, &
Lien, 2020). O individuo inovador € fundamental no contexto das organizacdes
publicas para lidar com as restricbes orcamentéarias, aumento das demandas, alcance
de metas de qualidade e fornecimento de servigos eficientes com valor publico
(Audenaert et al., 2016). O papel do gestor publico também € necessario para a
inovacao, uma vez que este tem a responsabilidade de criar valor publico a partir da
resolucdo criativa de problemas (Crosby, Hart, & Torfing, 2016).

Seeck e Diehl (2016) afirmam que a inovacdo depende de resultados das
praticas de gestdo de recursos humanos, sozinhas ou em conjunto, que dependem
de varias condi¢cdes e mediadores. Indicam que a relacdo entre estes dois constructos
€ adequada a andlise multinivel devido aos fendmenos estudados se manifestarem
em diferentes niveis (organizacional, da equipe e individual). Neste sentido, os autores

afirmam que os pressupostos a inovacao em uma organizacao séo as habilidades dos
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individuos, suas motivagfes e oportunidades dos colaboradores em participar deste
processo. A oportunidade pode ser contemplada pelo envolvimento e trabalho em
equipe e limitada pela disponibilidade de tempo e carga de trabalho. Esta relacéo,
proposta por Seeck e Diehl (2016), também é aplicdvel ao contexto de organizacdes
publicas, conforme Bysted e Jespersen (2013) indicam que servidores publicos podem
ser tdo inovadores quanto funcionarios de organizacdes privadas. Em complemento,
tem-se que o comportamento inovador dos colaboradores € um dos aspectos centrais
da inovacao, uma vez que os individuos sao a base de toda a inovacao (Bos-Nehles,
Renkema, & Janssen, 2017; Mutonyi, Slatten, Lien, 2020).

Tartari, Wilbert, Souza e Dandolini (2014) indicam que a organizacao precisa
estabelecer estratégias para que os colaboradores tenham competéncias orientadas
a inovacdo, ao qual deve ser contemplado em um ambiente propicio a inovacao.
Fedato, Sznitowski e Karolczak (2018) afirmam que as competéncias sao a forca
motriz para gerar a inovagao. No entanto, apesar da necessidade de se identificar as
competéncias necessarias no presente e no futuro para a inovacao, isso nao tem sido
feito pelas organizagbes publicas devido a complexidade e variedade de
competéncias necessarias para inovar, o que passa a ser um desafio a ser enfrentado
para contribuir com a geracdo do desempenho inovador do setor publico (Borras &
Edquist, 2015).

Partindo da premissa de que as competéncias para inovacao podem ser
consideradas uma condicdo para inovar (Bloch, 2011; Vries, Bekkers & Tummers,
2016), ao analisar literatura sobre esse assunto no setor publico, ha recomendagfes
guanto a necessidade de pesquisas atinentes aos elementos indutores do processo
de inovacéao neste contexto (Santos, Sano & Souza, 2019; Sgrensen, 2016), e fatores
determinantes ou que impulsionem a capacidade de inovar para gerar
aperfeicoamentos na melhoria do servico publico ofertado a sociedade (Hashim et al.,
2020; Moussa, McMurray & Muenjohn, 2018), de antecedentes do comportamento
inovador (Miao et al., 2018), inclusive, de forma direta, a respeito de como as
competéncias podem proporcionar a inovacdo (Ferreira et al., 2015). Apesar dos
avancos sobre a tematica de inovacao, estudos indicam dificuldade de alinhamento
de teorias e praticas entre os constructos de inovacao e competéncias, e reforcam a
necessidade de pesquisas que consolidem o alinhamento entre eles (Araujo, Silva &
Brandao, 2015).
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Gokkaya e Ozbag (2015) indicaram que ha necessidade de estudos que
investiguem a relacao entre as competéncias organizacionais essenciais e a inovacgao,
e principalmente que mensurem o impacto da competéncia na inovacdo. Também foi
apontada a necessidade de estudos que relacionem os diferentes niveis de andlise
associados a geracdo da inovacdo (Araujo, Silva & Brandao, 2015; Bos-Nehles,
Renkema & Janssen, 2017; Podmetina, Soderquist, Petraite & Teplov, 2018), uma vez
gue a inovacdo s6 sera possivel se os colaboradores fizerem parte da geracéo e
implementacdo das ideais. Neste sentido, ha recomendacgfes de investigacdes de
antecedentes nos trés niveis para inovacao (Vries, Tummers & Bekkers, 2018), que
contemplem as diferentes atividades do processo de inovar (Sucupira, Saab, Demo &
Bermejo, 2019), de estudos multiniveis de competéncias / comportamento /
desempenho inovador dos individuos para geracdo e gestdo da inovacdo (Bos-
Nehles, Renkema & Janssen, 2017; Brandao & Bruno-Faria, 2013; Seeck & Diehl,
2016; Ubeda, Santos, & Nagano, 2017), inclusive para o contexto publico (Audenaert
et al., 2016; Valladares, Vasconsellos & Serio, 2014; Wipulanusat et al., 2020).

A modelagem de competéncias € um meio de se estabelecer o grupo de
competéncias necessarias para o desempenho bem sucedido no contexto de trabalho,
permitindo o alinhamento com a estratégia organizacional, o foco e clareza nas
funcdes do profissional e maior integracao entre os sistemas de gestdo de pessoas
(Campion, Schepker, Campion, & Sanchez, 2019; Chouhan & Srivastava, 2014,
Skorkovd, 2016; Stevens, 2012). Com isso, torna-se uma ferramenta essencial para
cumprimento da missao institucional, principalmente em contextos de mudancas e
necessidades de adaptacdes das organizacdes, mas esta pratica tem sido
negligenciada (Stevens, 2012).

Em agenda de pesquisa proposta pela Organizacdo para a Cooperacao e
Desenvolvimento Econdmico (OCDE, 2015), tem-se a recomendacdo de se
estabelecer um modelo de competéncias necessarias aos servidores e as liderancas
para propiciar a inovacao nas organizacdes publicas. Getha-Taylor, Blackmar e Borry
(2016) corroboram a necessidade de estabelecer um modelo de competéncias aos
servidores publicos considerando as necessidades para os proximos 10 anos. No
contexto brasileiro, Cavalcante, Goellner e Magalhdes (2019) recomendam
investigacdes acerca de perfis dos profissionais e equipes que atuam com inovagao

para melhorias na gestao e politicas publicas.
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No entanto, além de propor modelos de competéncias para inovagao, estes
precisam ser baseados em evidéncias empiricas, de modo a avancar nesta lacuna
identificada por Pawlowski, Fries e Smyrnaiou (2018) e por Podmetina et al. (2018).

Buscou-se verificar a existéncia de producgbes cientificas que tivessem
avancado nas agendas indicadas acima, por meio de pesquisa nas bases cientificas
Periodico CAPES, SPELL, Web of Science, Taylor & Francis Online, Wiley Online
Library, sem recorte temporal, com uso das palavras chaves competéncias, inovacao
e setor publico, tanto em portugués quanto traducfes em inglés. No entanto, ndo foi
identificado nenhum artigo especifico de modelo multinivel de competéncias para
inovacdo no contexto publico, reforcando a lacuna existente. Mesmo estudos que
abordassem pelo menos um nivel de analise, foram identificados apenas sete, sendo
guatro no nivel organizacional, um nos niveis organizacional e individual, e dois no
nivel individual, além de avanco na modelagem de competéncias apenas no nivel do
individuo pela OCDE (2017a), a Inglaterra (NESTA, 2019) e o Chile (OCDE, 2017b).

Devido a auséncia de estudos multiniveis, e caréncia de estudos que
estabeleca as competéncias para inovacdo, com pelo menos um dos niveis de
andlise, inclusive indicada em proposta de agenda da OCDE (2015), tem-se a
pergunta desta pesquisa de quais as competéncias, nos diferentes niveis de analise,
Sa0 necessarias para a inovacdo em organizacdes publicas no Brasil?

Sendo assim, esta pesquisa tem como objetivo geral desenvolver e validar um
modelo multinivel de competéncias para inovacao no setor publico brasileiro. Para
tanto, os objetivos especificos sao:

e Propor modelo conceitual de competéncias para inovagdo em
organizagfes publicas do Brasil, considerando os diferentes niveis de
analise e as dimensdes de modelos de inovacao para este contexto.

e Identificar as competéncias necessarias, nos diferentes niveis de
analise, para inovacao no setor publico brasileiro.

e Apresentar evidéncias de validade das competéncias necessarias, nos
diferentes niveis de andlise, para inovacéo no setor publico.

e Validar a relagdo entre as competéncias nos diferentes niveis de analise
para inovacao no setor publico.

Com isso, busca-se avancgar nas pesquisas de identificagcdo de antecedentes

para inovacao no setor publico brasileiro, na modelagem de competéncias (Campion
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et al., 2019) com adocdo de abordagem multinivel das competéncias (Brandao,
Puentes-Palacios & Borges-Andrade, 2008; Montezano, Medeiros, Isidro-Filho, &
Petry, 2019), aléem de propiciar a concepcdo de um modelo de competéncias
(organizacionais, de equipe e individuais) especifico para inovacdo no contexto das
organizacBes publicas brasileiras, e com evidéncias de validade estatisticas
confirmando a ocorréncia do fenémeno multinivel, bem como da relacéo de predi¢cao
dos diferentes niveis para a presenca de outro nivel.

Além da contribuicdo académica dos avancos indicados acima, esta pesquisa
também contribuird com a definicdo das competéncias necessarias para subsidiar as
acOes de gestéo por competéncias e da gestao inovadora nas organizacdes publicas,
de modo a propiciar condicdes para as melhorias do servigo publico decorrentes da

inovacao.

2. REFERENCIAL TEORICO

Esta parte contém o arcabouco tedrico utilizado para compreensao dos temas
relacionados a pesquisa, e que subsidiaram tanto a proposta de modelo teorico de
investigacdo, como também contribuirdo para o desenvolvimento da pesquisa e
discussédo dos resultados. Para tanto, o capitulo esta estruturado em duas partes: (i)
inovacao no setor publico, e (ii) modelagem de competéncias.

A primeira parte se faz necesséria por se tratar do contexto aplicado do modelo
a ser desenvolvido, e contém a apresentacdo de aspectos conceituais e de modelos
de inovacao no setor publico. A segunda parte também aborda aspectos conceituais
para delimitacdo do que é considerado um modelo de competéncias, além de conter
relatos de estudos que abordem a articulagdo entre competéncias e inovagao no

contexto especifico da pesquisa.

2.1 Inovacao no setor publico

2.1.1 Aspectos conceituais e antecedentes para inovagao

A inovacao na administracédo publica € considerada um meio para obtencédo de

maior eficiéncia e qualidade na prestacao dos servicos, sendo que a abordagem de

competéncias é um meio para estimular a inovacao (Guimaraes, 2000). Sendo assim,
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nesta secao serao apresentados aspectos conceituais para compreensao do que vem
a ser a inovacao no setor publico e aspectos que podem influenciar a inovagao, como
seus antecedentes e indutores.

Em revisdo realizada por Resende Junior, Guimardes e Bilhim (2013),
percebeu-se o predominio de alguns aspectos relacionados ao conceito de inovacéo,
tais como acdes de busca, descoberta, experimentacdo, desenvolvimento, imitacéo e
adocdo de algo novo na organizacdo, sejam nos produtos/servicos ou hos
processos/técnicas de trabalho.

Vries, Bekkers e Tummers (2016) realizaram uma revisdo sobre inovagédo no
setor publico e constataram que 76% da producéo sobre o tema nédo apresentava uma
definicdo especifica. A partir dos estudos que apresentam alguma definicdo geral
sobre o tema, 0s autores constaram dois aspectos comuns entre elas, sendo que é
necessario haver a percepcéo da novidade e a ado¢do de uma ideia pela organizacgéo.
Além disso, identificaram que os objetivos da inovacéo no setor publico sdo aumentar
a efetividade, eficiéncia e a satisfacdo do cliente; combater problemas sociais; e
envolver os cidadaos e parceiros de organizacdes privadas.

Apesar desta falta de consolidacdo do campo quanto a definicdo de inovacgéo
no setor publico, foi possivel identificar algumas iniciativas na literatura, as quais sao

apresentadas na Tabela 1, e que servirdo de base para esta pesquisa.

Tabela 1

Definicbes de inovacédo no setor publico

Referéncia Definicdo
Refere-se as melhorias significativas de eficiéncia, eficacia e qualidade
Albury (2005) nos resultados decorrentes de criacdo e implementacdo de novos

processos, produtos, servicos e métodos de trabalho.

Mulgan (2007) Refere-se a ado¢do de novas ideias Uteis para criar valor publico.

Prop6em que pode ser entendida como inovacgdo de servigos, em uma
Djellal, Gallouj e Miles abordagem integradora que contempla um conjunto de vetores
(2013) referentes a caracteristicas técnicas e competéncias, internas e

externas de ambas para produzir as caracteristicas finais do servigo.

Refere-se a uma forma de pesquisa aplicada para melhorias na
prestacao dos servigos publicos, associada a coleta e analise de dados
de desempenho para avaliar a eficicia das alteracdes do servi¢o para
os clientes e sob a ética da economia de custos.

Jordan (2014)
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Referéncia Definicéo

Refere-se a inovagao de servigos, a qual € um meio para uma finalidade
da transformacdo de algo para um valor publico, mediante um
desenvolvimento intencional, a partir das condi¢cdes de formulacdo e
implementacéo de novas ideias para solucéo de problemas publicos.

Sgrensen (2016)

Laboratorio de Gobierno Refere-se a novas ideias que séo Uteis para as pessoas e que geram
(2018) valor publico decorrente de sua implementacao.
Fonte: Elaboragédo propria, com base nas referéncias

Em complemento, Sgrensen (2016) refor¢ca que o principal foco da inovagao
passa a ser no contetdo e como séo oferecidos os servigos publicos. A autora destaca
gue neste contexto, a inovagdo, além de ser condicionada as necessidades da
sociedade, deve levar em consideracdo o ambiente politico-organizacional. A
definicdo de inovacao desta autora foi considerada como referéncia para a coleta de
dados da pesquisa.

Percebe-se, nas definicbes apresentadas, que a inovacdo no setor publico
possui um foco em gerar valor publico para sociedade, a partir de transformacdes
realizadas no processo ou no resultado gerado pela organizacao publica. No entanto,
apesar de existirem estas definicdes, Moussa, McMurray e Muenjohn (2018) afirmam
gue falta compreenséao da inovacao no setor publico e faltam modelos de gestao para
0S seus processos, mas indicam que existem duas premissas basicas para que a
inovacao ocorra: competéncias e lideranca.

Um outro conceito subjacente a inovacéo, que é necessario compreender, diz
respeito ao das capacidades dinamicas, em que Teece, Pisano e Shuen (1997) focam
em como a organizagdo consegue integrar, construir e reconfigurar as suas
competéncias em mudancgas no seu ambiente interno e externo. Eisenhardt e Martin
(2000) afirmam que as capacidades da organizacao precisam ter natureza dinamica
para transformar os recursos em estratégias que criem valor nos processos e
desenvolvimento de novos produtos.

A capacidade de inovar remete a aprendizagem de novos procedimentos até
serem praticados pela organizacdo, além de também serem resultados de
capacidades ja existentes que retroalimentam o processo de aprendizado e criam
novas capacidades (Stefanuto, Alves, Salviano, Mattos & Zeitoum, 2015). Sendo
assim, para que ocorra a inovacdo € necessario que se tenha capacidade
organizacional para inovar, a qual diz respeito a ser capaz de aprender, absorvendo,
aplicando e disseminando conhecimentos, para sustentar a mudanca organizacional

gue viabilize melhorias no desempenho, por meio de praticas estratégicas realizadas
21



pelas pessoas nas suas rotinas organizacionais (Fedato, Sznitowski, & Karolczak,
2018). Neste sentido, os autores indicam que as competéncias sao a forca motriz para
gerar a inovacao.

Valladares, Vasconsellos e Serio (2014), a partir de uma revisao da literatura,
consolidaram uma estrutura multidimensional de fatores determinantes da capacidade
de inovacao, sendo eles: lideranca transformadora, intencédo estratégica de inovar,
gestdo de pessoas para inovacdo, conhecimento do cliente e do mercado, gestao
estratégica da tecnologia, organicidade da estrutura organizacional e gestdo de
projetos, além de identificar as préaticas de gestdo relacionadas a cada um destes
fatores. Os autores propuseram que o determinante gerado por estes fatores é o
desempenho em inovacéo de produtos e processos. Por fim, os autores recomendam
0 uso da relacdo de praticas de gestdo propostas na pesquisa para desenvolvimento
de medidas de mensuracao dos fatores e vincula-las ao desempenho em inovacéo.

Maranhdo e Teixeira (2015) reforcam que sao necesséarias capacidades
dindmicas para gerar a inovacao devido ao fato de que elas servem para a gestdo da
mudanca, permitindo a modificacdo de processos organizacionais. Para tanto, 0s
autores identificaram nove capacidades dinamicas que viabilizaram a implantacdo de
um sistema de gestdo ambiental com foco na melhoria continua dos processos.
Dentre elas, pode-se destacar a capacitacao continuada tanto dos colaboradores da
organizacao publica quanto dos gestores que atuam com as demandas da gestédo
ambiental.

Wipulanusat et al. (2017) afirmam que a inovacao no local de trabalho ocorre
guando os individuos ou equipes focam na melhoria de produtos e servi¢os alinhados
aos objetivos estratégicos, e assim promovem o0 aumento do desempenho
organizacional. Neste estudo, os autores testaram que a criatividade individual e o
trabalho em equipe sé&o determinantes para a capacidade das organiza¢des em inovar
no setor publico Australiano.

O papel da lideranca também foi identificado como um dos principais fatores
gue influenciam a inovacgéao (Dyer, Gregersen & Cristensen, 2009; Gahan et al., 2020;
Moussa, McMurray & Muenjohn, 2018; Rahman & Ismail, 2018; Resende Junior,
Guimardes & Bilhim, 2013; Vries, Tummers, & Bekkers, 2018), além de ser
determinante na relacdo entre inovacédo, estratégia e aprendizagem (Araujo, Silva &

Brandao, 2015). O lider contribui significativamente para geracdo de um
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comportamento inovador (Miao et al., 2018). Para Wipulanusat et al. (2020), em
pesquisa no setor publico Australiano, o lider precisa ter a competéncia de lideranca
transformacional e de consideracdo para inspirar e incentivar os profissionais frente
aos desafios e alcance dos objetivos estabelecidos, além de fornecer apoio aos
subordinados, sendo que esta competéncia ira influenciar no desenvolvimento da
cultura inovadora, na inovacéo da equipe e na criatividade dos individuos.

Rahman e Ismail (2018) indicam que, além da lideranca, a inovacédo é
decorrente de uma cultura inovadora, de mecanismos de recompensa e do
desenvolvimento de lideres e servidores nas competéncias necessarias para
inovarem. Gahan et al. (2020) complementam que as praticas de gestdo de pessoas
contribuem como capacidades para a inovacao.

Vries, Tummers e Bekkers (2018) realizaram uma meta-analise sobre a difusédo
e adocédo da inovacgdo no setor publico, ressaltando que existem especificidades dos
antecedentes que influenciam cada uma das etapas do processo de inovacao. Os
autores corroboram quanto ao papel da lideranca como um dos antecedentes
organizacionais da inovacdo, e complementaram consolidando outros aspectos,
como: a disponibilidade de recursos financeiros, de pessoal e de tecnologia da
informagdo; o treinamento e o suporte aos colaboradores. JA 0s antecedentes
individuais foram a atitude em relacdo a inovacéao, as competéncias dos profissionais,
as caracteristicas da personalidade, a percepcdo de pressdo pelos pares quanto a
adocado, e os aspectos demogréficos dos individuos, como por exemplo o nivel
educacional.

Além das capacidades tecnoldgicas, Hashim et al. (2020) identificaram que a
capacidade de marketing utilizadas para obtencao de apoio e compromisso das partes
interessadas, e a capacidade de equipe séo antecedentes do sucesso da inovagao no
setor publico da Malésia, em que a inovacéo deve ser contemplada no planejamento
estratégico organizacional para alinhamento com a alta administracdo. Além disso, 0s
autores indicam gque a abrangéncia da tomada de deciséo, direcionamento da gestéo
da equipe, orientacdo para solucédo do cliente e integracdo externa com potenciais
usuarios dos servi¢os publicos durante o desenvolvimento da inovacao atuarem como
variaveis moderadoras dos resultados da inovacao.

Resende Junior, Guimardes e Bilhim (2013) desenvolveram uma escala de

orientacdo para inovacao composta por 19 itens, agrupados em dois fatores, os quais
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podem ser associados a capacidade de inovagdo: (i) ambiente de estimulo a
aprendizagem relacionado ao suporte e orientacdo da lideranca e das praticas de
gestdo de pessoas que viabilizem e incentivem a participagcdo em processos de
aprendizagem, além de permitir autonomia para realizarem inovacdes; (ii) gestdo de
competéncias e monitoramento do ambiente externo, a qual se refere a busca de
praticas do ambiente externo que possam contribuir com inova¢cdes na organizacao,
além de acdes para desenvolver e absorver competéncias necessarias aos
profissionais da organizagéo, clientes e fornecedores nas demandas atuais e futuras.

Em um contexto mais amplo dos ecossistemas de inovacao, Spinosa, Schlemm
e Reis (2015) afirmam que resultados que nao foram bem-sucedidos de implantacéo
dos ecossistemas poderiam ser evitados se houvesse iniciativas estratégicas na
organizacao para fomentar a cultura de inovagcdo. De modo mais amplo, o Brasil tem
adotado a estratégia de desenvolver e implantar ecossistemas de inovagcédo com vistas
ao desenvolvimento socioeconémico, conforme recomenda a Organizacdo para
Cooperacao e Desenvolvimento Econémico (OCDE), mas ainda é considerado como
inovador ineficiente, de acordo com o indice Global de Inovac&o (Spinosa, Schlemm
& Reis, 2015). No entanto, os autores relatam alguns desafios que ainda precisam ser
enfrentados para a implantacdo efetiva do ecossistema de inovagao, tais como:
fomentar cultura de inovacdo, considerando as dependéncias do contexto, e
desenvolver competéncias de gestao da inovagao.

Demircioglu e Audretsch (2018) propuseram um modelo de condi¢cbes para
inovacBes complexas no setor publico, contemplando o comportamento inovador no
nivel individual; a cooperacdo no nivel de grupo; qualidade da lideranca da alta
administracdo e o clima de inovac&o no nivel organizacional; e a colaboracdo para
inovar e o trabalho em um ambiente complexo no nivel do ambiente organizacional. A
colaboracdo com fontes externas, comportamento inovador e criatividade
apresentaram efeitos positivos significativos no desenvolvimento de inovagdes
complexas, enquanto a lideranca ndo possui influéncia significativa. A adocao da
inovacdo na organizacdo € influenciada significativamente pelo comportamento
inovador, cooperacdo das equipes, o trabalho no ambiente complexo, clima de
inovacdo e pela lideranca organizacional. ldentificou-se, ainda, que as variaveis
controle de tamanho da organizacao, local de trabalho, experiéncia e escolaridade

nao foram determinantes para o desenvolvimento das inovacdes complexas.
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Moussa, McMurray e Muenjohn (2018) propuseram um modelo conceitual dos
fatores que influenciam a inovacdo no setor publico composto por trés aspectos:
barreiras para inovacao, comportamento da lideranca e aspectos do ambiente / clima
organizacional. Dentre as barreiras, os autores apontam alguns fatores essenciais
gue precisam ser superados para viabilizar a ado¢&o da inovagéo, tais como: falta de
treinamento, falta de competéncias para resolucdo de problemas e para gestdo de
riscos e de mudanca, e estilo de lideranca ineficaz. Cinar, Trott e Simms (2018), em
revisdo da literatura sobre barreiras do processo de inovar no setor publico, também
constataram a falta de competéncias, além da falta de apoio, de recursos disponiveis
(financeiro, tempo e infraestrutura de TI), de estrutura e cultura organizacional rigidas,
e aspectos legais e regulamentares comprometendo a inovacdo. Os autores
apresentam que as barreiras ocorrem principalmente durante a etapa de
implementac¢édo da inovagao.

Li (2019) indica que a inovacao no setor publico € uma iniciativa colaborativa
dentro de uma rede. Em funcdo desta premissa, 0 autor apresenta seis estratégias
gue as organizacgdes publicas precisam adotar para estimular a inovagao, sendo elas:
(i) participar como parceiro e colaborar com redes de inovagédo, compartilhando
experiéncias conhecimentos e recursos, contribuindo com a promoc¢éo e difusdo da
inovacao; (ii) reestruturar caracteristicas institucionais das redes de inovacdo para
influenciar os processos de inovacdo na organizagcao; (iii) gerenciamento de
interagdes para contribuir com um ambiente propicio de estimulo a expressédo de
ideias de forma estruturada para gerar aprendizagem transformadora; (iv) patrocinar
0S recursos necessarios, tais como financeiros e de conhecimento, ao estimulo do
surgimento, implementacao e difusdo da inovacéao; (v) estabelecer visbes nos atores
envolvidos na rede de inovagdo para direcionamento de esforcos ao alcance de
melhores resultados da inovagéo; (vi) mediar o envolvimento de diferentes atores no
desenvolvimento da inovagdo, tais como usuarios, organizacdes voluntérias,
empreendedores.

Em pesquisa realizada no Brasil, dentre os indutores para inovagao no setor
publico, Santos, Sano e Souza (2019) identificaram seis antecedentes organizacionais
na literatura, sendo eles: cultura inovadora, disponibilidade de recursos, trabalho em
equipe, lideranca proativa, desenvolvimento de pessoas e competéncias, e incentivos

e recompensas. Além disso, ao analisar os prémios de inovacdo de casos rurais no
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setor publico, identificaram trés antecedentes organizacionais similares ao da
literatura (disponibilidade de recursos, trabalho em equipe, cultura organizacional) e
guatro novos antecedentes (parcerias, accountability, metodologias adequadas e
profissionais capacitados). No estudo empirico, os autores identificaram ainda
antecedentes individuais, tendo como barreira para inovagdo a resisténcia e a
escassez de habilidades dos profissionais e, como indutores, 0 comprometimento e a
criatividade.

Cavalcante, Goellner e Magalhdes (2019) identificaram a relevancia de
componentes para cultura da inovacao, sendo eles: equipes multidisciplinares,
lideranca pré-inovacéo, engajamento e participacdo da equipe, pratica de cocriacao e
coproducdo, incentivos a pratica inovadora, eventos de aprendizagem, gestdo do
conhecimento, prototipagem e projeto-piloto, demonstracao de resultados (avaliagéo),
e espaco fisico para criatividade.

Percebe-se que existem diferentes aspectos que influenciam a inovacdo no
setor publico, e que eles ocorrem em diferentes niveis organizacionais, como a cultura
organizacional no nivel macro, trabalho em equipe no nivel meso e os profissionais
capacitados no nivel micro. Esta visdo multinivel da inovagdo € corroborada por
Endresen (2013), ao indicar que a inovacdo em uma organizacdo é decorrente da
interacdo entre processos nos diferentes niveis. Um exemplo desta relacdo é
apontado por Audenaert et al. (2016) ao indicar que praticas organizacionais de
gestao de pessoas, como a de gestdo de desempenho, influencia 0 comportamento
inovador individual em organiza¢@es publicas da Bélgica.

Pdde-se observar nesta secao que a literatura aponta aspectos relacionados a
competéncias como premissa para gerar a inovacao no setor publico, reforcando a
necessidade de ter clareza da definicdo de quais sdo estas competéncias para que
possam ser identificadas e desenvolvidas nas organizacbes de modo a propiciar
condicbes para inovagdo no contexto publico. Sendo assim, a proxima secao
apresentara modelos de inovagdo no setor publico, e em seguida apresenta-se a
compreensao de modelagem de competéncias, tanto de aspectos conceituais quanto

das relatadas em estudos especificos para gerar inovagao.
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2.1.2 Modelos de inovagao no setor publico

Alguns paises desenvolveram modelos especificos para inovacdo no setor
publico, de modo a estabelecerem seus elementos constituintes, com vistas a
estruturacdo do processo, incluindo a concep¢do de propostas de métricas de
avaliacao da inovacéo, além de representar uma visdo abrangente que contemplasse
as capacidades, barreiras, facilitadores e indutores da inovacédo (Isidro, 2018). A
seguir, serdo apresentados exemplos de experiéncias de modelos de inovagédo no
setor publico em diferentes paises, inclusive no Brasil, uma vez que a compreensao
desta visdo integrada se faz necessaria para a concepcao do modelo de competéncias
gue viabilize a gestdo da inovagcdo como um todo.

Hughes, Moore e Kataria (2011) apresentam o modelo de inovagao no setor
publico da Inglaterra, sendo composto por trés dimensdes: (i) atividades de inovacéo,
as quais contemplam o acesso, a sele¢cao, o desenvolvimento, a implementacao das
ideias, bem como a difusdo do que funciona; (ii) capacidade de inovacao que se refere
as capacidades organizacionais para influenciar e sustentar a inovacéo, tais como
gestao da inovacao, lideranca e cultura, e facilitadores organizacionais para inovacao;
e (iii) impacto no desempenho. O modelo constitui-se das capacidades de inovacéo,
dando suporte para as atividades, as quais geram o impacto no desempenho de
inovacao. Além disso, o modelo indica a necessidade de condi¢cdes do setor em que
a organizacao atua para inovar, como incentivos, autonomia, lideranca e cultura e
facilitadores.

O modelo de inovagcao dos paises nordicos, de acordo com Bloch (2011), é
constituido por quatro dimensdes: (i) atividades de inovagcao que séo realizadas para
levar a implementacdo da inovacao; (ii) parcerias para inovacdo, por meio de
cooperacao com organizagfes publicas ou privadas, canais de informag&o, compras
inovadoras e indutores da inovacao; (iii) objetivos, efeitos e resultados da inovagao
gue devem propiciar solu¢cdo de mudancas sociais, 0 cumprimento de normativos, a
melhoria da qualidade da prestacdo dos servicos e da satisfacdo da sociedade,
melhoria dos servicos online, além de melhorias nas condi¢cdes de trabalho dos
servidores; e (iv) cultura de inovacdo e barreiras, as quais remetem as condi¢cdes

organizacionais internas e externas para promover a inovagao, tais como a estratégia
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organizacional, o papel da lideranca, a estruturacdo dos processos e as competéncias
dentro da organizacéo para inovarem.

A OCDE (2015) explicita que o ambiente de inovacdo no setor publico
contempla quatro niveis de analise: o individuo inovador, a organiza¢ao que inova, a
administracéo publica e a sociedade para quem € gerada a inovacgao. A representacao
deste ambiente coloca o individuo no centro. Dentro deste contexto, propds um
modelo de inovacdo que contempla quatro agrupamentos tematicos de fatores
organizacionais que influenciam a inovagéo, sendo eles: pessoas, conhecimento,
maneiras para trabalhar, e regras e processos para inovagao.

Na América Latina, tem-se a experiéncia do Governo Chileno que estabelece
cinco principios para inovacdo: foco nas pessoas, enfoque sistémico, cocriacao,
experimentacdo e foco na experiéncia (Laboratorio de Gobierno, 2018). Esses
principios norteiam o modelo de inovagédo adotado pelo Laboratério de Governo do
Chile com oito fases: exploracao institucional, descobrimento, definicdo, geracéo de
ideias, selecdo de conceitos, prototipacao e teste, pilotagem e avaliacdo, e adocao e
uso em escala. A Tabela 2 apresenta os resultados esperados em cada uma das fases

do modelo de inovagéo do Chile (Laboratorio de Gobierno, 2018).

Tabela 2

Resultados das fases do modelo de inovacéo Chileno

Fases Resultados

- Definir o problema ou oportunidade para inovacéo.

Exploragdo institucional - Definir a equipe de trabalho e a responsabilidade de cada um.

. - Descricdo do problema definido na fase anterior (detalhamento
Descobrimento

aprofundado).
Definicédo - Estabelecer o desafio da inovacgéo.
Geracao de ideias - Propor portifélio de ideias para responder ao desafio da inovacéao.

- Priorizar as ideias geradas.

Sele¢do de conceitos N . .
- Descrever a ideia priorizada (planejamento resumido).

Prototipacao e teste - Testar e validar o protétipo.

- Implementar com uma amostra dos usuarios e avaliar 0s
Pilotagem e avaliacao resultados para preparar a solucdo para ser dimensionada para o
universo de usuarios.
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Fases Resultados

Adocdo e uso em escala - Implementacéo da solucdo para o universo de usuarios.
Fonte: Laboratorio de Gobierno (2018).

A partir da pesquisa de Isidro (2018) acerca de modelos de inovacgéo no setor
publico em diversos paises, tais como Inglaterra, Australia, Coréia do Sul, Estados
Unidos, Chile, e paises Nérdicos e da OCDE, pode-se perceber que todos possuem
um aspecto em comum quanto a capacidade de inovarem no que diz respeito as
pessoas, em suas capacidades para inovar neste contexto. Sendo assim, apesar de
0s modelos de inovacao focarem principalmente no nivel da organizacado, haindicacao
de que, para inovar, sdo necessarias equipes e pessoas com competéncias para
inovacdo. Com isso, pode-se inferir que a inovagdo no setor publico também é um
fendbmeno multinivel, conforme afirmado por Isidro (2018).

A partir disso, o autor propde um Modelo Integrado de Gestdo Publica
Inovadora para o Brasil (GESPUBLIN), o qual contempla quatro dimensdes, conforme

consta na Tabela 3, incluindo suas definicdes e os elementos constituintes vinculados

a cada uma.

Tabela 3

Caracterizacao das dimensdes do GESPUBLIN

Dimenséao

Definicéo

Elementos constituintes

Ambiente da inovacao

Capacidades de inovacao

Atividades de inovacao

Trata de variaveis
contextuais (organizacionais)
ou individuais relativas a
condicdes para gerar ou
limitar a inovacao.

Trata das competéncias
organizacionais para
mobilizacdo dos recursos
gue sustentem os esfor¢os
da inovacéo.

Trata do ciclo do processo
de inovacao.

Objetivos da inovacao
Indutores da inovacgéo
Facilitadores da inovagéo
Barreiras da inovacgéo

Lideranca para inovacgao
Intencao estratégica da
inovacao

Pessoas para inovagéo
Projetos para inovacao
Tecnologia para inovagao
Cocriacdo da inovacéo
Flexibilidade organizacional

Geracdo de ideias
Selecéo de ideias
Implementagé&o de ideias
Difusdo de ideais
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Dimenséo Definicéo Elementos constituintes
Resultados organizacionais

Trata dos efeitos (ex: clima, imagem e
~ consequentes da inovacao, desempenho organizacional)
Resultados da Inovacgéo : . .
sejam eles diretos ou Resultados dos servicos
indiretos. publicos (ex: qualidade da

entrega, satisfacdo).

Fonte: Isidro (2018)

Isidro (2018) elenca as praticas de gestdo para cada uma das dimensdes de
inovacdo, as quais podem servir como subsidio para o estabelecimento das
competéncias para inovacdo. Por fim, o autor propde que o desenvolvimento de
pessoas e competéncias para a inovacado e o reconhecimento e valorizacdo de
esforcos de inovacéo sao alguns dos eixos estruturantes do ecossistema de inovacéo
no setor publico, no qual reforca a necessidade de desenvolver e certificar as pessoas
e equipes em competéncias necessérias para inovacdo em organizagdes publicas por

meio de Escolas, Escritorios, Laboratérios, Observatérios e Prémios de Inovacgéao.

2.2. Modelagem de competéncias

2.2.1 Aspectos conceituais

A gestao por competéncias faz parte do sistema de gestédo organizacional, em
gue os processos de recrutamento e selecéo, treinamento e gestdo da carreira sao
subsidiados pelas competéncias necessarias nos diferentes niveis (individual, grupal
e organizacional) ao alcance dos objetivos alinhados a estratégia organizacional
(Branddo & Guimaraes, 2001). Neste sentido, Brandao e Bahry (2005) propuseram
um modelo de gestdo por competéncias vinculado ao ciclo de politicas publicas
composto de seis etapas: formulacdo da estratégia organizacional, mapeamento,
captacdo e desenvolvimento de competéncias, acompanhamento e avaliacdo e
retribuicdo. Os autores ressaltam que a etapa de mapeamento é essencial pois nela
se definem as competéncias necessarias, a partir da formulacdo da estratégia, e
verifica as lacunas existentes para subsidiar os préximos subsistemas de gestédo de
pessoas por competéncias.

Um modelo de competéncias é composto por um conjunto de competéncias, e
guando estabelecido em termos de comportamentos observaveis no contexto de
trabalho, fornece subsidio para o estabelecimento de medidas de critério para

investigar o desempenho para uma funcéo especifica (Bartram, 2005; Campion et al.,
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2019). Bartram (2005) afirma que o modelo contribui para a previsdo do desempenho,
uma vez que o profissional compreende o seu papel, a partir dos requisitos das
competéncias. Em complemento, Stevens (2012) indica como vantagens da
modelagem de competéncias o foco explicito do desempenho e desenvolvimento de
competéncias alinhado com a estratégia organizacional, maior integracdo com 0s
sistemas de gestdo de pessoas, e foco em papéis de trabalho mais amplos e nas
funcdes.

Chouhan e Srivastava (2014) afirmam que o modelo de competéncia é
considerado uma ferramenta que permite aos profissionais terem uma linguagem
comum do que é esperado deles, além de compreenderem o que vem a ser o
desempenho superior. Sendo assim, os autores definem modelo de competéncias
como uma lista vélida das competéncias necessarias para o desempenho eficaz de
um trabalho especifico, traduzida em comportamentos observaveis e mensuraveis,
indicando a circunstancia e a condi¢cao do desempenho. Os autores estabelecem que
h& trés estratégias para o desenvolvimento de modelos de competéncias: (i) a
abordagem de trabalho Unico, na qual sdo definidas considerando os trabalhos
individuais por meio de grupos focais ou entrevistas com os titulares dos cargos, além
de pesquisa em documentos ou observacdes diretas; (i) a abordagem de tamanho
Unico para todos, na qual sao definidas competéncias para um grupo de profissionais,
e a lista preliminar pode ser desenvolvida com base em artigos e livros; e (iii) uma
abordagem de trabalho multiplo, em que se estabelecem véarios modelos para as
diferentes tarefas, cargos e niveis. Campion et al. (2019) propéem que o modelo de
competéncias seja desenvolvido com a participacao tanto da alta administracdo como
dos colaboradores que executam o trabalho, devido ao conhecimento pratico que
possuem.

Skorkovéa (2016) afirma que o modelo de competéncias representa uma lista
das competéncias necessérias ao desempenho eficaz na organizacao, o qual permite
subsidiar as praticas de gestdo de pessoas, além de contribuir com os profissionais
com a clareza do que € esperado para realizacédo dos seus trabalhos. A autora indica
gue o modelo de competéncias estabelece uma definicdo clara de cada competéncia,
com seus indicadores ou padrées de desempenho observaveis e mensuraveis.

Considerando as definicdes apresentadas, tem-se em comum que o0 modelo de

competéncias consiste em uma lista das competéncias necessarias ao bom
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desempenho do profissional para o alcance dos objetivos estratégicos da
organizacdo, a qual contempla a descricdo dos comportamentos observaveis e
mensuraveis. Como principal vantagem, a clareza ao profissional dos
comportamentos esperados por ele na execuc¢do do trabalho, além de ser fundamental
para a adogéo da gestédo de pessoas por competéncias, por ser a base de referéncia
para as praticas.

Existem diferentes abordagens conceituais na literatura acerca de
competéncias, o que remete a um problema de clareza conceitual, pois o0s
pesquisadores misturam ou sobrepdem o0s conceitos de competéncias com recursos,
capacidades dinamicas, de absorcédo o que remete a uma complexidade do papel das
competéncias nos sistemas de inovacgéo (Borras & Edquist, 2015; Gokkaya & Ozbag,
2015). E ainda, percebe-se uma confusdo quanto ao nivel de andlise das
competéncias nos estudos como organizacional, de equipe ou individual.

Inicialmente, faz-se necesséario compreender que a competéncia também é um
constructo multinivel que ocorre nos niveis organizacional, de equipe e individual e
séo interdependentes (Carbone, Tonet, Bruno & Silva, 2016). Esta composi¢cdo nos
diferentes niveis de andlise parte do isoformismo, devido ao pressuposto de
similaridades e interdependéncia dos conteudos nos niveis (Branddo, Puentes-
Palacios & Borges-Andrade, 2008). Um exemplo que corrobora a ligacdo entre os
niveis é apresentado no estudo de Merrit e Kelleey (2018) ao relatarem que as
competéncias individuais e organizacionais influenciam a colaboragédo eficaz das
equipes.

No nivel macro, Prahalad e Hamel (1990) indicam que as competéncias
organizacionais se referem aos atributos da organizacdo para o alcance dos seus
objetivos estratégicos. Ubeda e Santos (2008) afirmam que definicdo adequada das
competéncias organizacionais proporcionam a definicdo dos processos fundamentais
e produtos a serem ofertados pela organizacdo, além de propiciar a definicdo das
competéncias individuais necessarias, as quais passam a subsidiar o
desenvolvimento de pessoas para 0 alcance da estratégia organizacional. Tem-se
ainda, que as competéncias organizacionais representam a capacidade de
mobilizacdo, integracdo e transferéncia de conhecimentos e recursos (humanos e

processos) para gerar inovagdes (Stefanuto et al., 2015). A capacidade dindmica das
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organizacfes € uma forma de conceituar as competéncias organizacionais (Butler &
Ferlie, 2020).

Existem dois tipos de competéncias organizacionais — as basicas, relativas ao
funcionamento da organizacao, e as essenciais que se referem ao dominio especifico
da organizacédo (Carbone et al., 2016). Para resolver o problema conceitual, Gokkaya
e Ozbad (2015) definem que as competéncias essenciais sio especificas,
constituidas ao longo do tempo, vinculadas ao objetivo de agregar valor ao cliente
final. Para tanto, a organizacdo utiliza-se de recursos e capacidades exclusivas.
Existem trés determinantes relacionados as competéncias organizacionais de modo a
distingui-las dos recursos e capacidades, sendo eles: singularidade, inimitabilidade e
extensibilidade das competéncias para serem consideradas como organizacionais e
essenciais (Gokkaya & Ozbag, 2015; Prahalad & Hamel, 1990).

Em relacdo ao nivel meso, Zaraffian (2001) indica que as competéncias
coletivas séo resultantes das interacdes sociais do grupo, 0 que representa mais do
gue a soma das competéncias individuais. Para Silva e Ruas (2016), as competéncias
coletivas se referem aos processos de interacdo dos atributos da competéncia para
gerar um desempenho superior. Para tanto, consideram como atributos a recorréncia
e continuidade dos processos de interagdo dos individuos da equipe que sé&o
consolidados em configuracdes coletivas, como a linguagem compartilhada, o
engajamento subjetivo, e a memaria coletiva. Os autores afirmam sobre a escassez
de experiéncias empiricas que investiguem as competéncias coletivas.

No nivel micro também h& pulverizacdo da compreensdo conceitual de
competéncias individuais, inclusive com a restricdo como apenas um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes, em vez do entendimento mais avancado
relacionando aos comportamentos para entrega de resultados e alcance da estratégia
(Nakata & Souza, 2012). Bartram (2005) adota a definicdo de competéncias como um
conjunto de comportamentos que sao instrumentos para entrega de resultados
desejados. A competéncia individual pode ser definida como comportamentos
especificos de pessoas para alcance de resultados e desempenho superior em um
cargo ou funcdo de trabalho especificos (Chouhan & Srivastava, 2014). Em
complemento, ap0s analisar diversas definicbes, os autores concluem que as
competéncias se referem a caracteristicas subjacentes dos individuos que os levam

a demonstrar comportamento. No caso desta pesquisa, a competéncia para inovacao
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no nivel do individuo pode ser considerada como o comportamento para inovacao, ou
comportamento inovador individual como também é utilizado na literatura (Bysted &
Hansen, 2013; Mutonyi, Slatten, & Lien, 2020).

Outra caracteristica das competéncias é que podem ser tanto situacionais,
dependentes do contexto especifico em que precisam ser demonstradas, quanto
universais, ou seja, sao necessarias independente do contexto, conforme
demonstracao para o caso de competéncias colaborativas no setor publico realizada
por Getha-Taylor, Blackmar e Borry (2016). Este estudo diverge da proposta de
Stevens (2012) ao afirmar que um modelo de competéncias ndo poderia ser aplicado
em diferentes contextos organizacionais. No entanto, as competéncias podem ser as
mesmas em diferentes contextos, desde que para a mesma finalidade, como descrito
em Montezano, Petry e Isidro (2020) ao identificar relacdo de 39 competéncias
gerenciais comuns na literatura e em diferentes sites de organizacdes publicas.

Guimaraes (2000) afirma que as competéncias possuem natureza dinamica, o
gue remete a necessidade de revisdo constante delas para que a organizacao possa
alcancar seus objetivos. O lider deve ser capaz de gerenciar as competéncias
organizacionais, de equipe e individuais, as redes sociais, a aprendizagem e a
inovacdo. Com isso, os modelos de competéncias também podem ser considerados
dindmicos e devem acompanhar as mudancas do ambiente e do trabalho, inclusive
para atender necessidades futuras da gestdo publica (Getha-Taylor, Blackmar &
Borry, 2016).

Nesta secao evidenciam-se as competéncias como um fendmeno multinivel, e
aponta a necessidade de estabelecer modelos das competéncias para que haja a
clareza do que é esperado e precisa ser desenvolvido. Apesar de a literatura remeter
aos modelos de competéncias apenas em nivel individual, no escopo desta pesquisa
0 modelo é ampliado para os demais niveis, tendo em vista o aspecto multinivel
evidenciado. A seguir sdo apresentados estudos que destacam a contribuicdo das
competéncias para proporcionar a inovacdo, bem como pesquisas que identificaram

tais competéncias em algum dos niveis de analise.
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2.2.2 Articulagéo entre competéncias e inovag¢ao no setor publico

Dada a relevancia das competéncias para a inovacao (Guimaraes, 2000;
OCDE, 2015), tem-se que os individuos sdo essenciais para inova¢do, uma vez que
Sa0 0s principais responsaveis por proporciona-las por meio de suas competéncias
(Podmetina et al., 2018). A articulacdo entre a gestdo por competéncias e a gestao
da inovacao foi constatada em diferentes estudos (Aradjo, Silva, & Brandao, 2015;
Podmetina et al.,, 2018; Ubeda, Santos, & Nagano, 2017). Tem-se, ainda, que o
desenvolvimento de competéncias viabiliza uma das premissas da inovag¢ao quanto a
necessidade da aprendizagem de algo novo (Araujo et al., 2015).

No contexto do setor publico Italiano, foi elaborado um documento do governo
referente a promocao de mudancas na Administracdo publica, no qual indicam a
necessidade de estabelecer, valorizar e compartilhar conhecimentos e competéncias
necessarias que subsidiem os processos de inovacao (Malizia, 2012).

Aagaard e Andersen (2014) indicaram que € fundamental ter uma cultura que
suporte comportamentos inovadores para gerar inovagdo nas organizacoes,
principalmente nos estagios iniciais do processo de inovagdo. Os autores, em sua
revisdo, identificaram que o trabalho em equipe tem um importante papel para
promover a inovacao devido ao fato de proporcionar condi¢cfes para troca de ideias e
disponibilizarem competéncias complementares a inovacdo. Constataram, também,
gue os treinamentos devem ser mais abrangentes, contemplando aspectos de
comunicacao, trabalho em equipe e outros necessarios para inovacao, e ndo somente
as capacidades técnicas relacionadas a tarefa (Aagaard & Andersen, 2014).

Ferreira, Tete, Isidro-Filho e Sousa (2015), ao analisar 30 casos premiados no
concurso de inovacao da Administracdo Publica Federal Brasileira, constaram que as
inovacdes foram provenientes principalmente de mudancgas nas competéncias, tanto
dos prestadores do servico quanto dos clientes, por meio do desenvolvimento de
novas competéncias e procedimentos para gestdo do novo programa ou servicos, de
novas formas de relacionamentos entre individuos e equipes, além do
desenvolvimento de competéncias de gestores de outros niveis de governo e de
mudancgas nas competéncias dos beneficiarios dos programas.

Em pesquisa realizada no Poder Judiciario Brasileiro, acerca da implantacdo

de sistema informatizado, foi identificada a necessidade de se estabelecer estratégias
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para o desenvolvimento das competéncias do usuario e de suporte para utilizagdo do
novo sistema. No Tribunal estudado, havia caréncia de acfes proprias para contribuir
com os advogados na utilizacdo do novo sistema, e que 0s mesmos aprenderam sem
auxilio do 6rgdo publico, mas sim de modo independente ou com apoio da OAB
(Teixeira & Régo, 2017).

Ribeiro, Soares, Abranches e Ziviani (2018) afirmam que existe uma articulacéo
simultanea entre competéncias e inovagcao, uma vez que as competéncias promovem
inovacodes, a partir das que estdo disponiveis e que sdo desenvolvidas, assim como a
inovacdo gerada requer o desenvolvimento de competéncias organizacionais e
individuais que ndo existiam antes e que precisam ser desenvolvidas por meio de
processos sistematicos de treinamento e aprendizagem para implantacdo da
inovacao.

O desempenho inovador depende do aprendizado organizacional e individual
das competéncias decorrente da capacidade de se adaptar ao contexto interno e
externo. Em funcéo disso, tem-se a dificuldade de se estabelecer uma lista completa
e fechada de competéncias necessarias para gerar a inovagao, pois cada organizacao
precisard de competéncias especificas relacionadas ao seu contexto de atuacao, além
de dependerem das suas dimensdes organizacionais e culturais (Borras & Edquist,
2015), mas pode ser possivel estabelecer algumas relacionadas a capacidade de
gerar solugdes inovadoras. Os autores especificam que ha necessidade de identificar
e desenvolver competéncias internas que séo da propria organizacao e as externas
que sao ativos de atores externos que podem ser absorvidos para serem
internalizadas pela organizacdo. No entanto, foram identificadas deficiéncias nos
sistemas de inovacdo do governo em relagdo a educacdo, treinamento e
competéncias, o que remete a necessidade de reflexdo e adequacdes da construcdo
de competéncias para as politicas de inovagdo, sendo elas: insuficiéncia de
competéncias dos profissionais, lacuna temporal entre as necessidades de
competéncias em curto prazo e o tempo longo para serem desenvolvidas, além de
desequilibrios entre as fontes internas e externas das competéncias (Borras &
Edquist, 2015).

Uma das primeiras classificacdes de tipologias de competéncias para inovacao
foi proposta por Djellal e Gallouj (2005), os quais indicaram que podem ser técnicas e

cientificas, relacionais, criativas e operacionais.
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Para identificar as competéncias para inovagdo no contexto do setor publico,
foi realizada pesquisa na literatura, por meio de combina¢cdes das palavras chaves
“‘competéncia’, “inovacado”, “‘modelo” e “setor publico” nas bases de dados do
Peridédico Capes, SPELL, Web of Science, Taylor & Francis Online, Wiley Online
Library sem restricdo temporal, conforme instrumento de diretrizes de busca
disponivel no Apéndice 1. Inicialmente, partiu-se da premissa de buscar apenas
modelos multiniveis de competéncias para inovacdo, aplicados em organizacdes
publicas, mas nédo foi identificado nenhum artigo na busca realizada.

Com isso, realizou-se pesquisas em documentos institucionais dos paises que
possuem modelos de inovacdo no setor publico, sendo identificados trés casos: geral
da OCDE (2017a), do Chile (OCDE, 2017b) e do Reino Unido (NESTA, 2019). Além
disso, buscou-se artigos que continham indicacdo de competéncias necessarias para
inovacdo em pelo menos um dos niveis de competéncias (organizacional, equipe e
individual), mesmo gue ndo tenham sido consolidados como um modelo especifico,
sendo possivel identificar sete estudos, dos quais quatro abordam competéncias
organizacionais (Buta & Isidro-Filho, 2016; Butler & Ferlie, 2020; Freire, Santos &
Costa, 2016; Stefanuto et al., 2015); um trata de competéncias individuais e
organizacionais (Ubeda & Santos, 2008), e dois de competéncias individuais
(Lapuente & Suzuki, 2020; Moussa, McMurray & Muenjohn, 2018).

Ressalta-se que como resultados da busca na producéo cientifica, foi possivel
analisar artigos que tinham como objetivo identificar competéncias necessarias aos
servidores publicos para o desempenho do trabalho, em diferentes areas de atuacao,
sendo que dentre as verificadas, a denominada “inovagao” apareceu para 0S
servidores de modo geral (Chan, 2005) ou para os gestores (Freitas & Odelius, 2018).
Para Chan (2005), a competéncia de inovagao se refere a ter iniciativa e promover
novas ideias. Isso refor¢ca a necessidade de o servidor publico precisar ser inovador,
mas os estudos tratam de forma geral como uma competéncia Unica € ndo como um
modelo que possui um conjunto de competéncias para a inovacao.

Desta forma, buscou-se pesquisas que apresentassem uma relacdo de
competéncias necessdrias para a inovacao para contribuir diretamente com o alcance
dos objetivos da pesquisa. Sendo assim, a seguir, serdo apresentados resultados de
estudos que identificaram competéncias no nivel organizacional, seguido dos estudos

com relatos no nivel individual, até apresentar os exemplos de modelos de
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competéncias de outros paises. Por fim, apresenta-se uma consolidagdo das
competéncias identificadas nos diferentes estudos.

No nivel organizacional, Stefanuto et al. (2015), ao estudarem o contexto de
desenvolvimento de software, indicaram que € preciso definir competéncias
complementares as tecnoldgicas para propiciar a inovacao tecnolégica. Isso remente
ao fato de que, para inovar, € preciso ter competéncias especificas no tema
relacionado, no caso dele, competéncias tecnoldgicas, além de outras competéncias
gue denominaram de correlatas para aumento da capacidade inovativa. A partir disso,
estabeleceram quatro competéncias organizacionais para gerar inovacdes
tecnoldgicas: desenvolvimento tecnoldgico, gestao de tecnologia, gestdo de negdcios,
melhoria continua, sendo vinculada a capacidade de apoiar e potencializar as outras
trés, por meio da gestdo de pessoas, processos e conhecimentos. No estudo, os
autores desenvolveram uma metodologia de certificacdo de software, a partir de uma
demanda do Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Inovacédo, na qual a formacéo de
competéncias é uma das variaveis consideradas para garantir o resultado de inovacao
tecnoldgica na organizacao, e constataram que ha uma dependéncia direta entre as
competéncias e a maturidade de inovagéo.

Freire, Santos e Costa (2016) propuseram como competéncias inovativas para
uma empresa publica a competéncia tecnolégica no agronegocio para oferta de
solucbes tecnologicas e pesquisas relacionadas ao negdécio. Esta competéncia foi
definida como a capacidade de adaptacdo e desenvolvimento de tecnologia
competitiva inovadora (Freire, Santos & Costa, 2016). Os autores indicam que para
gue a organizacdo tenha competéncia inovadora, faz-se necessario o envolvimento
de equipes multidisciplinares com conhecimentos especializados nas suas areas de
atuacao para gerar um novo produto.

No contexto do judiciario, Buta e Isidro-Filho (2016) constataram que
modificagdes nas competéncias proporcionaram inovac¢des incrementais e de
melhoria nos servicos de assisténcia juridica de uma organizacao publica, além de
identificarem que as competéncias organizacionais que tiveram inovacao para
melhoria da prestacéo de servigos a sociedade vao além das especificas relacionadas
ao Direito, mas também das relativas ao atendimento ao publico, a interagdo com
outros 6rgdos para solugdo de problemas as pessoas carentes e a mutirdes e

conciliagbes extrajudiciais. Com isso, percebe-se que para gerar inovacado €
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necessario que as organizagfes publicas possuam competéncias além das técnicas
vinculadas ao servico prestado, mas que sejam voltadas para gerar inovacdes na
prestacéo do servigo, com foco na solucéo de problemas para sociedade.

Butler e Ferlie (2020) identificaram quatro competéncias organizacionais para
inovacdo no setor publico do Reino Unido, sendo elas a cocriagdo do conhecimento,
o teste do conhecimento, a transformacédo (metamorfose) e a difusdo da inovacao.
Para tanto, os autores reforcam que para estas capacidades serem realizadas de
forma efetiva requerem a participagédo das equipes durantes o processo de inovacao,
com profissionais qualificados.

No Unico estudo que contemplou dois niveis de competéncias, Ubeda e Santos
(2008) relacionam quatro competéncias organizacionais relacionadas a capacidade
interna da organizacdo ao negdcio, ao desenvolvimento do negdcio, a
sustentabilidade do negdcio, e a diminuicao dos desequilibrios ambientais do negdcio.
Além disso, os autores apresentam 10 competéncias humanas para inovacdo em
institutos publicos de pesquisa: criatividade; foco em resultados e solugdes;
planejamento do futuro; comprometimento; atendimento ao cliente, respeitando os
principios da qualidade total; lideranca orientada a gestdo do conhecimento; busca de
parcerias; colaboracao; busca de rigor cientifico; e trabalho em equipe.

No caso de estudos que abordam o nivel individual, Moussa, McMurray e
Muenjohn (2018) propdem uma relagdo de comportamentos que o lider precisa ter
para proporcionar a inovacao no setor publico: promocdo da autoconsciéncia e
autodesenvolvimento; realista, otimista, confiavel, persistente, imparcial, atencioso,
honesto, solucdo de problemas, tomada de decisdo, comprometimento, capacidade
de inspirar sua equipe, coordenacado eficaz, comunicacdo persuasiva, resiliéncia,
cortesia e respeito, visao estratégica, gestdo de conflitos, capacidade de delegar,
empoderamento.

Lapuente e Sukuzi (2020) investigaram as diferencas de género nas atitudes
inovadoras no setor publico, constando que existe diferenca estatistica significativa de
gue as mulheres sdo mais propensas ao foco de fazer algo util para a sociedade, e a
disposicao para desafiar o status quo e para correr riscos. Além disso, apesar de as
mulheres terem maiores médias da motivacéo para alcancar resultados e da abertura
a novas ideias, estas diferencas ndo foram significativas em relacdo as meédias dos

homens.
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Jones (2017) argumenta que as competéncias digitais sdo essenciais para 0s
profissionais do setor publico fornecerem e aperfeicoarem a prestacdo dos servigos a
sociedade no desenvolvimento de inovacdes, inclusive de competéncias para
tratamento de dados com uso de abordagens qualitativas e quantitativas para
previsdes e subsidio da tomada de decisdo baseada em evidéncias. Cavalcante,
Goellner e Magalhdes (2019) identificaram que a criatividade € um dos principais
fatores para o surgimento e trabalho em Laboratorios de Inovacao no setor publico.

A OCDE (2017a) propds um modelo de seis competéncias necessarias para
inovar no setor publico, sendo elas: (i) iteracdo para o desenvolvimento de politicas,
produtos e servicos; (ii) fluéncia em dados, no sentido de permitir a adequada tomada
de decisdes; (iii) foco no usuério para solucdo e atendimento das necessidades do
cidadao na prestacdo do servico publico; (iv) curiosidade na busca e experimentacao
de novas ideia e formas de trabalhar; (v) capacidade narrativa para construir suporte
na mudanca organizacional; e (vi) insurgéncia no sentido de desafiar situacdes e atuar
com parceiros incomuns. Neste caso, ressaltam que ndo € necessario que um
individuo tenha todas as competéncias, mas pelo menos algumas para contribuir com
uma etapa da inovacao. A Figura 1 ilustra 0 modelo de competéncias proposto pela
OCDE, traduzido para o portugués (OCDE, 2018).

Figural

Modelo de competéncias para inovacao no setor publico da OCDE

Desenvolvimento répido e incremental
Desenvolver e refinar protétipos
Experimentagdo e teste

INSURGENCIA
Questionar a maneira usual de fazer Embasar decisoes em dados e evidéncias
as coisas Construir sistemas que coletam os
Trabalhar com parceiras dados corretos

incornuns / diversos Comunicar dades de forma efetiva
Construir aliangas para mudanga

Usar narrativas para "explicar a jornada”
Incorporar as "histérias dos usuarios”
para descrever os beneflcios

Desenvolver a narrativa a medida que |
as situagdes mudam

Pollticas e servicos resolvem as
necessidades do usudrio

— o Levar os usudrios em consideragao
durante todas as etapas
Garantir que os usudrios digam
“eu faria isso de novo”

Identificar novas ideias e formas de trabalhar
Adaptar abordagens usadas em outros lugares
Reformular problemas e perspectivas

Fonte: OCDE (2018).
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Em relatorio da OCDE (2017b), acerca das competéncias para inovagdo no
setor publico chileno, ha indicacdo da necessidade da capacidade de uso de
ferramentas e metodologias especificas, bem como de habilidades sociais
relacionadas aos comportamentos para inovacdo. Além disso, indicam que o modelo
de competéncias adotado contempla as seis areas propostas pelo framework da
OCDE (2017a), e exemplificam algumas competéncias necessarias, como as
capacidades de: descobrir os desafios com uso do servi¢o publico sob a perspectiva
dos usuarios e partes interessadas; projetar solu¢cbes alinhadas a missdo e ao
contexto da organizacdo publica; testar ideias; trabalhar e gerenciar equipes
multidisciplinares; reagir em contexto de mudanca; gerenciar projetos; e avaliar o
impacto da inovacdo. Pode-se perceber que estes exemplos estdo relacionados a
diferentes dimensdes da inovagao.

Ja o NESTA (2019) propds um framework de competéncias para inova¢ao no
setor publico, de modo a permitir que as equipes de servidores publicos possam
resolver os problemas complexos que o governo enfrenta por meio de experiéncias.
O modelo parte da premissa de que as equipes precisam ser compostas pelas
diversas competéncias, mas que ndo é necessario que um individuo tenha todas elas.
Neste sentido, entende-se que as competéncias propostas pelos modelos sdo para o
nivel do individuo. O modelo € composto por trés categorias de competéncias: (i)
trabalho conjunto, contendo o engajamento do cidadéo e das partes interessadas,
facilitac&o criativa, construcao de interacao entre as partes, mediacao de divergéncia
das partes; (ii) aceleracdo da aprendizagem, relacionada a perspicacia para o futuro,
prototipagem e iteracdo para aperfeicoamento, alfabetizacdo de dados e evidéncia,
pensamento sistémico, alfabetizacdo tecnolOgica; e (iii) lideranca para mudanca
relativa a politica e consciéncia burocratica, aspectos financeiros da mudanca,
intraempreendedorismo, demonstracdo dos valores, narrativa e defesa da histéria.
Cada uma destas competéncias possui descricdo de comportamentos, além de serem
indicadas atitudes que contribuam com a inovacéo, tais como agilidade, empatia,
resiliéncia, imaginacao, foco dos resultados, coragem, curiosidade, reflexividade,
orientacao para acao.

De modo a consolidar as competéncias identificadas na pesquisa da literatura,
tem-se nas Tabelas 4 e 5, a consolidacdo das competéncias organizacionais e as

individuais identificadas, respectivamente, com a indicacdo das referéncias e o
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guantitativo total destas por competéncia. Ressalta-se que, como as competéncias
organizacionais sdo consideradas como as capacidades dinamicas para inovagao no
setor publico (Butler & Ferlie, 2020), além dos estudos relatados nesta secao, a Tabela
4 contempla estudos que propuseram as capacidades para inovar no setor publico. Ja
na Tabela 5 sdo apresentadas as competéncias dos dois artigos da literatura, das
experiéncias dos modelos internacionais, bem como de artigos que tenham indicado
pelo menos uma competéncia necessaria para inovacao no setor publico.

Ao analisar a Tabela 4, percebe-se que em todos os estudos ha indicacdo da
necessidade de competéncias organizacionais vinculadas ao proprio negécio da
organizacdo publica. Além disso, Stefanuto et al. (2015) complementa com
competéncias internas da organizacdo para a gestdo de pessoas, processos e
conhecimentos, enquanto os estudos de Ubeda e Santos (2008) e Buta e Isidro-Filho
(2016) trazem a contribuicdo da necessidade de competéncias organizacionais com

foco para o ambiente externo.

42



Tabela 4

Competéncias organizacionais para inovacao identificada na literatura

Competéncias Ubeda e Stefanuto et Butae Isidro- Freire et al. Isidro Hashim et Butler e

organizacionais Santos (2008)  al. (2015) Filho (2016) (2016) (2018)  al.(2020) Ferlie (2020) 'ot@

Atendimento ao publico X 1

Capacidade interna da X 1
organizagéo ao negocio
Cocriacao X X
Competéncias do negécio X X

Competéncias / capacidades
tecnolégicas

Desenvolvimento do negdcio X 1

Desenvolvimento
tecnoldégico

Difuséo da inovagéo X 1
Diminuicdo dos

desequilibrios ambientais do X 1
negacio

Flexibilidade organizacional X 1

Gestéo de pessoas,
processos e conhecimento

Gestao de negécios X
Gestéo de tecnologia X

Intencéo estratégica para
inovagao

Interac@o com outros 6rgéos
publicos para solugdo de X 1
problemas

Lideranga para inovagdo X
Melhoria continua X




Ubeda e
Santos (2008)

Stefanuto et
al. (2015)

Competéncias
organizacionais

Buta e Isidro-
Filho (2016)

Freire et al.
(2016)

Butler e
Ferlie (2020)

Hashim et
al. (2020)

Isidro
(2018)

Total

Pessoas para inovagéo
Projetos para inovacao
Sustentabilidade do neg6cio X
Teste do conhecimento

Transformacao
(metamorfose)

X
X

N

Fonte: Elaboracdo prdpria com base nas referéncias.

Tabela s

Competéncias individuais para inovacao identificada na literatura

Ubeda e
Santos
(2008)

OCDE

Competéncias individuais (2017a)

OCDE
(2017b)

Jones
(2017)

Moussa,
McMurray e
Muenjohn (2018)

Cavalcante
et al.
(2019)

Lapuente e
Sukuzi
(2020)

NESTA
(2019)

Total

Abertura a novas ideias

Aceleracéo da
aprendizagem

Alfabetizacéo tecnolégica

Aspectos financeiros da
mudanca

Atencioso
Atendimento ao cliente X

Avaliar o impacto da
inovacéao

Busca de parcerias X
Busca de rigor cientifico X
Capacidade de delegar

X
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Ubeda e OCDE OCDE  Jones Moussa, NESTA Cavalcante Lapuentee

Competéncias individuais Santos McMurray e et al. Sukuzi Total
(2008)  (2017a) (2017b)  (2017) 4 onionn (2018) Y919 (2019) (2020)

Capacidade de descobrir os

: X 1
desafios
Capacidade de gerenciar X 1
projetos
Capacidade de inspirar a X 1

equipe

Capacidade de reagir em
contexto de mudanca

x
[EEN

Capacidade narrativa X X X
Colaboracao X

Competéncias digitais X
Comprometimento X

Comunicacédo persuasiva

Confiavel

Coordenacéao eficaz

X X X X X

Cortesia e respeito
Criatividade X X
Curiosidade X X

Disposicéo para desafiar o
status quo

NN R R R R NP P W

X
[EEN

Disposigéo para correr risco X
Empoderamento X

Facilitacao criativa X

Fluéncia em dados X X X X

Foco em resultados e
solucdes

N N

Foco no usuario X X X 2




Ubeda e Moussa, Cavalcante Lapuentee
Competéncias individuais Santos ((2)(?1351) ((2)001[;5) \(]200n1e7$) McMurray e '\(leoSngl; et al. Sukuzi Total
(2008) Muenjohn (2018) (2019) (2020)

Gerenciamento de equipes

e X 1
multidisciplinares
Gestéo de conflitos X 1
Honesto X 1
Imparcial X 1
Insurgéncia X X 2
Intraempreendedorismo X 1
lteracao X X 2
Lideranca X X X 3
Motivacéo ao alcance de

X 1

resultados
Otimista X 1
Pensamento sistémico X 1
Persistente X 1
Planejamento do futuro X 1
Promocéo da
autoconsciéncia e X 1
autodesenvolvimento
Realista X :
Resiliéncia X 1
Solugéo de problemas X X 2
Testar ideias X 1
Tomada de decisao X 1
Trabalho conjunto com
cidadaos e partes X 1
interessadas
Trabalho em equipe X X 2
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Ubeda e Moussa, Cavalcante Lapuentee
Competéncias individuais Santos ((2)(?1351) ((2)00125) 2]200n1e75) McMurray e '\(IZEOSlB';“ et al. Sukuzi Total
(2008) Muenjohn (2018) (2019) (2020)
Visdo estratégica X 1

Fonte: Elaboracdo prépria com base nas referéncias.
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Foram relacionadas 53 competéncias individuais, considerando os conceitos
adotados pelas referéncias utilizadas e que, para esta pesquisa, precisara ser
avaliada a possibilidade de utilizacdo alinhada ao conceito de competéncias
individuais a ser adotado. Da lista, 11 competéncias foram comuns em pelo menos
dois estudos, sendo elas: capacidade narrativa, comprometimento, criatividade,
curiosidade, fluéncia em dados, foco no usuério, insurgéncia, iteracdo, lideranca,
solucdo de problemas e trabalho em equipe. Ressalta-se que, nos casos comuns,
apenas as referéncias da OCDE (2017a; 2017b) n&do foram contabilizadas, uma vez
que o modelo chileno (OCDE, 2017b) foi elaborado com base no modelo da OCDE
(2017a).

Com isso, percebe-se pouca similaridade entre os estudos e focos distintos na
definicdo das competéncias individuais para inovagao, tanto sob o aspecto conceitual,
ao apresentar caracteristicas do individuo como competéncia (ex: otimista, confiavel),
como na abrangéncia do processo de inovacdo, em que alguns direcionam para
atividades especificas da inovacdo (ex: testar ideias) e outros sdo mais geneéricos
(pensamento sistémico).

Observa-se, também, que foi identificada a Lideranca tanto como competéncia
de nivel individual (Ubeda & Santos, 2008) como organizacional (Isidro, 2018). No
nivel individual, a lideranca de gestores publicos pode influenciar a cocriacéo,
estimular a criatividade, o gerenciamento dos conflitos de interesse e a promocéo e
superacao de barreiras para colaboracdo das pessoas para criar valor publico por
meio da inovacao colaborativa (Crosby, Hart, & Torfing, 2016).

Com base nas Tabelas 4 e 5, percebe-se a fragilidade na definicdo das
competéncias para inovacao nos niveis organizacional e individual, além da auséncia
de estudos quanto a definicho das competéncias de equipe. Isso reforca a
necessidade de realizar pesquisa para a definicdo das competéncias necessarias para
a inovacgao no setor publico.

Buscou-se também estudos correlatos a competéncias que tratam de
comportamento inovador no setor publico, como em Bysted e Hansen (2013) que
adaptaram uma escala de comportamento inovador para aplicar em organizagdes
publicas e privadas, a qual continha 6 itens, com cargas fatoriais de 0,830 até 0,913 e
alfa de cronbach de 0,942. Os comportamentos referem-se a criagdo de novas ideias,

realizacdo do trabalho de novas formas, uso de ideias para gerar solucdes aos
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problemas, uso das ideias para aplicagbes Uteis, introducdo de ideias de modo
sistematico no ambiente de trabalho, e teste de ideias de forma ativa. Outro estudo
gue aborda um comportamento para inovacao no setor publico foi realizado por Jordan
(2014) ao definir a inovagcdo como um processo de pesquisa. Neste estudo, a autora
indica a necessidade de comportamentos éticos para evitar prejuizos durante o
desenvolvimento, experimentacdo e implementacéo da inovacao.

O comportamento inovador no setor publico é influenciado significativamente
pela lideranca e orientagdo a aprendizagem individual no local de trabalho (Mutonyi,
Slatten, & Lien, 2020). Ademais, 0 apoio social em colaborar com a equipe e a
proatividade também foram identificados como preditores do comportamento inovador
no setor publico (Suseno et al., 2019).

Considerando a relevancia das competéncias para propiciar a inovagédo no
setor publico, conforme indicado em diversos estudos (Aagaard & Andersen, 2014,
Bos-Nehles, Renkema & Janssen, 2017; Borras & Edquist, 2015; Djellal, Gallouj, &
Miles, 2013; Fedato, Sznitowski e Karolczak, 2018; Ferreira, Tete, Isidro-Filho &
Sousa, 2015; Gokkaya & Ozbag, 2015; Podmetina et al., 2018; Ribeiro et al., 2018;
Seeck & Diehl, 2016; Ubeda & Santos, 2008) e a baixa producado cientifica de
pesquisas que investigaram as competéncias necessarias a inovagao neste contexto,
buscou-se também artigos que tratam de perfis gerais do profissional inovador,
independente do contexto que trabalham, e de competéncias organizacionais para
inovacao de empresas, 0s quais sao relatados a seguir.

Dyer, Gregersen e Cristensen (2009) realizaram uma pesquisa para identificar
guais as caracteristicas que diferenciam os profissionais que realmente sao
inovadores. Os autores identificaram cinco competéncias relacionadas a capacidade
de associacdo, conectando questdes aparentemente nao associadas para solucao de
problemas; questionamento; observagao, experimentagdo, por meio de testes de
protétipos; e de networking.

Tartari et al. (2014) constataram lacuna de estudos que estabelecessem o perfil
de um profissional inovador para atuar em qualquer organizacao que tenha interesse
em inovar, e a partir de uma revisdo bibliogréfica, identificaram as seguintes
caracteristicas necessarias ao colaborador de uma organizacdo que deseja ter
equipes inovadoras: criatividade, empreendedorismo, capacidade de trabalhar em

conjunto, habilidades com tecnologias, capacidade de resolver problemas,
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flexibilidade, autoconfianca e motivacdo. Alias, os autores indicam que, para cada
etapa do processo de inovacao, serdo necessarias competéncias distintas, o que pode
implicar na necessidade de equipes com competéncias complementares para a
inovacdo, desde a criacdo e desenvolvimento da ideia, até sua implementacdo. Os
autores afirmam que as pessoas sao determinantes no processo de inovagao, pois
sem elas, nenhuma das outras condi¢fes por si s6 pode gerar a inovacao se nao tiver
as pessoas para cria-la e coloca-la em pratica.

Seeck e Diehl (2016) reforcam que podem ser necessarias diferentes praticas
de gestdo de pessoas para as diferentes fases do processo de inovacao, além de
indicar que determinadas caracteristicas do colaborador podem ser necessarias
também a diferentes etapas do processo, como a criatividade e a autonomia para a
geracao das ideias.

Marin-Garcia et al. (2016), ao constatarem a relevancia das pessoas para a
inovacao, e a caréncia de modelos que permitam analisar o comportamento inovador,
propuseram um Framework para o desenvolvimento e avaliagcdo de competéncias em
inovagdo (FINCODA — Framework for Innovation Competencies Development and
Assessment), constituido de trés dimensdes: criatividade, pensamento critico e
intraempreendedorismo, sendo que este contempla competéncias de iniciativa,
trabalho em equipe e networking. Os autores indicam que o FINCODA faz parte de
um projeto europeu para que as pessoas possam se autoavaliar nas competéncias
para inovacdo em qualquer contexto de trabalho ou mesmo por recém-formados.
Indicaram que o projeto estava em fase de validagcdo de instrumento com os itens
vinculados a cada uma das competéncias, além de que possuem intencdo de
materializar o0 modelo como uma ferramenta de diagndstico de competéncias para
contribuir com as organizacdes na identificacdo de profissionais inovadores.

Ao investigar as competéncias individuais em duas empresas, Ubeda et al.
(2017) consolidaram uma lista, a partir de pesquisa na literatura, sendo elas:
conhecimento prospectivo, conhecimento técnico, conhecimento para diagnostico,
geracdo de ideias, experiéncias e perspectivas, gestdo do desempenho, visdo
integrada, utilizacdo de informacgdes técnicas, comunicacao eficaz, lideranca, trabalho
em equipe, e participacdo. Também propuseram descri¢des das competéncias, tais
como: “Trabalho em equipe — compartilhar conhecimentos com a equipe de trabalho”;

“Participacao — Participar de decisdes importantes nos projetos de pesquisa” (Ubeda
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et a., 2017, p. 598). Os autores afirmaram que as competéncias individuais sao
essenciais para a gestdo da inovacdo, sendo que esta sera viabilizada por um
conjunto de praticas de gestdo de pessoas que proporcionem o desenvolvimento das
competéncias individuais. Os autores afirmam que a gestdo da inovacdo e as
competéncias individuais possuem uma relagdo dindmica e reciproca.

Outro estudo identificado que propde um modelo de competéncias voltado para
inovacao foi realizado por Podmetina et al. (2018), em que os autores realizaram a
modelagem de competéncias para 0s processos organizacionais da inovagao aberta,
devido a caréncia de estudos que contemplem modelos para inovacdo, além de
reforcarem a necessidade da modelagem empiricamente fundamentada para apoiar
o desenvolvimento das pessoas orientados para inovacdo. Com isso, 0s autores
relataram a elaboracdo do modelo empirico, partindo de um tedrico, elaborado com
base em reviséo da literatura, para posterior aplicacéo de instrumento de validagéo
em que os respondentes deveriam indicar a importancia de cada competéncia para
proporcionar a inovacao aberta.

Ao final, Podmetina et al. (2018) consolidaram um modelo composto por 28
competéncias individuais necessarias a inovacéo aberta, com proposta de escala de
mensuracgdo aplicavel em organizagfes de diferentes tamanhos, tipos de negdcios e
localizacbes geogréficas na Europa, mas os autores indicam que caracteristicas
regionais dos paises podem influenciar o desenvolvimento do perfil de competéncias
para inovacao. Dentre as 28 competéncias, as consideradas como mais importantes
foram: capacidade de networking, comunicacdao, trabalho em equipe multifuncional,
resolucdo de problemas, mindset do negdcio e de tecnologia, compartilhamento de
conhecimento, criatividade, adaptabilidade e pensamento estratégico, lideranca
empreendedora, tolerancia a falhas. As competéncias foram agrupadas em quatro
categorias: autogestdo, gestdo interpessoal, gerenciamento de projetos,
gerenciamento de conteudo. Além disso, o modelo compreende trés niveis: as
funcbes da inovacdo aberta, as areas de especializacdo e as competéncias
individuais.

No contexto de inovagdo social, Castro-Spila (2018) propuseram quatro
competéncias-chave para os profissionais das diferentes organiza¢cfes que participam
deste tipo de inovacdo, sejam publicas, privadas ou sociais. As competéncias

relacionais para estruturar as relacbes de cooperacdo entre 0S grupos para a
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inovacdo. As competéncias heuristicas servem para interpretacdo e solugdo de
problemas, incluindo a capacidade de identificar barreiras e facilitadores da inovacao
social, de modo a permitir a concepcao de solucdes viaveis e transformadoras. As
competéncias epistémicas contribuem para conceituacéo e codificacdo da inovacao
na implementacdo de modelos participativos decorrentes de conhecimentos
cientificos, sociais e institucionais, permitindo avaliar o impacto em diferentes
aspectos (econdémico, social, institucional) e niveis (micro, meso e macro). Por fim,
tem-se as competéncias experimentais para prototipagem das inovacdes sociais,
considerando a capacidade de testar hipoteses, realizar experimentos para coletar
dados que contribuam para encontrar a solucdo do problema.

No nivel organizacional, Baraldi et al. (2016) identificaram cinco competéncias
organizacionais de empresas inovadoras vinculadas ao Instituto Paulista de
Exceléncia da Gestéo e da Fundacao Nacional da Qualidade, sendo elas: lideranca e
intencdo estratégica que direcionam e proporcionam o ambiente para inovar; meio
inovador interno contemplando aspectos de uma lideranca mobilizadora, modelo de
gestao, cultura inovadora e relagcdes internas informais; pessoas com perfil para
cumprir o seu papel na inovacdo; processos de inovagao, referindo-se ao
gerenciamento das etapas para inovar, além da disponibilidade de recursos ao
processo; e resultados que precisam ser mensurados, acompanhados, além de
avaliar seus impactos. Os autores verificaram a influéncia positiva nas competéncias
do meio inovador, pessoas e processos na competéncia de resultado.

Em complemento aos estudos que trataram de competéncias para inovacao,
ao analisar os itens propostos por Resende Junior e Guimaraes (2013), na escala de
orientacdo para inovacao, apesar de nao representarem competéncias propriamente
ditas para inovacdo, os mesmos referem-se as praticas que a organizacdo precisa
realizar para ser inovadora, as quais poderdo ser utilizadas como subsidio para a
definicho de competéncias para inovacdo, ao abordar aspectos, por exemplo,
relacionados a resolucao de problemas nas equipes, a ado¢ao de novos métodos de
trabalho, com base em experiéncias em outras organizacfes e a proposicdes de
sugestdes de melhorias no trabalho.

Ao analisar as préticas de gestdo para inovacdo propostas por Valladares,
Vasconsellos e Serio (2014), observa-se que existe uma diferenca entre o nivel em

gue elas devem acontecer, sendo algumas capacidades dos individuos e outras das
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equipes. Tem-se ainda, sob a otica conceitual de competéncias, que algumas das
praticas remetem a comportamentos, tais como na lideranca transformadora ao
indicar a necessidade de habilidade de comunicac&o dos gestores, de assumir risco,
de estimular a geracdo de ideias na sua equipe, dentre outras. Sendo assim, a relagao
destas praticas podera ser Util para o estabelecimento de competéncias coletivas e

individuais para inovacao a serem adaptadas ao contexto do setor publico.

3. METODO

Esta secdo contém a descricdo do percurso metodoldgico utilizado na conducao da
pesquisa da tese, contemplando a caracterizacdo do estudo (natureza, recorte
temporal, abordagem, estratégia de pesquisa), caracterizagcdo do publico-alvo da
pesquisa, e os procedimentos de amostragem, coleta e andlise dos dados por objetivo

especifico.

3.1 Caracterizacao da pesquisa

A pesquisa é teodrico-empirica, em que se utilizou da fundamentacao teédrica
para proposicdo do modelo inicial a ser testado empiricamente. A investigacdo é
caracterizada como exploratoria-descritiva, em funcdo de ndo existir um modelo de
competéncias para inovacdo no setor publico brasileiro, conforme demonstrado no
referencial tedrico, permitindo a construcdo de bases para futuras investigacoes, a
partir da exploracdo do tema com maior profundidade e detalhamento do fenébmeno
(Gil, 2010; Hair Jr et al., 2005a).

O recorte temporal da pesquisa foi o desenho transversal, devido ao fato de
buscar descrever, em um determinado momento especifico, as caracteristicas do
fenbmeno (Hair Jr et al., 2005a; Shaughnessy, Zechmeister & Zechmeister, 2012). O
recorte transversal € pertinente ao objetivo proposto, pois permitiu realizar
levantamento de informac@es e testa-las em um Unico periodo de tempo. No entanto,
ressalva-se que conforme foi indicado no referencial tedrico, o fato das competéncias
serem dinamicas (Eisenhardt & Martin, 2000; Guimaraes, 2000) e do proprio modelo
tedrico indicar uma sistematica que remete a possibilidade de retroalimentacao de

novas competéncias a serem desenvolvidas, futuros estudos longitudinais seréo
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necessarios para testar a relevancia das competéncias para inovagdo no setor
publico.

Foi realizada a abordagem metodologica qualitativa e quantitativa, de modo a
permitir a utilizagdo de técnicas para compreensdo e aprofundamento das
informagBes necessarias a proposi¢ao e a validacdo do modelo, a partir da sintese de
resultados gerados com dados verbalizados e numéricos (Shaughnessy, Zechmeister
& Zechmeister, 2012).

O uso desta abordagem mista acarretou a necessidade de adotar triangulacao
de dados com diferentes perspectivas para analisar o fenémeno (Flick, 2009; Flick,
2013), com diferentes técnicas e fontes (humanas e documentais) para coleta e
analise de dados, de modo a nao limitar a uma Unica perspectiva (Tuzzo & Braga,
2016), além da possibilidade de complementacdo para gerar resultados com mais
qgualidade (Zappellini & Feuerschitte, 2015). Desta forma, foi utilizada a estratégia
exploratdria sequencial de triangulacdo, a qual consiste na coleta inicial de dados
gualitativos para explorar o fenbmeno, seguida da quantitativa para agregar aos
gualitativos, permitindo maior robustez na compreensdo e interpretacdo dos
resultados (Creswell, 2007).

A estratégia para o alcance dos objetivos foi 0 uso da pesquisa bibliografica
para proposicao teérica do modelo e o método de levantamento para os objetivos
relacionados a pesquisa empirica, em funcéo da necessidade de coletar a percepc¢ao
das pessoas a respeito do fendmeno estudado (Shaughnessy, Zechmeister &
Zechmeister, 2012).

3.2 Caracterizacao do publico-alvo

O principal publico-alvo desta pesquisa sdo os profissionais que tenham
participado de alguma iniciativa relacionada a inovacao no setor publico, seja no seu
desenvolvimento, implementacdo ou recebimento de resultados proveniente de
iniciativas inovadoras (atores da prépria organizacéo publica, de outros orgaos e até
mesmo do cidadao em geral), como também especialistas que estudam e pesquisam
a temética.

Para o alcance do segundo objetivo especifico, relacionado a identificacdo das

competéncias necessarias, o foco para coleta de informacdes foi especialistas na
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tematica de inovacgéo e servidores publicos ou outros atores que participem de um dos
cinco componentes da estrutura da dinamica do ecossistema de inovacao no setor
publico, proposto por Isidro (2018), sendo eles: Escolas de inovacdo, Prémios de
inovacdo, Escritérios de inovagdo, Laboratorios de inovacdo, e Observatérios de
inovacdo. Como cada um destes componentes participa de uma etapa do processo
de inovacdo, para acessar as pessoas envolvidas com a implementacdo das
inovacdes, buscou-se profissionais que participaram de laboratorios e redes de
inovacao no setor publico, bem como que atuam nas iniciativas premiadas, como por
exemplo pelo Concurso Inovacao na Gestédo Publica Federal (CIGPF), promovido pela
Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP) desde 1996 (Camdes, Severo &
Cavalcante, 2017).

Para o alcance do terceiro e do quarto objetivos especificos, além deste
publico, ampliou-se para qualquer pessoa que ja tenha recebido prestacdo de servigco
publico, de modo a permitir percepcdes dos diferentes atores envolvidos na inovacao,

inclusive os usuarios das inovacoes.

3.3 Procedimentos de amostragem, coleta e andlise de dados

Nesta parte sdo apresentados os procedimentos adotados na conducédo da
pesquisa no que diz respeito aos objetivos especificos que necessitaram de pesquisa
de campo (empirica), uma vez que o primeiro objetivo especifico da tese (propor
modelo conceitual de competéncias para inovacdo em organiza¢des publicas do
Brasil, considerando os diferentes niveis de analise e as dimensfes de modelos de
inovacdo para este contexto) foi desenvolvido com base na analise do referencial
tedrico apresentado nesta tese. Inclusive a primeira versao do ensaio teérico, que
representa 0 alcance deste primeiro objetivo, foi apresentada no VII Encontro
Brasileiro de Administracdo Publica (EBAP) em 2020, organizado pela Sociedade
Brasileira de Administracdo Publica (SBAP), sendo premiado como melhor artigo do
tema de Empreendedorismo e Inovacéo no Setor Publico, e a sua versao aperfeicoada
foi publicada em perioédico (Montezano & Isidro, 2020).

Devido a necessidade de alinhamento entre os procedimentos de coleta e
analise de dados aos objetivos da pesquisa, inicialmente, tem-se na Tabela 6 a

proposta consolidada da visédo geral do método de pesquisa, abordagem, técnicas de
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amostragem, indicacdo do publico-alvo especifico e técnicas de coleta e analise dos
dados a ser adotada para o alcance de cada um dos objetivos especificos da
pesquisa. Em seguida, descreve-se de forma mais detalhada como foram os
procedimentos e a amostra obtida.
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Tabela 6

Procedimentos metodoldgicos por objetivo especifico

(objetivo especifico 4).

inovagéo no setor
publico.

servigos publicos.

Objetivo especifico Abordagem Método Coleta de Dados Publico-alvo Amostragem Analise de Dados
Propor modelo conceitual de
competeq0|as~para,lnpva(;ao Artigos cientificos sobre
em organizagdes publicas do . s ~
. : . inovagao, inovagao no setor .
Brasil, considerando os o Pesquisa . L P Analise da
; P . Qualitativa NS Artigos cientificos publico, modelagem de Sem recorte temporal .
diferentes niveis de andlise e bibliogréafica J culach Literatura
as dimensdes de modelos de compet(fnc!as, a.rtlcu acdo de
; ~ competéncias e inovagdo
inovagéo para este contexto
(objetivo especifico 1).
o Pesquisa - Sites institucionais vinculados = . Andlise
Qualitativa Documentos - » . N&o se aplica
documental a inovacgdo no setor publico documental
o A - Pesquisadores especialistas Amostragem néo .
Identificar as competéncias ) ~ o Andlise de
. ) o L no tema de inovagao probabilistica por .
necessarias, nos diferentes Qualitativa Levantamento | Entrevista individual . A ! contelido
niveis de andlise, para i Se_mdor_es pUb“.COS que atuam | julgamento e por bola categorial tematica
. o LA em iniciativas de inovacao de neve.
inovagdo no setor publico Servidores publicos que atuam
brasileiro (objetivo especifico - SEIVIdores publicos que ~ .
2) em iniciativas de inovagao Amostragem ndo Andlise de
' Qualitativa Levantamento | Grupo focal - Profissionais que atuam em probabilistica por conteudo
iniciativas de inovacao no setor | julgamento. categorial tematica
publico
- Especialistas em Amostragem ndo Validacio
Qualitativa Levantamento | Entrevista individual competéncias e inovacao no probabilistica por simultgnea
Apresentar evidéncias de setor publico julgamento.
validade das competéncias Questionario de i
necessarias, nos diferentes percepcédo da i-ni’):/c;flzscl)o:glse?gre %tgﬁ‘;; com
niveis de analise, para demonstragéo das ) Prof?ssionais uepatuam com Amostragem n&o Estatistica
inovagé&o no setor publico Quantitativa Levantamento | competéncias . ~ q probabilistica por descritiva e
O o o inova¢do de modo geral i o
(objetivo especifico 3). desejaveis para A conveniéncia. multivariada
inovacio no setor - Cidadao que recebe os
public% servigos publicos.
Questionario de - Profissionais que atuam com
Validar a relacéo entre as percepcédo da . ~ d L .
P . " inovagdo no setor publico . Estatistica
competéncias nos diferentes demonstracao das LA Amostragem nao o
niveis de andlise para Quantitativa Levantamento | competéncias - Profissionais que atuam com robabilistica por descritiva,
. ~ para peter inovacédo de modo geral P istcap inferencial e
inovacgdo no setor publico desejaveis para CoE conveniéncia. o
- Cidadao que recebe os multivariada
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3.3.1. Opjetivo especifico “Identificar as competéncias necessarias, nos diferentes

niveis de analise, para inovagdo no setor publico brasileiro”

Para o alcance deste objetivo foram realizadas técnicas com abordagem
qualitativa, com vistas a exploracdo da tematica para o contexto de organizacdes
publicas Brasileiras, tanto com fontes de dados secundarios, por meio de pesquisa
documental e bibliografica, como com fontes primarias, a partir de entrevistas e grupos

focais.

3.3.1.1 Pesquisa documental

Foi realizado complemento nas buscas de publicacdes cientificas que tratem
de modelos de competéncias para inovacdo, ou mesmo gue tenham realizado apenas
identificacdes de competéncias, de modo a permitir a consolidacédo da literatura, as
guais constam nas Tabelas 3 e 4 do referencial teérico da tese. Para tanto, foi utilizado
0 roteiro estruturado de critérios de busca, disponivel no Apéndice 1, com a
especificacao das bases de dados a serem consultadas, palavras-chaves de busca,
recorte temporal das publicacbes e critérios de inclusdo e exclusdo dos artigos
identificados. Ressalta-se que apesar de o modelo proposto na tese focar no setor
publico brasileiro, a pesquisa de publicacdes foi em qualquer pais, em funcdo de
lacuna ja identificada nas experiéncias nacionais, além da possibilidade de resultados
de pesquisas internacionais contribuirem com uma proposta inicial para o contexto
brasileiro, a ser validada no estudo do 3° objetivo especifico.

Foi realizada pesquisa documental em sites institucionais e redes sociais de
Escolas de Governo, Laboratérios de Inovacéao brasileiros ou mesmo em algum outro
componente da estrutura da dindmica do ecossistema de inovag¢ao no setor publico
para verificar a existéncia de iniciativa de desenvolvimento de competéncias para
inovacao no setor publico. Esta pesquisa foi realizada em consultas no Google, além
de solicitacdo de indicacdo de materiais aos entrevistados. A Tabela 7 contém a
relagdo de sete documentos selecionados e utilizados como referéncia para

identificacdo das competéncias para inovacgao.
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Tabela 7

Relac&o de documentos identificados

Nome do documento

Referéncia

Descricdo do contelido

Pesquisa sobre
formacéo para inovacao
no setor publico

Programa Especifico de
Capacitagdo em
Inovacao do
INOVANAC

Imerséo agil: checagem
de realidade em
politicas publicas —
Relato da aplicacédo da
metodologia em um
projeto da ENAP

[JuspLab — Laboratorio
de Inovacgéo da Justica
Federal de Sdo Paulo

Vocé se comporta como
inovador?

Competéncias do
servidor publico para
resolver problemas
complexos

Competéncias
essenciais ao servidor e
lider do futuro

Rede InovaGov
(2017)

Narcizo (2017)

Ferrarezi e
Lemos (2018)

Neves Junior e
Zanoni (2018)

Oliveira (2018)

@enapgovbr
(2020)

@inovajfpr
(2020)

Possui resultado de pesquisa realizada com 160
pessoas perguntando sobre lista de conhecimentos,
habilidades e atitudes importantes para formacéo e
capacitacdo em inovacao no setor publico; lista das
principais atividades realizadas sobre inovagdo na
organizagdo que trabalha; como sdo realizadas as
capacitacdes e sensibilizacfes para inovacao na
organizagdo; nivel de formalizacdo da inovacdo na
organizacao.

Apresenta jornada (trilha) de aprendizagem para
inovacao, contemplando descricdo de competéncias
com respectivos conhecimentos, habilidades e
atitudes, as estratégias de aprendizagem e eventos
de suporte a aprendizagem do desenvolvimento
destas competéncias.

Apresenta resultado de pesquisa no tema de
competéncias para inovacdo no setor publico
realizada pelo GNova (Laboratério de Inovacdo da
ENAP) e MindLab com intuito de melhoria de oferta
de formagdes de servidores publicos para inovagéo.

Relata a Edicao do Prémio Innovare sobre a criacéo
do IJuspLab, no qual apresenta como fatores de
sucesso da pratica relacionado ao perfil de
competéncias.

Noticia publicada na Rede de Inovagdo no setor
publico indicando principais = comportamentos
necessarios para propiciar a inovacao no contexto
publico.

Publicacdo no Instagram do perfil da Enap indicando
competéncias relacionadas com inovacao.

Publicacdo no Instagram do perfil do Laboratério de
Inovagdo institucional da Justica Federal do Parana
com a indicacdo de competéncias para inovacdo no
setor publico.

3.3.1.2 Entrevistas

Para a conducdo das entrevistas, elaborou-se um roteiro de entrevistas
semiestruturado, com questdes alinhadas ao alcance do objetivo de identificar
competéncias necessdrias para inovacdo nos niveis organizacional, de equipe e
individual, além de considerar as dimensdes da gestdo publica inovadora do modelo

GESPUBLIN de Isidro (2018). A primeira versao do roteiro continha 15 questdes
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abertas, sendo trés para as competéncias organizacionais, seis para as competéncias
de equipe e seis para as competéncias individuais.

Considerando a preocupacdo com rigor cientifico quanto a validade,
transparéncia e qualidade em pesquisa qualitativa (Aguinis & Solarino, 2019), buscou-
se validar o instrumento a ser utilizado na entrevista com pesquisadores especialistas
em competéncias e/ou inovacdo no setor publico, para verificar se as questdes
estavam alinhadas ao objetivo da pesquisa, aderentes ao constructo investigado, a
clareza da linguagem e a expectativa qualitativa da resposta, conforme orientagdes
propostas por Torlig, Resende Junior e Fujihara (2019). Sendo assim, foi desenvolvido
um formulario eletrdénico de validacéo do roteiro de entrevistas, em formato do Google
Forms, disponivel no Apéndice 3, estruturado da seguinte forma:

(i) Texto de apresentacdo da pesquisa e orientacdes de preenchimento do
formulario eletrénico.

(i) Dados da pesquisa contendo nome e contato da pesquisadora
responsavel, objetivo da pesquisa, constructo investigado, publico-alvo da
aplicacdo do formulario, e apresentacdo das definicbes constitutivas dos
principais conceitos relacionados as questdes do roteiro de entrevistas.

(i) Perfil do participante com quatro questbes para caracterizacdo dos
especialistas que contribuiram com a validacao.

(iv) Trés questdes sobre as competéncias organizacionais, sendo que em
cada uma delas o especialista deveria indicar o grau de alinhamento, de
aderéncia, de clareza e de expectativa qualitativa da resposta em uma escala
de 1 a 5 de adequacéao (1 — ndo existe adequacéo; 2 — baixa adequacéo; 3 —
meédia adequacéao; 4 — alta adequacédo; 5 — plena adequacéo). Além disso,
para cada questdo proposta do roteiro de entrevista, havia uma pergunta
aberta sobre a possibilidade de apresentar alguma observacédo ou sugestéo
de melhoria.

(v) Seis questbes sobre as competéncias de equipe para avaliacdo dos
mesmos quesitos do item iv.

(vi) Seis questbes sobre as competéncias individuais para avaliagdo dos
mesmos quesitos do item iv.

(vil) uma pergunta aberta para comentarios adicionais sobre o roteiro de

entrevista proposto.
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Para responder este formulério, por amostragem nao probabilistica por
julgamento, foram selecionados 15 especialistas que estudem ou atuem com
competéncias ou inovagao no setor publico, os quais foram identificados pela rede de
contatos vinculada ao Laboratério de Inovacdo e Estratégia em Governo
(LineGOV/UnB), além de autores das referéncias utilizadas no referencial teorico,
permitindo a identificacdo dos seus contatos disponiveis nas suas respectivas
publicacbes. Sendo assim, em 10 de fevereiro de 2020 foram encaminhados e-mails
aos especialistas, conforme exemplo disponivel no Apéndice 4, solicitando a
participacdo até o dia 21 do mesmo més. No entanto, a etapa de retorno dos
especialistas ocorreu até o dia 6 de marco de 2020, obtendo participacdo de 9
pessoas, ou seja, uma taxa de 60% de retorno dos especialistas.

O perfil dos participantes na etapa de validacdo do roteiro de entrevistas €
composto por cinco do sexo masculino e quatro do feminino. Quanto ao nivel de
escolaridade, um possui mestrado, quatro com doutorado e quatro com pos-
doutorado. O tempo médio de experiéncia em pesquisa foi de 15,4 anos (DP = 6,6;
Min = 8; Max = 25), e as areas tematicas de atuacdo de sete sdo competéncias,
inovacao e setor publico; de um é competéncia e setor publico; e de um especialista
€ sobre inovacao e setor publico, confirmando a adequacédo do perfil necessario para
realizarem a validagcéo do instrumento.

No que diz respeito a avaliacdo do conteudo das questdes (alinhamento ao
objetivo e aderéncia ao constructo), em sete delas houve a indicagdo dos nove
especialistas com adequacao de alta a plena; em sete questdes oito avaliaram de alta
a plena, e em uma questao sete marcaram como alta a plena adequacéo. A Tabela 8
apresenta a consolidacdo das avaliacOes realizadas pelos especialistas em relacéo
aos critérios (frequéncia do grau de adequacdo) e o total de comentérios com
sugestdes ou reflexdes para melhoria da questdo, bem como indica as providéncias
tomadas ao aperfeicoamento da versao final do roteiro de entrevista. Ressalta-se que,
apesar de terem boas avaliacdes e comentarios bem pontuais, buscou-se aperfeicoar
todas as questdes considerando os comentarios realizados pelos especialistas, em
especial nas questdes que tiveram critérios que tivessem sido avaliados com baixa ou

média adequacao
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Tabela 8

Consolidacéo da avaliacdo dos especialistas acerca das questfes do roteiro de entrevista proposto

Critérios avaliados (frequéncia)

Grau de Grau de Qtd.
Questdes alinhamento aderéncia Grau de Grau de expectativa comentarios Providéncias realizadas
20 obietivo  2° clarezada qualitativa da (sugestdes/
Jetv construto ergunta resposta reflexdes)
da pesquisa Perg P
pesq investigado
5 de plena 5 de plena - Criacdo de glossario a ser encaminhado
5 de plena 7 de plena adequacéo N previamente aos entrevistados, no qual contém a
a
L ~ adequacao adequacdo 3 de alta adequagdo ~ definicdo do que € uma organizacéo publica
Questdo 4 de alta 2 de alta adequacéo 2 de alta adequagdo 4 inovadora
(CO) adequacao adequacdo 1 de média zddee Taecgg - Inclusé@o de exemplos para o caso de algum
adequacéo quag entrevistado ndo entender o que seriam evidéncias.
7 de plena 7 de plena 5 de plena 4 de pIenNa - Substituic@o da palavra caracteristicas por préaticas
adequacgdo
a adequacéo adequacdo adequacéo ~ necessarias.
2 . 1 de alta 1 de alta 2 de alta 3 de alt,a gdequagao - Excluséo da referéncia a sociedade
Questao d N d . d . 1 de média 6 ~ L f .
(CO) adequagéo adequacdo  adequagéo adequacao - Inclusdo no inicio da frase da expressao “na sua
1 de média 1de média 2 de baixa 1 de baixa opiniao”
adequacao adequacdo adequacao adequacio - Alteracéo da palavra “resultam” para “propiciem”
3 de plena - Incluséo da definicdo de organizacédo publica
3 de plena 5 de plena adequacéo 4 de plena inovadora no glossario
a ~ .
3 ~ adequacao adequacdo 5de alta adequagao ~ - Nos demais casos, a intencéo realmente é levar ao
Questéo ~ 4 de alta adequacao 3 L ~ i L
(CO) 6 de alta 4 de alta adequacéo 1 de média exercicio da reflex@o sobre a perspectiva do usuario,
adequacao adequacdo 1 de média adequacio e de forma nao direcionada para obter a percepc¢éo do
adequacéo quag respondente.
3 de plena - Considerando o comentario de um dos avaliadores
plen: 4 de plena na 42 questéo e de outro na 62 questédo deste bloco,
42 4 de plena 6 de plena adequacéo d ~ tou- luir est 5
) adequacio adequacio 2 de alta adequacgéo ) optou-se por excluir esta questéo, uma vez que as
Questéo ~ 4 de alta adequacéo 7 demais perguntas ja seriam suficientes para obter as
5 de alta 3 de alta adequacéo - . ~ L P
(CE) adequacio adequacio 4 de média 1 de média informacdes necessarias, e assim diminuiria a
quag quag ~ adequacéo guantidade de perguntas para ficar menos cansativo
adequacéo

ao entrevistado.
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Critérios avaliados (frequéncia)

Grau de Grau de Qtd.
Questdes alinhamento aderéncia Grau de Graq dg expectativa comenteznos Providéncias realizadas
20 obietivo  2° clareza da qualitativa da (sugestoes/
Jeuv construto pergunta resposta reflexdes)
da pesquisa . .
investigado
5a 6 — plena 6 — plena 6 — plena - Incluséo da referéncia equipe de trabalho, conforme
Questo adequacéo adequacdo adequacao 4 — plena adequacao 5 sugestdo na questdo anterior.
(CE) 3 —alta 3 —alta 3 —alta 5 — alta adequacao - Exclusao da segunda vez que aparece o verbo
adequacao adequacdo adequacéao considerar para nao ficar repetitivo.
- Padronizacédo da denominagédo de equipe de
6 — plena 5 —plena 5—plena trabalho em todas as perguntas deste bloco.
62 adequacao adequacdo adequacéo 3 — plena adequacao - Inclusédo da palavra necessarias para remeter tanto
~ 1-alta 2 —alta 1-alta 4 — alta adequacéo ao que tem quanto ao que precisa ter (desenvolver).
Questao ~ ~ ~ 1 4 ~ L. T .
(CE) adequagao adequag_ao adequag_ao 3 — média - Incluséo no glossério da definicdo de ambiente de
2 — média 2 — média 3 —média adequacgdo inovacao.
adequacéo adequacdo adequacao - Inclusé@o do contexto em organizacao publica
conforme foi proposto por avaliador em outra questao.
- Padronizacédo da denominacéo de equipe de
6 — plena 6 — plena 5 —plena trabalho em todas as perguntas deste bloco.
7a adequacao adepua 50 adequacéo 5 — plena adequacéao - Inclus@o no glossério da definicdo de capacidade de
~ 2 —alta quag 3 —alta 3 — alta adequagéo inovacao.
Questédo ~ 3 —alta ~ Py 5 . . L
(CE) adequgc;ao adequacio adequggao 1 - média - Fo! excluida a primeira pergunta do bloco._
1 — baixa 1 - média adequacéo - Foi adaptada da sugestao de um dos avaliadores, e
adequacéo adequacéo inclusdo da palavra necessdrias para padronizar com
a pergunta de cima.
- Padronizacdo da denominacgéo de equipe de
trabalho em todas as perguntas deste bloco.
8 — plena 8 — plena 8 — plena 7 _ plena adequacio - Padronizacéo das questdes com a inclusdo da
82 plena prena pena P quag palavra necessarias e do contexto em organizacdes
~ adequacéo adequacdo adequacgéo 1 — alta adequagéo g
Questdo 1-alta 1-alta 1 — baixa 1 — média 4 publicas.
(CE) " ~ ~ ~ - O inicio foi modificado para evitar o cansaco do
adequacao adequacdo adequacéo adequacéo

inicio das questfes sempre com a mesma palavra.
- Incluséo no glossario da defini¢cdo de atividades de
inovacao.
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Critérios avaliados (frequéncia)

Grau de Grau de Qtd.
Questdes alinhamento aderéncia Grau de Graq dg expectativa comenteznos Providéncias realizadas
20 obietivo  2° clareza da qualitativa da (sugestoes/
Jeuv construto pergunta resposta reflexdes)
da pesquisa . .
investigado
6 — plena 6 — plena 5 _ plena - Padronizacéo da denominagéo de equipe de
98 adequacéo adequacdo adequacao 4 — plena adequacao trabzlho em t~0 dzs as perg~untas destg bIIOCP ) d
x 2 —alta 2 —alta 2 —alta 3 — alta adequacgéo - Padronizacao das questoes com a inclusao da
Questao adequacio adequacdo  adequagcdo > _ média 5 palavra necessarias e do contexto em organizacdes
(CE) R R e ~ publicas.
;demuea?lgo alldemuea?lgo zdemueslgo adequagdo - Incluséo no glossario da definicdo de resultados de
quag quag quag inovacao.
6 — plena 6 — plena 6 — plena
102 adequacéo adequacdo adequacéo 6 — plena adequacéo - Considerando os comentarios sobre equipe de
Questso 2 —alta 2 —alta 2 —alta 2 — alta adequacéao 6 trabalho, esta questao também foi excluida, seguindo
adequacdo adequagdo adequacgéo 2 — média a mesma logica que as demais questdes ja seriam
(Ch
1 — média 1 - média 1 - média adequacéo suficientes para levantar as informacdes necessérias.
adequacéo adequacdo adequacéo
112 6 — plena 6 — plena 6 — plena - Foi incluido no glossario o significado de servidor
Questo adequacéo adequacdo adequacao 5 — plena adequacéo 5 publico inovador
) 3 —alta 3 —alta 3 —alta 4 — alta adequacao - Padronizacéo das questdes para individuo inovador
adequacéo adequacdo adequacéo e colocar sempre o contexto do setor publico.
102 adequacéo adequacdo adequacéo 5 — plena adequagéo _ Substituido “perir” ara “contribuir” P '
~ 2 —alta 2 —alta 2 —alta 3 — alta adequacao ~ 9 p = .
Questéo adequacio adequacio  adequacio 1 — média 4 - Inclus&o do termo “na sua percep¢éo” seguindo
(CIh 1- (rqnéd%a 1— (rqnéd%a 1— (rqnédgia adequacio orientag@es de avaliador no bloco de competéncias
adeauacio adequacio  adequacio quag organizacionais, para evitar o inicio de todas as
quag quag quag perguntas de forma igual.
a
13 ~ 7 — plena 7 — plena 4 — plena 5 — plena adequacao - Padronizacéo das questfes para individuo inovador
Questao 5
i) adequacéo adequagdo adequagéo 2 — alta adequagéo e colocar sempre o contexto do setor publico.
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Critérios avaliados (frequéncia)

Grau de GrauAde_ . Qtd', .
Questdes alinhamento aderéncia Grau de Graq dg expectativa comenteznos Providéncias realizadas
a0 objetivo ao clareza da qualitativa da (sugesEoes/
. construto pergunta resposta reflexdes)
da pesquisa . .
investigado
1-alta 1-alta 1-alta 2 — média
adequacéo adequacdo adequacéo adequacéo
1 - baixa 1 — média 3 — média
adequacéo adequacdo adequacéo
1 — baixa
adequacéo
4 — plena
142 7 — plena 7 — plena adequacéo 4 — plena adequacao - Padronizacéo das questfes para individuo inovador
~ adequacao adequacdo 3 -—alta 3 — alta adequacéo e colocar sempre o contexto do setor publico.
Questao ~ 1 6 ~ L o .
) 2 —alta 3 2 —alta ) adequgg_ao 1- med|§1 - In_clusao~no glossario do significado de capacidade
adequacéo adequacdo 1-média adequacéo de inovacéo.
adequacado
6 — plena 6 — plena 4 —plena
152 adequacao adequacdo adequacao 3 — plena adequacéao - Padronizacéo das questdes para individuo inovador
Questso 2 —alta ) 2 —alta ) 2 —alta ) 3- altg gdequagéo 4 e coloczir sempre o,c.ontext(_) d(_)_setor publico.
) adequacao adequacdo adequacao 3 — média - Inclus@o no glossério do significado de resultado de
1 - média 1 — média 3 —média adequacgdo inovacao.
adequacao adequacdo adequacdo

Nota: (CO) — questao de competéncia organizacional; (CE) — questdo de competéncia de equipe; (Cl) — questdo de competéncia individual.
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Os comentérios dos especialistas realizados nas questdes permitiram também

a melhoria do roteiro, ao apresentar feedbacks a respeito da pesquisa, sugestdes de

novas redacdes para a questdo, analises dos grupos de questdes para identificacédo

das competéncias em um determinado nivel de andlise, além de questionamentos

para reflexdo e aperfeicoamento da pergunta. Para efeitos de exemplificacdes,

seguem alguns comentarios realizados sobre as questdes:

“entendi! agora vc monitorara as caracteristicas da equipe inovadora.”
(Especialista 9).

“Sugestao de redacgdo: Na sua opinido, quais as caracteristicas de uma
equipe de trabalho em organizacao publica com capacidade para gerar
inovagao.” (especialista 8).

“Depois de ler as seis perguntas, sugiro retirar a primeira dessa pagina,
acredito que a resposta que vocé deseja obter com ela, vai obter com as
outras e as outras 5 perguntas estdo mais claras. Sugiro também colocar
essa pergunta 6 logo apds a pergunta de gerir o ambiente de inovacao
e deixar as duas como 5 e 6 (no final do bloco das equipes).”
(especialista 6).

“Qualquer individuo ou um servidor publico?” (especialista 3).

Por fim, quatro especialistas também apresentaram comentarios adicionais, em

gue dois deles parabenizaram a pesquisa, um com sugestdes para maior clareza dos

termos utilizados nas questdes, e um sobre estes dois aspectos, conforme relatos:

“Prezada pesquisadora, Gostaria de parabenizar vocé e seu orientador
pela pesquisa ambiciosa. E um trabalho que tem grande potencial de
trazer resultados diretos para o0 servico publico, (...) Ressalto a
relevancia de fazer essa pesquisa em um modelo multinivel, uma vez
gue a principal dificuldade, ndo s6 quando falamos de competéncias,
mas também de metas e indicadores, € conseguir agregar ou
desagregar essas informagdes em niveis organizacionais, tornando
mais dificil a implementacdo e, consequentemente, mensuracdo das
acOes. Por fim, desejo sorte e félego nessa empreitada e me coloco a
disposicéo para quaisquer esclarecimentos.” (Especialista 6)

“Parabéns e sucesso na sua empreitada.” (Especialista 8)
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e “Caso 0 publico-alvo ndo seja composto de especialistas, € sempre
desejavel explicitar definicbes de termos e expressdes. Por exemplo, o
gue é competéncia (é o conceito do CHAVE? Se sim, exemplificar), o
gue é individuo inovador, etc..Para que o respondente saiba
exatamente o que estd sendo perguntado. Acredito que serd uma
pesquisa muito bem-vinda no cenério do setor publico. Parabéns pelo
tema escolhido!” (Especialista 2)

e “Lana, pense em deixar mais clara a expressao inovacéo, o que de fato
guer com a utilizacdo dela em varios momentos. Acredito que isso é

bem importante.” (Especialista 3)

O processo de validagdo do roteiro de entrevistas permitiu melhorias no
instrumento de pesquisa, principalmente devido ao perfil dos especialistas com
conhecimento especifico sobre a tematica da pesquisa, e principalmente em funcao
da postura colaborativa ao apresentar sugestoes e preocupacdes que permitissem o
aperfeicoamento das questdes, de modo a evitar problemas durante a coleta de dados
durante as entrevistas.

Sendo assim, o roteiro ficou com 13 questdes. No entanto, desde a conducao
da primeira entrevista, a pesquisadora identificou a necessidade de incluir mais uma
pergunta para complementar a coleta dos dados, de modo a explorar e aprofundar
mais acerca das competéncias individuais necessarias. Com isso, foi incluida a 142
guestdo no roteiro de entrevistas. Sendo assim, o roteiro de entrevista utilizado,
conforme Apéndice 5, foi estruturado em trés partes: (i) apresentacdo da pesquisa e
texto de concordancia sobre a participacdo voluntéria; (ii) as questbes de coleta de
dados, sendo trés sobre competéncias organizacionais, cinco sobre competéncias de
equipe e seis sobre competéncias individuais; (iii) 14 questbes do perfil
socioprofissional do entrevistado.

Considerando as sugestbes dos especialistas, foi elaborado um documento de
informacdes complementares contendo glossario das definicbes de termos
especificos utilizados no roteiro de entrevista (Apéndice 6), de modo a permitir
alinhamento da compreensao dos mesmos pelos entrevistados, sendo eles: inovacao
no setor publico, as dimensdes de inovacdo do modelo GESPUBLIN (Isidro, 2018), e

dos trés niveis de competéncia.
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O publico-alvo das entrevistas foi tanto de pesquisadores especialistas sobre o
tema como de servidores publicos que atuem em iniciativas de inovacdo no setor
publico, de modo a contemplar a visdo de profissionais com conhecimento oriundas
da producéo cientifica e de pesquisas que conduzem, como da realidade prética do
dia a dia da inovacéo.

Devido a necessidade do conhecimento e/ou experiéncia especifica na
tematica, a identificacdo de possiveis candidatos foi intencional (amostragem néo
probabilistica por julgamento), de modo a envolver profissionais com experiéncia
pratica em inovagdo, conforme recomendado por Campion et al. (2019) para
modelagem de competéncias. Sendo assim, para identificar possiveis especialistas
foi realizado levantamento de autores que tenham sido utilizados no referencial
tedrico, bem como de professores de programas de pds-graduacdo em administracao
gue pesquisassem sobre inovagado no setor publico, o que permitiu gerar uma lista de
12 especialistas para serem convidados a participar das entrevistas. A identificacao
de profissionais ocorreu mediante levantamento de experiéncias que receberam
prémios de inovacdo da ENAP (disponiveis no site da Escola), bem como de
organizagBes publicas com laboratério de inovagao no Distrito Federal, em fungdo da
intencgé&o inicial de conducéo das entrevistas presencialmente, gerando uma lista inicial
de sete profissionais com experiéncia pratica a serem convidados. Durante a
conducéo das entrevistas também foi solicitada indicacéo de contatos de profissionais
gue tivessem o perfil para participar e contribuir com a pesquisa, independente da
cidade que residiam, em funcdo da mudanca decorrente do contexto de pandemia,
complementando a amostragem por bola de neve.

Foram encaminhados convites por e-mail (Apéndice 7) ou por whatsapp
(Apéndice 8), a depender do contato obtido. Nem todos os convidados aceitaram
participar das entrevistas por motivos de dificuldades de agenda durante a pandemia
do COVID-19 ou por considerar que n&o poderiam contribuir com a pesquisa em toda
sua abrangéncia. Aos que aceitavam participar da entrevista, encaminhava-se e-mail
com a confirmacdo do agendamento (Apéndice 9), juntamente com o roteiro de
entrevista (Apéndice 5) e as informacfes complementares do glossario (Apéndice 6).

Foram realizadas 27 de entrevistas, durante os meses de mar¢co a maio de
2020, em que a forma de coleta foi realizada de acordo com a preferéncia dos

participantes, sendo uma presencial e 26 de modo virtual. Da mesma forma, os

68



entrevistados optaram pela ferramenta que consideravam mais adequada, sendo
realizadas 13 pelo Meet do Google, 12 por Skype e uma pelo Microsoft Teams. No
caso da entrevista presencial houve o preenchimento do campo de participacdo
voluntaria e autorizagdo para gravar a entrevista, e nas virtuais apds a concordancia
do participante, iniciava-se a gravacao e repetia-se a pergunta sobre participar
voluntariamente e autorizar a gravacao, de modo a ter o registro da concordancia do
entrevistado. A gravacao das entrevistas totalizou em 24 horas, 23 minutos e 39
segundos, sendo em média de 54 minutos, e variaram de aproximadamente 29
minutos até 1 hora e 30 minutos. A Tabela 9 apresenta a consolidacéo do perfil dos

entrevistados.

Tabela 9

Caracterizacao dos entrevistados

Variavel Frequéncia
66,7% - Atuacao pratica
33,3% - Especialistas

59,3% - Masculino

Tipo de publico

Sexo 40,7% - Feminino
74,1% - Casado
oupe )
Estado Civil 14.8% - Divorciado

7,4% - Solteiro
3,7% - Unido estavel

3,7% de 25 a 29 anos
22,2% de 35 a 39 anos
44,4% de 40 a 44 anos
Faixa etéria 14,8% de 45 a 49 anos
7,4% de 50 a 54 anos
3,7% de 55 a 60 anos
3,7% maior que 60 anos

3,7% - Graduacao/ Tecnélogo
29,6% - Especializacéo
22,2% - Mestrado

14,8% Doutorado

29,6% - Pds-doutorado

59,3% - Distrito Federal

14,8% - Sao Paulo

7,4% - Espirito Santo

7,4% - Rio de Janeiro

7,4% - Rio Grande do Norte

3,7% - Santa Catarina

Obs: dois destes entrevistados estavam fora do Brasil no momento da
entrevista (um na Inglaterra e um em Costa Rica)

Formacao

Estado de vinculo
profissional

81,5% - Servidor publico
14,8% - Empregado publico
3,7% - Funcdo comissionada sem vinculo

Vinculo com servigo
publico
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Variavel

Frequéncia

Esfera de Poder

Esfera do Governo

Ocupacao de funcéo
de gestao

Tipo de organizacao
do ecossistema de
inovagao que participa

Participagdo como ator
do ecossistema de
inovacao

Tipo de atuacao
profissional com
inovagao

Tempo de experiéncia
com tema de inovacgéo
no setor publico (em
anos)

Experiéncia em
lideranca de projetos
de inovacao
Participacéo em
projeto que ganhou
prémio de inovacao

81,5% - Executivo
11,1% - Judiciario
7,4% - Legislativo

77,8% - Federal
14,8% - Estadual
7,4% - Municipal

74,1% - Sim
25,9% - N&o

77,8% participa de apenas um tipo de organizagéo, sendo:

44.,4% - Organizagédo publica

11,1% - Empresa publica

22,2% - Universidade
22,2% participa de dois tipos de organizacdes, sendo:

18,5 % - Universidade e organizacdo/ empresa publica

3,7% - Organizacéo do servigco publico e organizagdo sem fins

lucrativos

63% participa como um ator de ecossistema, sendo:

40,7% em Laboratdrio de inovagédo

7,4% em Prémio de inovacao

7,4% em unidade organizacional de inovagéo (nucleo /
departamento)

3,7% como pesquisador de inovacao.
29,6% participa como dois atores de ecossistema, sendo:

22,2% em Laboratério de inovacgéo e Prémio de inovacao

3,7% em Prémio de inovagéo e Observatorio de inovacao

3,7% em Laboratério de Inovacéo e Fundador da Rede InovaGOV
7,4% participa como trés atores de ecossistema, sendo:

7,4% em Laboratério de inovacdo, Prémio de inovacao e Escola de

inovacao

14,8% em um tipo de atuacdo
18,5% em dois tipos de atuagéo
44,4% em trés tipos de atuacao
7,4% em quatro tipos de atuacéo
14,8% em cinco tipos de atuacéo
Do total, as atuacdes séo:

51,9% - pesquisador

70,4% - professor sobre o tema
63,3% - desenvolve inovacgéo
66,7% - gestor de equipe de inovagéo
37% - implementa inovacao

Média = 10,7
Desvio Padrao =7,8
Minimo = 2

Méaximo = 35

92,6% - Sim
7,4% - Néao

40,7% - Sim
59,3% - Néo
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As entrevistas foram transcritas para tratamento e analise dos dados. No
entanto, houve perda de palavras ou frases dos entrevistados, decorrentes de
problemas na qualidade da gravacdo do audio provenientes de falhas do uso de
ferramentas virtuais para condugdo das entrevistas, tais como ruidos, som “picotado”,
auséncia de som durante alguns segundos decorrente da qualidade da internet. Em
funcdo disso, apds finalizar as transcricGes foi realizada a conferéncia do contetdo
transcrito de todas as entrevistas, 0 que permitiu ajustes em palavras e frases. Ao total
o corpus foi de 141.923 palavras.

Cada entrevista foi codificada com uma numeragéo E”n”, na ordem cronologica
de realizacdo, de modo a garantir o sigilo individual do participante, sendo que 0s
exemplos de relatos dos resultados utilizam este cédigo.

Em seguida, realizou-se a andlise de conteddo categorial temética,
considerando as diretrizes de Bardin (2016) para analise de contetudo categorial
tematicas em quatro etapas: preparacdo do material, pré-analise, exploracdo do
material, e tratamento e interpretacdo dos resultados obtidos. A conferéncia da
transcricéo ja foi utilizada como primeira leitura geral do corpus completo, permitindo
estabelecer a estratégia de preparacdo do material quanto a separacao por pergunta
da entrevista e com a identificacdo do codigo da entrevista, agrupando as respostas
de todos os entrevistados, inclusive casos em que o entrevistado adiantava
comentarios de questdes posteriores ou retomava alguma questao.

Com o material preparado, foram criadas trés planilhas, uma para cada nivel
de andlise da competéncia, e realizada leitura para identificacdo dos nudcleos de
sentido dos relatos e inseridos em linhas diferentes com proposta inicial de tema
correspondente a cada nucleo, e a identificacdo do codigo da entrevista. As propostas
de temas emergiram da andlise dos dados e da andlise da literatura. Ressalta-se que
nesta etapa de enquadramento dos nucleos de sentido por nivel, houve modificagdo
de relatos de um nivel indicado durante a entrevista para outro, de modo a adequar a
aplicacao do conceito de competéncia organizacional, de equipe e individual adotados
na tese. Estas modificacbes se fizeram necessarias devido a dificuldades dos
entrevistados em diferenciar o que era necessario principalmente entre o nivel de
equipe e individuos, além dos préprios relatos de respostas de um determinado nivel
conter palavras que remetiam a outro nivel, como em caso de resposta de

competéncia de equipe com indicacdo de que a pessoa precisava ter determinado
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comportamento; ou que a organizagao precisava realizar algumas préticas para que
o individuo pudesse inovar. Estas dificuldades podem ser confirmadas pelos seguintes
relatos: (i) Eu acho que sdo as mesmas, € muito dificil separar individuo de equipe
(E22); (ii) “E a mesma da equipe, nédo vejo diferenga nenhuma nao, pode repetir a da
equipe” (E15).

Nas competéncias de equipe e individuais também havia registro em coluna da
vinculacéo do relato as dimensdes do modelo GESPUBLIN (Isidro, 2018), quando
possivel, tendo em vista que as primeiras perguntas de cada bloco dos niveis das
competéncias nao faziam vinculacdo a dimensao. Em alguns casos os entrevistados
indicavam que eram as mesmas competéncias para algumas dimensées, conforme
exemplificado nos relatos a seguir: (i) “As mesmas, eu ndo separo o0 que € gestdo do
resultado. Quando eu olho o modelo do Isidro para mim ele é integrado” (E13); (ii)
“acho que sim sdo as mesmas de ambiente para a capacidade de inovagdo. No meu
entender elas variam um pouco na intensidade e tal, mas sdo as mesmas. Eu entendo
gue funcionariam da mesma maneira” (E09). A continuidade da analise dos dados foi
realizada apoés a incluséo dos relatos coletados nos grupos focais, sendo detalhada

no proximo item.

3.3.1.3 Grupo focal

Considerando que néo foi possivel obter saturacao tedrica nos dados coletados
durante a entrevista, além de complementar a coleta para triangulacéo dos dados, foi
definida a necessidade de realizacéo de grupos focais.

Tendo em vista o contexto de pandemia do COVID-19 como um fator restritivo
para coleta de dados presenciais, durante as entrevistas foram realizadas consultas
sobre o conhecimento dos entrevistados de pessoas predispostas a participarem
virtualmente do grupo focal. Em funcéo disso, foi planejado um primeiro grupo focal
com profissionais que atuam com inovagao em uma empresa publica como teste piloto
desta forma de coleta de dados. A consulta sobre o interesse em participar do grupo
focal foi realizada em grupo de whatsapp exclusivo de profissionais que trabalham na
empresa, e as pessoas que demonstraram disposicdo para contribuir foram
convidadas para participar de um grupo especifico do whatsapp para definicdo do

agendamento e da melhor ferramenta para conducao do grupo.
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Foi desenvolvido o roteiro do grupo focal, estruturado da seguinte forma: (i) a
apresentacao da pesquisa, contendo a contextualizacdo e objetivo, a definicdo da
agenda e link para participacdo pela ferramenta Microsoft Teams, a explicacdo da
programacao do grupo focal, explicacbes sobre sigilo das informacdes; (ii) duas
questdes para conhecer o participante (“quebra gelo”) e as questbes a serem
discutidas, sendo duas de competéncias organizacionais, uma de competéncia de
equipe e uma de competéncia individual; e (iii) 14 questbes do perfil do participante.
O roteiro do grupo focal, disponivel no Apéndice 10, foi encaminhado previamente aos
participantes para conhecimento do que seria tratado no grupo.

Para o perfil, as 14 questbes foram inseridas em formulario do Google Forms
para facilitar tanto o preenchimento pelos participantes quanto a consolidacdo dos
dados. E ainda, por se tratar de experiéncia piloto do uso do grupo focal virtual, foram
incluidas quatro perguntas abertas sobre a experiéncia da participacdo no grupo no
formato utilizado, de modo a permitir avaliar a viabilidade e oportunidades de
aperfeicoamento da conducdo de outros grupos focais. O formulario utilizado esta
disponivel no Apéndice 11.

Como o grupo focal virtual piloto permitiu a coleta para complemento dos dados
da pesquisa, com abordagem qualitativa, buscou-se organizar mais dois grupos focais
com equipes de Laboratérios de inovacdo, sendo uma Estadual e outra Federal.
Sendo assim, foi agendado o segundo grupo focal, intermediado pela pessoa
responsavel do Laboratério de Inovacdo do Governo Estadual. J4 para o terceiro
grupo focal, como apenas duas pessoas poderiam participar do grupo, ndo sendo
guantitativo suficiente, foi realizado convite para identificacdo de voluntarios em grupo
do whatsapp com profissionais interessados na tematica de inovagao no setor publico
(IGOVnights), obtendo mais trés pessoas interessadas, o0 que viabilizou o
agendamento do grupo focal, além de permitir a realizacdo com grupo de pessoas de
diferentes organizacdes e experiéncias com inovagdo, conforme sugestdo
apresentada por participante de grupos focais anteriores.

Desta forma, foram realizados trés grupos focais para complemento da coleta
de dados qualitativos nos meses de abril, maio e junho de 2020. Da mesma forma, os
participantes autorizaram gravar o grupo focal, sendo registrado tanto pelo Microsoft

Teams quanto por gravador do celular e do notebook, totalizando em 5 horas, 23
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minutos e 28 segundos. As gravac¢des dos grupos focais também foram transcritas e
conferidas, totalizando um corpus com 34.704 palavras.

A conducao dos grupos focais foi realizada em trés momentos: (i) apresentacao
dos participantes e pergunta da motivagdo em participar do grupo; (ii) apresentacéo
da pesquisa (Apéndice 12), contendo explicagdo da dindmica do grupo,
contextualizacdo, objetivos e aspectos conceituais da pesquisa, modelo tedrico
proposto, e acordo para conducao do grupo; (iii) discussdo das questbes do grupo.
No inicio do grupo, a apresentacdo da pesquisa foi enviada aos participantes, caso
necessitassem consultar durante o momento da discussdo das questdes. Ao final,
disponibilizava-se o link do formulario para coleta do perfil dos participantes e
avaliacao da experiéncia vivenciada em grupo focal virtual.

Em funcdo dos feedbacks obtidos no grupo focal piloto, houve alteracédo na
forma de conducédo dos demais grupos, que iniciou convidando os participantes para
responderem as questdes em ordem alfabética, e no préprio piloto, a partir da terceira
guestao, as pessoas eram convidadas aleatoriamente para dar oportunidade de todos
poderem falar primeiro ou por ultimo. O perfil dos participantes nos grupos focais &
apresentado na Tabela 10.

Tabela 10

Caracterizacao dos participantes nos grupos focais

Variavel Frequéncia
61,5% - Masculino
38,5% - Feminino

46,2% - Casado
Estado Civil 7,7% - Divorciado
46,2% - Solteiro

7,7 % de 20 a 24 anos
15,4% de 25 a 29 anos
15,4% de 30 a 35 anos
7,7% de 35 a 39 anos

38,5% de 40 a 44 anos
15,4% de 50 a 54 anos

15,4% - Graduacao/ Tecndlogo
53,8% - Especializacdo
30,8% - Mestrado

61,5% - Distrito Federal
38,5% - Espirito Santo

Sexo

Faixa etéria

Formacao

Estado
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Variavel

Frequéncia

Vinculo com servico
publico

Esfera de Poder

Esfera do Governo

Ocupacéao de fungéo
de gestao

Tipo de organizacao
do ecossistema de
inovagao que participa

Participagdo como ator
do ecossistema de
inovagao

Tipo de atuagéo
profissional com
inovacao

Tempo de experiéncia
com tema de inovagéo
no setor publico (em
anos)

Experiéncia em
lideranca de projetos
de inovacao
Participacéo em
projeto que ganhou
prémio de inovacgao

38,5% - Servidor publico

30,8% - Empregado publico

23,1% - Trainee em gestao publica (sem vinculo)
7,7% - Prestador de servi¢co para organizacdo publica

76,9% - Executivo
7,7% - Autbnimo
15,4% - N&o se aplica

69,2% - Federal
30,8% - Estadual

84,6% - Sim
15,4% - N&o

38,5% - Empresa publica

7,7% - Instituicdo de Ensino Superior
61,5% - Organizagéo do servico publico
7,7% - Terceiro setor

23,1% - Organizacédo sem fins lucrativos

53,8% - Laborat6rio de inovacao

7,7% - Comité de Inovagéo

14,8% - Unidade de inova¢do na organizacao
7,7% - Rede de Inovagédo no setor

14,8% - Nenhum

46,2% - pesquisador

23,1% - professor sobre o tema

61,5% - desenvolve inovagdo

38,5% gestor de equipe de inovacao

53,8% - implementa inovagéo

7,7% - inovacgdo para empreendedorismo e desenvolvimento
Média = 5,6

Desvio Padrdo = 6,6

Minimo = 6 meses

Méaximo = 22

76,9% - Sim
23,1% - Ndo

38,5% - Sim
61,5% - N&o

Da mesma forma, seguiu-se 0s mesmos procedimentos adotados nas
entrevistas quanto as diretrizes das quatro etapas de Bardin (2016) para andlise de
conteudo categorial tematicas. Neste caso, a codificagcéo dos participantes foi por letra
para as pessoas e namero para o grupo, por exemplo — GF1_B (participante B do
grupo focal 1).

Apdés inserir os relatos dos grupos focais por nucleo de sentido nas planilhas
de cada nivel das competéncias, foram agrupados os temas dos nucleos de sentido e

revisados o0s conteudos para conferéncia da aplicacdo dos critérios de
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homogeneidade, pertinéncia, exclusao muatua, exaustividade, objetividade e fidelidade
propostos por Bardin (2016) durante a andlise dos relatos para categorizacdo. Foram
realizadas trés rodadas de revisdo de cada nivel quanto aos referidos critérios,
levando em consideracdo também a revisdo da literatura para adequacdo das
propostas de categorias tematicas dos relatos que passaram a ser o nome das
competéncias em cada nivel. A partir deste refinamento, foram elaboradas propostas

de descricdes de cada competéncia (categoria tematica).

3.3.2. Objetivo especifico “Apresentar evidéncias de validade das competéncias

necessarias, nos diferentes niveis de analise, para inovagdo no setor publico”

Neste objetivo foram adotadas abordagens tanto qualitativas, para validagao
de conteudo e semantica das competéncias identificadas, como quantitativas, para
evidéncias estatisticas de consisténcia interna e fatorial.

Tendo em vista a maioria dos especialistas indicarem dificuldades para
diferenciar os niveis das competéncias e as dimensdes do modelo GESPUBLIN
(Isidro, 2018), foi possivel selecionar apenas um especialista com expertise nestas
duas teméticas e que também & servidor efetivo e atua com inovagao no setor publico.
A relacdo das competéncias com suas respectivas descricbes foi migrada e
encaminhada ao especialista no formato do questionario (em word), de modo a
permitir a validacdo do contetado das competéncias (nome, descricdo, completude e
adequacdo do agrupamento de conteldos), a validacdo semantica (clareza das
descri¢cdes), bem como a compreensao das instrucoes, das questbes e adequacéo do
uso da escala e possibilidades de opcdes de multipla escolha.

O especialista encaminhou a versao do questionario comentada e foi realizada
reunido para discussao, ajustes e validacédo final. As modificagdes foram realizadas
durante a propria reunido de validagdo para acompanhamento e concordancia das
alteracbes, as quais contemplaram: alteracdo do objetivo da aplicacdo do
guestionario, e consequentemente mudanca na ancoragem das pontas da escala de
mensuracdo; reducdo de 69 itens de competéncias para 59, em fungcdo de
agrupamentos e exclusdes de competéncias; alteracbes em nomes e descri¢cdes de
competéncias; exclusdo, inclusdo e modificacdo em questbes do perfil

séciodemografico e profissional. A mudanca da escala de competéncias desejaveis
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para demonstracdo das competéncias foi decorrente da consolidacdo dos dados
coletados ter permitido elaborar uma lista consistente das competéncias necessarias
para inovacdo nos niveis organizacional, de equipe e individual, considerando o
alinhamento ao conceito de cada uma.

A Tabela 11 apresenta as partes do questionério com informacdes sobre a
situacdo inicial enviada ao especialista e a versao validada, incluindo o detalhamento
das modificacdes realizadas em cada parte. A versao final foi inserida em formulario

do Google Forms, disponivel no Apéndice 13.
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Tabela 11

Validacao do questionario de coleta de dados da pesquisa

Parte do
guestionario

Situacéo inicial

Situacéo validada

ModificacBes realizadas

1. Apresentacgéo

2. Competéncias
organizacionais
parainovagéo

Texto introdutdrio: (apresentagéo
geral da pesquisa, objetivo, estrutura
do instrumento, sigilo das respostas,
participacdo voluntaria, contato da

pesquisadora, informagcdo sobre
possibilidade de participar de
apresentacao dos resultados,
pergunta de concordéncia em
participar voluntariamente da
pesquisa.

O objetivo da aplicacdo do
guestiondrio era: avaliar a percepcao
guanto as competéncias desejaveis
das organizacbes, equipes e
individuos para inovagdo no setor
publico brasileiro

Definigéo de competéncia
organizacional, instrucéo de
preenchimento e lista de 9

competéncias organizacionais em
escala de 10 pontos quanto ao grau
gue a competéncia é desejavel.

O objetivo foi alterado e demais
conteudos foram validados.

Definicédo de competéncia
organizacional, premissa de
organizacéo de referéncia,
instrugdo de preenchimento e lista
de 9 competéncias
organizacionais em escala de 10
pontos quanto ao grau que a
competéncia € demonstrada.

- Alteracao no objetivo da aplicacé@o do instrumento:
o objetivo alterado para “avaliar a percepcao quanto
a demonstracdo das competéncias desejaveis das
organizacgdes, equipes e individuos para inovagao
no setor publico brasileiro. ”

- Criacdo de premissa de organizacao de referéncia.
- Alteracd@o do nome de uma competéncia: “Geragéo
de valor ao usuario” para “Geracao de valor publico”.
- Alteracdo do escopo (nome e descricdo) de duas
competéncias: “Gestdo de projetos e processos
para inovagdo” para “Gestdo de projetos para
inovagao”; e “Gestao de desempenho da inovagéo”
para “Gestdo de processos e desempenho da
inovagao”

- Alteracdo da ancoragem da escala para
demonstracdo da competéncia

78



Parte do
guestionario

Situacéo inicial

Situacédo validada

Modifica¢des realizadas

3. Competéncias
de equipe para
inovacao

4. Competéncias
individuais para
inovacao

Definicdo de competéncia de equipe,
instrucdo de preenchimento e lista de
22 competéncias de equipe em escala
de 10 pontos quanto ao grau que a
competéncia é desejavel.

Definicdo de competéncia individual,
instrucédo de preenchimento e lista de
38 competéncias individual em escala
de 10 pontos quanto ao grau que a
competéncia é desejavel.

Definicdo de competéncia de
equipe, premissa de equipe de

referéncia, instrucao de
preenchimento e lista de 18
competéncias de equipe em

escala de 10 pontos quanto ao
grau que a competéncia é
demonstrada.

Definicédo de competéncia
individual, premissa de pessoa
inovadora de referéncia, instrucdo
de preenchimento e lista de 32
competéncias de equipe em
escala de 10 pontos quanto ao
grau que a competéncia €
demonstrada.

- Criacdo de premissa de equipe de referéncia.

- Alteracéo do nivel de duas competéncias (“Analise
de cenario” e “Analise de viabilidade”).

- Alteracdo no nome de duas competéncias: (i)
“Defini¢éo clara dos papéis” para “Planejamento do
trabalho da equipe”; (ii) “Prospeccdo continua do
ecossistema de inovagdo” para “Mobilizacdo do
ecossistema de inovagao”.

- Agrupamento da competéncia “Foco no Usuario”
na “Gestéo de resultados e impactos”.

- Agrupamento da competéncia “Interacdo com
publico interno e externo” na “Colaboragao”.

- Alteracdo da ancoragem da escala para
demonstracdo da competéncia.

- Criacdo de premissa de pessoa inovadora de
referéncia.

- Inclusdo de duas competéncias que estavam no
nivel da equipe: “Analise de cenério” e “Analise de
viabilidade”.

- Agrupamento da competéncia
cenarios” em Analise de cenario”.

- Agrupamento da competéncia “Empatia” na de
“Comunicagao”.

- Agrupamento da competéncia “Aprendizagem com
o erro” na “Aprendizagem continua”.

- Agrupamento da competéncia “Articulagdo” em
“Networking”.

- Agrupamento das competéncias “Foco na
agregacao de valor ao usuario” e “Foco na melhoria
continua do trabalho” em “Foco em resultados”.

“Desenho de
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Parte do

questionario Situacéo inicial

Situacédo validada

Modifica¢des realizadas

4. Competéncias
individuais para
inovacao
(continuagao)

5. Perfil
sociodemografico 19 questdes de multipla escolha
e profissional

18 questdes de multipla escolha

- A competéncia “Trabalho em equipe” foi
incorporada a “Colaboragdo” no nivel da equipe,
sendo excluida do nivel individual.

- Exclusdo da “Competéncias técnicas especificas
ao tema de inovagao” por representar um conjunto
de competéncias e seria um fator que contemplaria
véarias competéncias técnicas. Além disso, pode ser
considerada redundante tendo em vista ser um
requisito  para  demonstracdo de  outras
competéncias para inovagao.

- Alteragao do nome “Flexibilidade do individuo” para
“Flexibilidade comportamental”.

- Alteragao do nome “Coleta e analise de dados”
para “Fluéncia em dados”.

- Alteracdo da ancoragem da escala para
demonstragdo da competéncia.

- Excluséo de questéo repetida (Estado Civil).

- Incluséo de questao do Estado que reside.

- Inclusdo de opgao de resposta “Sem ocupacéao
profissional no momento” na questdo Tipo de
organizagdo que trabalha.

- Excluséo da questdo “vocé possui algum tipo de
experiéncia com inovacdo?” devido ao fato de ser
redundante com a questdo seguinte abordar o
tempo de experiéncia com inovacao. Com isso, foi
incluida a opgdao de resposta “nenhuma
experiéncia”.
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Considerando as contribui¢cdes gerenciais da pesquisa, além de permitir que os
participantes pudessem refletir sobre a presenca das competéncias para inovacao em
organizacdes publicas, ao final do preenchimento (pagina de agradecimento pela
participacdo — Apéndice 13) havia convite para participar de apresentacdo dos
resultados da pesquisa e link para os interessados informarem os e-mails de contato,
de modo a néo ter vinculo do e-mail com as respostas da pesquisa como mecanismo
de maior seguranca para manutencdo do sigilo do respondente. O formulario de
interesse nesta apresentacao também foi elaborado no Google Forms e continha duas
perguntas — confirmacdo do interesse e solicitacdo do e-mail de contato para
divulgacao aos interessados, conforme consta no Apéndice 14.

Ressalta-se que esta pesquisa ndo foi submetida ao Comité de ética em
Pesquisa ou a Plataforma Brasil, em funcdo da dispensa prevista ha Resolucéo n°
510/2016 do Conselho Nacional de Saude quanto a pesquisas consultivas de opinido
publica sem identificacdo dos sujeitos da amostra.

Foram elaborados materiais de divulgacdo da pesquisa em quatro modelos
diferentes (Apéndice 15): (i) mensagem de texto para divulgacdo em redes sociais
(Linkedin, Facebook e Instagram) e por e-mail aos profissionais que atuam em
organizagcfes publicas; (i) mensagem de texto adaptada para maior clareza que
profissionais de organizacdes publicas, privadas, terceiro setor e economia mista
poderiam responder a pesquisa e divulgacédo nas redes sociais e e-mail; (iii) imagem
de divulgacdo da pesquisa com logomarca de vinculacédo ao Laboratério de Inovacao
e Estratégia em Governo — LineGov/UnB e texto convidando para participacdo e
disponibilizacdo do link; (iv) imagem de divulgacdo da pesquisa com inclusdo de
logomarca de parceiros apoiadores da pesquisa.

As estratégias de divulgacdo da pesquisa foram: publicacdo em redes sociais
da pesquisadora responsavel e orientador (Linkedin, Facebook e Instagram), envio de
mensagem de whatsapp e e-mail aos contatos da pesquisadora que fossem publicos
da pesquisa. Como na mensagem de divulgacéo pedia apoio e replicar a divulgacao
aos contatos, houve divulgacao voluntaria de pessoas pela técnica de bola de neve.
Buscou-se contatos da lista de laboratérios de inovacdo mapeados em publicacédo
pela ENAP (Sano, 2020), em experiéncias que receberam prémio de inovacao

disponivel no site da ENAP, além de outros atores do ecossistema de inovagcdo em
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pesquisa no Google, Linkedin, e Instagram e de contatos disponibilizados por pessoas
gue receberam a divulgacéo da pesquisa.

A partir destes contatos, foi possivel realizar parcerias com Redes e
Laboratorios de Inovacao no setor publico para apoio na divulgacdo da pesquisa em
suas redes, em funcdo dos responsaveis terem considerado a pesquisa relevante ao
ecossistema de inovagcao no contexto publico, sendo eles: Conexéo Inovacéo Publica
RJ (RJ), WeGOV (SC), GovFlix (RJ), IdeiaGOV (SP), GESTGOV (DF), LabGES
(Laboratério de Inovacéo na Gestao — ES) e Iris Lab (Laboratério de Inovacao e Dados
— CE), além de acesso para participar de todos os grupos vinculados a Rede
InovaGOV do whatsapp para realizar a divulgacdo nos grupos e na pagina do
InovaGOV, por se tratar de um espaco para estimulo e viabilizacdo da inovag¢do no

setor publico brasileiro (http://inova.gov.br/). O Apéndice 16 contém exemplo das

diferentes divulgacdes realizadas pela pesquisadora, orientador, parceiros e
voluntérios.

Desta forma, a amostragem foi ndo probabilistica por conveniéncia devido a
participacéo voluntaria das pessoas. Em face da necessidade de utilizacdo da Analise
Fatorial Exploratéria para o alcance do objetivo de apresentar evidéncias de validade
estatisticas, considerando que o instrumento validado continha 59 itens de
competéncias, a amostra minima necessaria precisaria ser de 590 participantes,
conforme recomendacao de 10 observacdes por item (Damasio, 2012; Hair Jr. et al,
2005b; Tabachnick & Fidell, 2013).

Durante o periodo de coleta dos dados, de 15 de dezembro de 2020 até 14 de
janeiro de 2021, 678 pessoas participaram da pesquisa. No entanto, quatro pessoas
nao concordaram em preencher o questionario voluntariamente, apos a leitura da
apresentacao da pesquisa. Com isso, a amostra foi de 674 participantes voluntérios,
superando a quantidade minima necessaria para realizacao dos testes estatisticos ao
alcance deste objetivo. Desta amostra, 120 pessoas indicaram interesse em participar
da apresentacédo dos resultados (17,8% da amostra da pesquisa) ao responder o link
do final da pesquisa (Apéndice 14). A Figura 2 apresenta a evolucao do preenchimento
do questionario eletrénico pelos participantes voluntarios, a qual foi utilizada para

controle e estabelecimento das estratégias de refor¢o da divulgagéo da pesquisa.
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Figura 2

Evolucgéo diaria do preenchimento do questionério eletrénico
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Os dados foram exportados do Google Forms a planilha de Excel para
tratamento inicial (codificacdo das variaveis) e criacdo da variavel da Regido
correspondente ao Estado Brasileiro que reside preenchida no perfil. Em seguida a
planilha foi importada para o Statistical Package for the Social Sciences - SPSS
(versdo 20) para consolidacdo dos dados e realizacdo de testes estatisticos
necessarios ao alcance do objetivo.

A primeira consolidacdo foi o perfil da amostra, com uso de estatisticas
descritivas de frequéncia. No que tange as variaveis socio demogréficas, a amostra é
caracterizada principalmente por pessoas do sexo masculino (59,1%); casadas / em
unido estavel (67,2%); com faixa etaria entre 40 e 44 anos (21,4%); com mestrado
(33,1%), seguido de especializacéo (30,9%); e que residem na Regido Centro-Oeste
do Brasil (45,0%), conforme detalhado na Tabela 12. Pode-se observar, nesta Tabela,
como principais caracteristicas em relagdo as variaveis profissionais: 66% trabalham
em organizacao publica; 48,7% séo servidores publicos; 24,8% atuam em Instituicbes
de Ensino; 19,1% tem mais de 30 anos de experiéncia em organizacao publica; 51%
ndo atuam como gestores no momento. A amostra contém representantes das trés
esferas de Governo, sendo a maioria da Federa (57,3%); e de todos as esferas de

Poder, tendo como maioria do Executivo (55,3%). Com isso, também foi possivel
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avancar na realizacdo de estudos sobre inovacao em diferentes setores do governo,

conforme recomendado por Vries, Bekkers e Tummers (2016).

Tabela 12

Caracterizacao do perfil da amostra dos 674 participantes (questionario eletrénico)

Variavel Frequéncia
Feminino — 39,9%
Sexo Masculino — 59,1%
Prefere nado informar — 1,0%
Casado / em unido estavel — 67,2%
. Divorciado — 8,6%
Estado Civi Solteiro — 22,3%
Viavo — 1,9%
de 16 a 19 anos — 1,5%
de 20 a 24 anos — 3,4%
de 25 a 29 anos — 4,9%
de 30 a 34 anos — 8,5%
Fai - de 35 a 39 anos — 12,9%
aixa etaria

Escolaridade
Completa

Regido do Estado
que reside

Tipo de
organizagdo que
trabalha

Ramo de atuacéao
da organizacao
gue trabalha

Vinculo com
organizacéo
publica

de 40 a 44 anos — 21,4%
de 45 a 49 anos — 9,8%

de 50 a 54 anos — 11,3%
de 55 a 60 anos — 12,0%
maior que 60 anos — 14,4%

Ensino Médio — 3,3%
Graduagdo/ Tecnoélogo — 13,1%
Especializagdo — 30,9%
Mestrado — 33,1%

Doutorado — 16,3%
Pos-doutorado — 3,4%

Sul -12,3%

Sudeste — 29,5%
Centro-Oeste — 45,0%
Nordeste — 9,3%
Norte — 3,9%

Organizacéo Publica — 66,0%

Organizacéo Privada — 16,9%

Organizacao do Terceiro setor — 3,0%
Organizacéo sem fins lucrativos — 2,7%
Empresa de Economia Mista — 3,9%

Sem ocupacdao profissional no momento —7,6%

Consultoria Organizacional — 8,3%

Instituicao de Ciéncia e Tecnologia — 10,5%
Instituicdo de Ensino — 24,8%

Instituicdo de Pesquisa e Desenvolvimento — 7,0%
N&o atua nestes ramos — 49,4%

Servidor publico — 48,7%

Empregado publico — 9,8%

Cargo de confianca (CC ou FC) sem vinculo em organizagédo publica — 8,0%
Prestador de servico para organizacdo publica (ex: consultoria, contrato de
terceirizacao) — 8,0%

Trainee em gestdo publica (sem vinculo) — 1,6%
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Variavel

Frequéncia

Esfera de Poder

Esfera do
Governo

Tempo de
experiéncia em
organizagéo
publica

Atuacéo como
gestor (no
momento)

Lideranca de
equipe de
inovacao

Tempo de
experiéncia com a
temética de
inovagéo

Atuacdo em
alguma iniciativa
de inovagéo no
setor publico

Participacéo em
iniciativa que
ganhou prémio de
inovagao

Atuagado como
ator no
ecossistema de
inovagao

Estagiario / jovem aprendiz em organizagéo publica — 2,1%
Pesquisador para organizacao publica (sem vinculo) — 2,5%
Nenhum vinculo de trabalho ou pesquisa com organizacdo — 19,3%

Poder Auténomo (Ex: Ministério Publico) — 9,9%

Poder Executivo — 55,3%

Poder Judiciario — 6,7%

Poder Legislativo — 3,6%

Nenhum vinculo de trabalho ou pesquisa com organizacao publica — 24,5%

Federal — 57,3%

Estadual / Distrital — 16,5%

Municipal — 6,2%

Nenhum vinculo de trabalho ou pesquisa com organizacao publica — 20,0%

nenhuma experiéncia — 7,3%
menos de 5 anos — 13,5%
de 5a9anos —14,5%

de 10 a 14 anos — 16,6%

de 15a 19 anos — 12,5%

de 20 a 24 anos — 9,3%

de 25 a29 anos — 7,1%

a partir de 30 anos — 19,1%

Sim — 49%
Nao — 51%

Sim — 44,8%
N&o — 55,2%

nenhuma experiéncia — 18,7%
menos de 5 anos — 38,5%
de5a9anos-18,1%

de 10 a 14 anos — 10,2%

de 15 a 19 anos — 5,3%

de 20 a 24 anos — 3,3%

de 25 a 29 anos — 1,6%

a partir de 30 anos — 4,2%

Sim - 63,5%
N&o — 36,5%

Sim - 18,1%
N&o — 81,9%

Laboratorio de inovacéao — 10,4%

Escola de inovacdo — 3,1%

Observatdrio de inovagéo — 2,5%

Prémio de inovacédo — 2,8%

Unidade de inovagédo — 8,2%

Redes de inovacdo — 14,2%

N&o atua no ecossistema de inovacao — 58,8%
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Variavel Frequéncia

Pesquisador — 23,7%

Professor sobre o tema — 10,7%

Desenvolve / implanta inovagdo — 27,6%

Gestor de equipe de inovacdo — 21,8%

N&o atuo com inovagéo — 38,9%

Outro — 4,0% (exemplos: tema de inovacdo nos TCCs; fornece suporte com
gestdo de pessoas para incentivar a inovagao; possui registros de propriedade
intelectual; prospeccdo de inovacdes mercado; integrante de equipe de
inovacao; prospeccdes tecnoldgicas; participa de grupo de trabalho sobre
inovacdes, fomento / financiamento de inovagdo; assessoria em sistema de
inovacao; fomento de inovacdo na empresa; consultor de inovagdo, curioso
sobre o tema).

Atuacéo
profissional com
inovacgao (poderia
marcar mais de
uma opcao)

Tem-se ainda, na Tabela 12, a especificacdo da experiéncia profissional com
inovacdo, em que 55,2% néo liderou equipes de inovagao no setor publico; 81,3% tem
algum tempo de experiéncia com a temética de inovacao; 63,5% ja atuou em alguma
iniciativa de inovacdo no setor publico; 81,9% ndo ganhou prémio de inovacao; a
principal atuacdo no ecossistema de inovacao € nas redes de inovacéao (14,2%); e a
principal atuacdo profissional € com desenvolvimento / implementacdo de inovagéo
(27,6%). Neste caso, observa-se que a maioria da amostra tem alguma experiéncia
com inovacao, inclusive no proprio setor publico.

Finalizando a caracterizacdo dos respondentes, a Figura 3 apresenta o mapa
do Brasil com o percentual dos respondentes por Estado, em que se observa a
insercdo de todos os Estados, sendo as maiores participagdes do Distrito Federal
(41,1%), seguido do Rio de Janeiro (11,9%), Sao Paulo (9,6%), Rio Grande do Sul
(6,5%) e Minas Gerais (5,2%).
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Figura 3

Frequéncia de participantes por Estado Brasileiro

- DF —41,1%

ES—-2,8%

Apéds a consolidacao do perfil dos participantes, com vistas a evidéncias de
validade fatorial (Pasquali, 2007), foram realizados os testes de pressupostos
estatisticos para Analise Fatorial Exploratéria (AFE), conforme diretrizes de (Damasio,
2012). Apesar da auséncia de normalidade em todas as variaveis das competéncias
organizacionais, de equipe e individuais (sig=0) pelos testes de Kolmogorov-Smirnov
e Shapiro-Wilk, como a analise fatorial € robusta a violacdes de normalidade
(Damasio, 2012), foram realizados os testes de fatorabilidade: matriz de correlacao,
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), Teste de Bartlett e andlise das cumunalidades da matriz.

Em funcéo dos resultados atendidos dos pressupostos, buscou-se identificar a
guantidade de fatores por meio dos autovalores (eigenvalue) maiores que 1 na tabela
de variancia explicada gerada pelo SPSS, além do gréfico de screet plot, a partir da
extracdo da Andlise de Componentes Principais. Apos a analise dos resultados,
realizou-se a extracdo pela fatoracdo dos eixos principais, com rotacdo promax,
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testando as possibilidades dos fatores possiveis no resultado anterior. Por fim,
realizou-se o calculo do alpha de cronbach, como medida de validade da consisténcia

interna (Pasquali, 2007).

3.3.3. Objetivo especifico “Validar a relagdo entre as competéncias nos diferentes

niveis de analise para inovag&o no setor publico”

Inicialmente foram realizados os testes de pressupostos estatisticos para
definicAo da técnica adequada. Conforme mencionado no item 3.2, ndo ha
normalidade na distribuicdo (sig=0). Nao foram identificados outliers univariados com
até 4 desvios padrbes, conforme diretriz para amostras grandes de Hair Jr. et al.
(2009). Apenas cinco variaveis apresentaram homogeneidade (CO2; CE5; CE7;
CE12; Média CO), enquanto as demais possuem heteroscedasticidade devido as
significancias menores que 0,05. Nao foi identificado problemas de colinearidade, em
virtude de os valores de tolerancia serem maiores que 0,1.

Como primeiro teste para indicar a relagdo entre as variaveis nos diferentes
niveis de analise foi realizado o teste de correlacdo para verificar a significancia das
correlagdes identificadas entre os fatores da AFE.

Em funcédo dos resultados dos pressupostos estatisticos, a técnica adequada
ao alcance do objetivo foi a regressao logistica binaria, por se tratar de uma técnica
gue indica se ha relacionamento entre um conjunto de variaveis independentes com
a variavel dependente, além da flexibilidade em permitir a violagdo da normalidade,
linearidade e homogeneidade das variaveis da amostra (Hair Jr. et al., 2009). O uso
da regressdo logistica em estudo multinivel também pode ser aplicavel, como
realizado em pesquisa para investigar atitudes inovadoras no setor publico no nivel
individual com variaveis organizacionais (Lapuente & Suzuki, 2020), bem como para
testar modelo multinivel de condi¢des para inovacdo (Demircioglu & Audretsch, 2018).

Com isso, foi necessario tratamento no banco de dados para criacdo de
variaveis a serem utilizadas nos testes de regressdo logistica, as quais sao

apresentadas na Tabela 13.
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Tabela 13

Relacao das variaveis criadas no banco de dados para testes de regresséao

Vanavel Forma de célculo Motivo da criacdo
criada
Média_CO Média dos 9 itens de Competéncia Fator do nivel organizacional

Presenca_CO

Média_CE

Presenca_CE

Média_Cl

Presenca_ClI

Regido_Estado

Presenca de
vinculo com
organizagao
publica
Presenca
Atuacéo
profissional
com inovacado

Atuacéo

pesquisador

Atuacéo
professor tema

Organizacional (CO)

0 — ndo possui CO (médias até 5,99)
1 — possui CO (médias maiores que 6)

Média dos 18 itens de Competéncias
de Equipe (CE)

0 — ndo possui CE (médias até 5,99)
1 — possui CE (médias maiores que 6)

Média dos 32 itens de Competéncias
Individuais

0 — ndo possui Cl (médias até 4,99)
1 — possui Cl (médias maiores que 6)

Correspondéncia de cada Estado a
Regiédo do Brasil

Nenhum tipo de vinculo — 0 (nenhum

vinculo de trabalho ou pesquisa com

organizagao publica)

Algum vinculo — 1 (demais respostas)

N&o — 0 (ndo atua com inovacao)
Sim — 1 (demais respostas)

Sim-1
Nao -0

Sim-1
Nédo -0

(resultante da AFE)

Criagdo de variavel dicotbmica
para testes de regressao logistica,
a ser considerada como variavel
dependente (VD).

Fator do nivel de equipe
(resultante da AFE)
Criagdo de variavel dicotdmica

para testes de regressao logistica,
a ser considerada como variavel
dependente (VD).

Fator do nivel individual (resultante
da AFE)

Criagdo de variavel dicotdbmica
para testes de regresséo logistica,
a ser considerada como variavel
dependente (VD).

Caracterizacdo do perfil da
amostra e utilizacdo para analises
de regressédo, devido ao fato de
alguns Estados terem frequéncias
menores que 10.

Transformacéo em variavel
dicotbmica para realizacdo de
testes.

Transformacéo em variavel
dicotbmica para realizacdo de
testes.

Criagdo da variavel para verificar
se a sua presenca influéncia no
modelo. A  separagdo foi
necesséria, tendo em vista que o
respondente poderia marcar mais
de uma opcdo de atuagdo
profissional com inovacéao.

Criacdo da variavel para verificar
se a sua presenca influéncia no
modelo. A  separagdo  foi
necessaria, tendo em vista que o
respondente poderia marcar mais
de uma op¢do de atuagdo
profissional com inovacéao.
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Variavel

Forma de calculo

Motivo da criacdo

criada
Atuacao
desenvolve / Sim-1
implanta N&o -0
inovagao
étt:jeilg:o gestor Sim -1
equipe. N&o — 0
inovacao

Criagcdo da variavel para verificar
se a sua presenga influéncia no
modelo. A  separacdo foi
necessaria, tendo em vista que o
respondente poderia marcar mais
de uma opcdo de atuagdo
profissional com inovacéao.

Criacdo da variavel para verificar
se a sua presenca influéncia no
modelo. A  separagdo foi
necessaria, tendo em vista que o
respondente poderia marcar mais
de uma opcdo de atuagdo
profissional com inovacao.

Para o cumprimento do objetivo proposto, foram estabelecidas quatro hipéteses

a serem testadas, as quais séo relacionadas na Tabela 14, com a indicacdo do teste

estatistico e as variaveis utilizadas.

Tabela 14

Hipoteses para teste com a técnica estatistica e variaveis utilizadas

Hip6tese

Técnica estatistica

Varaveis utilizadas

1. Existe relagdo significativa
entre as competéncias
organizacionais, de equipe e
individuais

2. As competéncias de equipe e
individuais predizem a presenca
de competéncias
organizacionais

3. As competéncias
organizacionais e individuais
predizem a presenca de
competéncias de equipe

Correlacdo nao
parameétrica (teste de
Spearman)

Regresséo logistica
binaria (método
stepwise)

Regresséo logistica
binaria (método
stepwise)

Média de CO; Média de CE e
Média de CI.

VD = Presenca_CO

VI = Presenca_CE e Presenca de
Cl

Obs: para testar esta hipoGtese
também foram realizados testes
com as médias e itens de CE e ClI
como Vis para verificar qual melhor
modelo explica a presenca de CO.

VD = Presenga_CE

VI = Presenca_CO e Presenca de
Cl

Obs: para testar esta hipétese, do
mesmo modo, foram realizados
testes com as médias e itens de
CO e CI, como Vis para verificar
qual melhor modelo explica a
presenca de CE.
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Hipotese Técnica estatistica  Varaveis utilizadas
VD = Presenga_Cl
VI = Presen¢a_CE e Presenca de

o CoO
é.r?n::zc;rzi%iﬁgcelaje equibe Regresséo logistica Obs: para testar esta hipGtese
rgdizema resen ad?a P binaria (método igualmente foram realizados testes
P P & stepwise) com as médias e itens de CE e

competéncias individuais ; o
P CO, como Vis para verificar qual

melhor modelo explica a presenca
de CI.

Para analise dos resultados dos testes de regresséo logistica foram gerados os
indices de qualidade de ajustes do modelo, tais como: comparagdo do valor de -2
likelihood (- 2LL) para verificar reducéo do logaritmo da verossimilhanca, significancia
do qui-quadrado, explicacdo do modelo do R? de Nagelkerke, a significancia das
variaveis independentes na equacado, e o grau de classificacdo correta dos casos.
Para tanto, foram observadas as diretrizes de interpretacéo de Hair Jr. et al. (2005b).
A estimativa dos parametros da constante e de valores de Exp(B) também sé&o
apresentados nos resultados para indicar o quanto a presenca de cada variavel

explica 0 modelo testado.

3.3.4. Limitacdes do método

Durante a conduc¢do da pesquisa foi necessario tomar decisées que poderiam
acarretar limitacbes, no entanto foram necessarias considerando o contexto de
pandemia, disponibilidade de especialistas na tematica, periodos de coleta e prazo
disponivel para finalizac&o da tese.

A primeira questdo limitante foi a perda de informagdes nas coletas das
entrevistas e grupos focais, decorrentes de problemas no audio das gravacdes
provenientes da qualidade no uso das ferramentas tecnolégicas de conducdo das
coletas de forma virtual. Com isso, ocorreu perda de pequenos trechos cortados ou
inaudiveis para transcricdo. Neste caso, houve o risco de ter perdido relato sobre
alguma competéncia que poderia ter complementado a andlise dos dados ou a
guantificacao de relatos que subsidiaram a definicdo de cada competéncia.

Apesar da qualidade das discussfes com apenas um especialista e ter gerado
aperfeicoamento na definicdo e descricbes das competéncias e no proprio
instrumento, o envolvimento de outros especialistas poderia ter gerado outros tipos de
contribui¢cdes no processo de validacao de conteudo. No entanto, para esta validacao
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também houve a dificuldade de identificar especialistas com conhecimento em
competéncias nos trés niveis e em inovacao no setor publico.

O processo de validagdo semantica com publico-alvo da pesquisa precisou ser
suprimido em funcdo do prazo para coleta de dados e conclusdo da tese. Esta
validacgdo foi realizada juntamente com a de contetdo pelo especialista que faz parte
do publico-alvo. Apesar do risco do viés por se tratar de profissional com
conhecimento profundo em competéncias e inovacdo no setor publico e de néo ter
realizado a etapa de validagdo semantica, alguns respondentes entraram em contato
para fornecer feedback sobre o instrumento. Para efeito de exemplificagcdo, duas
pessoas que nao trabalham diretamente com inovacao indicaram dificuldades para
responder em funcdo da linguagem técnica da area. Por outro lado, a maioria das
pessoas apresentaram comentarios positivos sobre a qualidade da abrangéncia,
definicdo e descricdo das competéncias, conforme relatos: “Lana, Vocé fez um
apanhado amplo e consistente de competéncias para inovacao. Estamos fazendo
agora a revisao de competéncias institucionais e individuais da (nome da organizacao)
e uma das questbes fundamentais vindas do novo planejamento estratégico foi a
inovacdo. Podemos usar seu material como referéncia para a analise documental”
(servidor publico, esfera federal, poder executivo, experiéncia na éarea de
competéncias); e “Oie, respondi. Gostei do instrumento. Achei muito pertinente cada
descricéo de competéncia. Muito sucesso na sua analise e espero os resultados para
ler. Parabéns!® (servidor publico, esfera federal, poder judiciario, experiéncia na area
de competéncias).

Com a mudanca da escala de mensuracdo do questionario para avaliar a
demonstracdo das competéncias pelas organizagdes, acarretou a necessidade do
estabelecimento da premissa em escolher uma organizacdo, equipe e pessoa
inovadora para responder. Apesar de diminuir o risco se fosse para avaliar a
necessidade das competéncias para inovar, ainda poderia ter algum risco de viés,
tendo em vista que ao escolher a referéncia pensaria na melhor e poderia gerar
tendéncia de valores mais altos na escala. No entanto foi a estratégia escolhida para
padronizar a referéncia durante o preenchimento e permitir a participacdo de outros
atores envolvidos na inovacéo no setor publico tanto na ideagdo, desenvolvimento e
implementacdo da inovagcdo como também de pessoas recebem os resultados da

inovacao.
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Optou-se por ndo realizar andlise de equacbes estruturais, devido a
necessidade da Andlise Fatorial Confirmatoria prévia, a qual ndo foi possivel em
funcdo do tamanho da amostra. Por se tratar de um estudo exploratorio, seguindo as
diretrizes da literatura de 10 observacdes por item, necessitando de pelo menos 590
respondentes para Analise Fatorial Exploratdria, ndo seria possivel dividir em duas
amostras aleatérias com tamanhos suficientes para cada tipo de Analise Fatorial

(Exploratéria e Confirmatoria).
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta secdo sdo apresentados o0s resultados ao alcance dos objetivos
especificos, a qual esta organizada em trés partes: resultado do primeiro objetivo
especifico (modelo conceitual), e dos outros trés por abordagem metodoldgica
utilizada: qualitativa e quantitativa. A parte dos resultados qualitativos contempla a
identificacdo das competéncias necessarias para inovacao por meio das coletas com
pesquisa documental, entrevistas e grupos focais (objetivo 2) e a validacdo de
conteldo e semantica realizada com especialista, como primeira evidéncia de
validade (objetivo 3).

A subsecdo da abordagem quantitativa estd dividida na apresentacdo dos
resultados de evidéncias de validade fatorial e de consisténcia interna (objetivo 3) e
validacao das relacdes entre as competéncias organizacionais, de equipe e individuais
(objetivo 4).

4.1 Proposta de modelo conceitual de competéncias para inovagdo no setor

publico

Pode-se observar que apesar de existirem estudos com indicacdo de
competéncias necessarias para inovagdo no contexto publico (Tartari et al., 2014),
estes focam um publico especifico, como o que abordam apenas as competéncias
dos lideres (Moussa, McMurray & Muenjohn, 2018), ndo contemplam todas as
dimensdes do modelo de inovagdo, nem mesmo todas as etapas do processo para
inovar, e ainda sao restritos a apenas um nivel de analise (organizacional ou
individual). Sendo assim, dada a relevancia da relacdo entre competéncias e a
inovacao, e a caréncias de estudos da producéo cientifica quanto a modelos tedéricos
gue corroborem o fortalecimento da relacao destes constructos (Seeck & Diehl, 2016),
reforca-se a necessidade de proposi¢céo da modelagem de competéncias para gestao
inovadora no setor publico brasileiro.

Para tanto, um modelo de competéncias para inovacao neste contexto, dado o
exposto nos capitulos anteriores, precisa atender as seguintes premissas:

) Competéncias para que as pessoas sejam capazes de executar cada uma
das dimensdes do GESPUBLIN, proposto por Isidro (2018), para sua efetiva
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implantacédo, reforcado pela literatura quanto a dimensdo do processo de
inovacgao (Borras & Edquist, 2015; Santos, Sano & Souza, 2019; Sgrensen,
2016; Seeck & Diehl, 2016; Tartari et al., 2014; Vries, Tummers & Bekkers,
2018).

(i) Necessidade de competéncias nos diferentes niveis para proporcionar a
inovacao no setor publico, sendo que devem ser alinhadas entre eles, além
do foco no alcance dos objetivos estratégicos e melhoria da prestacao dos
servigos publicos para a sociedade. Além disso, deve-se considerar a
extrapolacdo dos niveis organizacionais, dado que pode haver
competéncias comuns para inovacao no setor publico como um todo, além
das competéncias para a propria sociedade que faz parte da inovacéo e
podera precisar aprender a nova competéncia para uso do servi¢o publico
inovador.

(i)  Necessidade de contemplar competéncias para o presente e o futuro da
organizacdo com foco na inovagdo continua, inclusive considerando as
novas competéncias que precisardo ser desenvolvidas com os resultados
da inovacgdo, tanto internas quanto externas, dos fornecedores e usuérios
dos servigos prestados. Esta definicdo € fundamental para organizactes
publicas de modo a verificar se havera necessidade de desenvolver a
sociedade em alguma competéncia, dada a mudanca na prestacdo de
servico, de modo a evitar as dificuldades relatadas por Teixeira e Régo
(2017).

(iv)  Necessidade de contemplar os diferentes tipos de competéncias, alinhadas
as recomendacoes da literatura, ao indicar que séo necessarias as técnicas
relativas as especialidades dos profissionais para gerar resultados de
Inovacdo; as competéncias gerenciais que 0s gestores precisam ter,
alinhadas a capacidade de lideranca transformadora para inovagéo, bem
como as competéncias situacionais e as universais relacionadas a

inovacao, conforme indicado por Getha-Taylor, Blackmar e Borry (2016).

Considerando estas premissas, tem-se que o modelo de competéncias deve
ser dinamico, sistémico, multinivel e integrado. A Figura 4 ilustra a proposta do modelo

de competéncias tedrico para a inovagao no setor publico Brasileiro.
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Figura 4

Modelo conceitual de competéncias para inovacao no setor publico Brasileiro
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O modelo representa que a inovagao se manifesta por meio das competéncias
nos diferentes niveis para gerar valor publico a sociedade, por meio da prestacdo de
servicos para resolver os problemas e atender as necessidades dos cidadaos. Para
tanto, tem-se que os individuos precisam ter competéncias para inovar, sendo que
estas vao sendo agregadas nos niveis de equipes, da organizacdo como um todo e
do proprio setor publico, permitindo, como resultado, gerar a inovacdo para a
sociedade por meio do valor publico. Neste caso, as setas representam uma
combinacgéao nos diferentes niveis para agregar valor ao nivel mais amplo. Além disso,
observa-se, também, a representacdo das setas do fluxo que retroalimenta a
necessidade de novas competéncias nos diferentes niveis, a partir das necessidades
da sociedade que demandam a resolucao de problemas.

Em complemento, tem-se a Figura 5, ilustrando a necessidade de integracéo
entre os diferentes niveis das competéncias com as dimensdes da inovacdo do
modelo GESPUBLIN (Isidro, 2018), as quais podem ser consideradas como as

competéncias que as organizacdes publicas precisam ter para gerar a inovacgao, e por
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consequéncia, serd necessario estabelecer quais as competéncias de equipe e
individuais para que o 0rgao possa gerenciar o ambiente, a capacidade, as atividades
e 0s resultados da inovacdo em todos 0s seus elementos constituintes do
GESPUBLIN. Da mesma forma, a Figura 5 demonstra que a inovagédo pode gerar
novas competéncias que precisardo ser desenvolvidas e incorporadas pela
organizacao e pela sociedade, caracterizando o aspecto dinamico das competéncias
propostas no modelo devido a necessidade de revisdo das competéncias decorrentes

da gestédo da inovagao.

Figura 5

Relacdo do modelo conceitual de competéncias para inovacdo com o GESPUBLIN

L ) Competéncias individuais
Competéncias de equipe (gerenciais, técnicas, situacionais e
universais de inovacéo)
| | Ambiente de inovacao
02
=2 i g % E ________________________________________________________________________________________________
=89! Capacidade de inovacao
T B
o
T e B
o % 51 Atividades de inovacéo
2 A
Resultados da inovacao
INOVACAO
NOVAS COMPETENCIAS NOVAS COMPETENCIAS
EXTERNAS INTERNAS

Além disso, propdem-se realizar estudos que investiguem a definicdo das
competéncias necessarias em uma abordagem sistémica e multinivel, especificando
guais sédo as competéncias do modelo proposto, por meio de abordagem qualitativa e
guantitativa para busca de evidéncias de validade de conteudo, fatorial, de
consisténcia interna e externa. Com isso, sera possivel detalhar o modelo tedrico para
verificar empiricamente quais sao as competéncias para efetiva ado¢cdo do modelo de
inovacao no setor publico.
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4.2 Resultados da abordagem qualitativa

No que tange a pesquisa documental, tem-se o caso do Projeto de
Aprendizagem denominado “Formacgado para Inovagao” disponivel no site da Rede
InovaGOV (Rede InovaGov, 2017), que contém uma lista de conhecimentos,
habilidades e atitudes para inovacdo no setor publico (Palvarini, 2017). Esta
experiéncia, apesar de ter sido uma iniciativa descontinuada, foi analisada para
subsidiar a proposta de competéncias, com adaptacdes ao conceito de competéncias
individuais adotados na tese. Além deste documento e da producdo cientifica
complementada no referencial tedrico, foram identificadas mais sete publicacdes entre
2017 e 2020 contendo informacGes que poderiam contribuir com a definicdo de
competéncias para inovacgdo, conforme apresentado na Tabela 15, referenciando ao
nivel de competéncia especificado no documento e a indicacdo se havia alguma

descricdo das competéncias ou somente o nome delas.
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Tabela 15

Competéncias ou requisitos de competéncias identificadas nas pesquisas documentais

Fonte

Nivel das
Competéncias

Competéncias / Requisitos de competéncias

Presenca de
descricéo da
competéncia

Rede
InovaGov
(2017)

Narcizo
(2017)

Individual

Individual

- Conhecimentos: novas tecnologias e seu potencial no setor publico, design thinking, gerenciamento agil
de projetos, gestdo do conhecimento, business intelligence, empreendedorismo, metodologias de
inovacao incremental e disruptiva, técnicas de facilitacdo e moderagdo de grupos, design estratégico,
economia comportamental, visual thinking, design sprint, sprint U, gerenciamento tradicional de projetos.
- Habilidades: viséo sistémica, raciocinio criativo, comunicag&o, pensamento critico, trabalho em equipe,
lideranca, facilitac@o de atividades em grupo, dialogo, percepg¢éo contextual, mentoria, expressao visual,
coaching.

- Atitudes: Criatividade, cooperacéo, atitude investigativa, proatividade, respeito a opinido dos outros,
empatia, flexibilidade, foco em resultado, assertividade, resiliéncia, foco no bem comum, mediacao.

Competéncias: (i) Compreende a importancia da inovagéo para a sociedade, para o setor publico e para
a Agéncia e o seu papel na construgdo de uma cultura de inovacgéo institucional; (i) Desenvolve propostas
de solugdes inovadoras em processos, regulamentos, produtos ou servigos que criam valor para a
instituicdo e/ ou para a sociedade; (ii) Patrocina acdes de inovacdo das equipes de trabalho, que levem
a resolucéo de problemas do setor; (iv) Avalia criticamente as propostas de solucéo para problemas do
setor e os resultados que podem ser obtidos; (v) Implementa projetos e processos internos de promogéo
de soluces inovadoras com foco em resultados; (vi) Patrocina acdes de inovacdo da instituicdo, por
meio de programas, projetos e eventos; (v) Orienta os diferentes gestores e setores da instituicdo quanto
a politica e estratégia de inovacao; (vi) Define, junto com o demandante, o desafio inicial que sera
abordado em oficina de inovacéo; (vii) Prepara, com atencdo aos detalhes, oficina de ideacdo de acordo
com a abordagem do design thinking; (viii) Realiza oficina de inovacao utilizando a abordagem do design
thinking e técnicas de facilitacdo; (ix) Registra os aprendizados obtidos na oficina de inovacéo,
especialmente os referentes aos testes de protétipos.

Exemplos de conhecimentos: gestdo do conhecimento; metodologias de pesquisa, andlise de dados,
design thinking, design sprint, metodologias de inovagédo incremental e disruptiva, técnicas de facilitagdo
e moderacgéo de grupos

Exemplos de habilidades: storytelling; busca de solu¢des, capacidade analitica, visdo sistémica, trabalho
em equipe; planejamento, ouvir atentamente, pesquisa de informacdes, pensamento critico, julgamento
e tomada de deciséo.

Exemplos de atitudes: cooperacao; flexibilidade, foco em resultados, estabilidade emocional, empatia.

Sim (apenas a
descricdo sem o
nome
correspondente)
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Presenca de

Fonte Nivel da§ . Competéncias / Requisitos de competéncias descricéo da
Competéncias A
competéncia
Ferrarezi e Gestéo e lideranca para inovacao; colaboragéo; experimentacao; definicdo do problema; comunicacao;
Lemos Individual e empatia “ap a0 a0, exp §a0; & P ' a0, Sim
(2018) patia.
Neves Conhecimento e criatividade da equipe, utilizacdo de métodos que permitem a interacdo, cocriacdo e
Junior e Néo troca de conhecimento, além do envolvimento de todos os atores vinculados a politica pablica; gestao do N0
Zanoni especificado conhecimento, transparéncia, horizontalidade, respeito as diferentes experiéncias, empatia para solucéo
(2018) de problemas.
Para o inovador: fazer perguntas sobre os outros e si mesmo; testar as coisas (experimentar); contar N&o, mas
L historicas; focar no problema a ser resolvido e ndo se apagar a sua propria ideia; continuar tentando e apresenta
Oliveira . . PO a X L
Individual acreditar no poder da persisténcia; buscar referéncias (benchmarking). explicacéo do
(2018) o ) . ) . . L .
Para o lider: delegar poder aos outros, convidar os outliers valorizando a diversidade; ndo ser reativo contexto
(apreciar erros experimentais); apoiar os inovadores e compartilhar histérias de sucesso. aplicado.
N&o Indica que os Laboratorios de Inovagdo no setor publico procuram atuar com perfil colaborativo na busca ~
Sano (2020) . ~ - . . ; o . Néo
especificado de solucdes aos problemas publicos, interagindo com a sociedade civil e setor empresarial.
@enapgovbr - Resolucédo de problemas com base em dados, foco nos resultados para os cidad&dos, mentalidade digital, .
Individual o a . Sim
(2020) comunicacao, trabalho em equipe.
(@Zér;%\;ajfpr Individual Curiosidade, Iteracéo, fluéncia em dados, foco no usuario. Sim
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Percebe-se que as informacdes identificadas foram especificadas
essencialmente como individuais. Observa-se a utilizacdo nos documentos de
conhecimentos, habilidades e atitudes, o que seriam 0s requisitos para demonstracao
de tais competéncias (Brandao & Bahry, 2005), além de divergéncias conceituais de
competéncias individuais adotado na tese, tendo em vista terem denominado como
conhecimento, habilidade ou atitude o que seria considerado como competéncia pela
literatura (Nakata & Souza, 2012). Exemplificando, tem-se na Tabela 15 a criatividade
indicada como atitude e a lideranca como habilidade (Rede InovaGOV, 2017) e que
foram identificadas como competéncias humanas para inovagao no setor publico por
Ubeda e Santos (2008). A andlise dos documentos aponta para um dos desafios da
concepcao de modelos de competéncias no que tange a diferentes interpretacées do
conceito de competéncias na literatura como nas organizacdes publicas (Nakata &
Souza, 2012).

Assim como foi explicado no método que os relatos das entrevistas e grupos
focais necessitaram de reenquadramento no momento da consolidacédo da definicdo
das competéncias por nivel, as informacdes coletadas nos documentos contribuiram
para tal consolidag&o, mas passaram pela mesma adequagéo aos conceitos adotados
na tese, inclusive de mudanca de nivel de andlise das competéncias. Os resultados
da consolidacéo das entrevistas, grupos focais e pesquisa documental, bem como da
validacao realizada com especialista sdo apresentadas a seguir.

Em relacdo as competéncias organizacionais, foram identificados 445 relatos
dos nucleos de sentido provenientes das entrevistas e grupos focais, agrupados em 9
categorias tematicas, as quais foram consideradas como o nome destas
competéncias. A Tabela 16 contém a consolidacdo da definicdo das competéncias
organizacionais contemplando o nome, descricdo, exemplo de relato, e a quantidade
de entrevistados e de participantes de grupos focais que apresentaram falas durante
a coleta relativas aos nucleos de sentido que foram agrupadas para criacdo da

competéncia.
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Tabela 16

Consolidacdo das competéncias organizacionais para inovacao no setor publico

Competéncia o Qtd. Qtd. Qtd
. Descricéo Exemplo de relato participante
organizacional relatos entrev.
do GF
"Uma terceira que é muito clara dentro do processo da gestédo
publica subnacional eu ndo conheco tanto isso no governo federal
mas imagino que exista porque o governo federal deve ter muito
desses processos huma questdo mais intersetorial juntando véarias
areas diferentes, ministérios tal, mas nos governos municipais
sobretudo eles tém uma proximidade muito forte da sociedade civil
. S dos movimentos a partir de conselhos, ONGs e tal, essa questdo de
Mobilizar a participacéo de o X P ; ;
. ) cocriacao ela é fundamental, e ela € muito importante inclusive
diferentes stakeholders (ex: ; N : ~ ; .
. i X dentro da literatura dos prémios de inovacao pra depois na questao
servidores de diferentes areas, s ~ L ;
: o : da cocriacdo pra vocé manter a continuidade dela no sentido que a
parceiros publicos, parceiros SO o P
o . s participacéo as vezes de organizacdes de fora do préprio Estado
Cocriacéo / privados, startups, cidadaos) R ) N
~ . nessa cocriacdo ajudam a manter o controle social sobre essa acao 39 11 11 P/3GF
coprodugéo para atuarem em conjunto na

construcdo do diagndstico e
solucdes de problemas com
inovacdes para melhoria da
prestacdo de servigos.

depois mesmo que haja uma alternancia de poder uma mudanca do
lider da area e assim por diante." (E06)

"A gente tem aqui no governo um fundo de inovagéo e que ele é
gerido pelo movimento empresarial, pela sociedade civil organizada,
algumas pessoas séo do terceiro setor, da academia e das
instituicBes, Federacdo de Industrias. Entdo existe um colegiado, que
chama Movimento Capixaba de Inovacédo que faz a gestédo desse
fundo, que é uma destinacdo de uma porcentagem de cotas
especificas para inovacgao no setor publico e que é definido junto
com a sociedade, com o movimento empresarial de como investir
isso para inovar. " (E14)
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Qtd.

Competéncia <
participante

organizacional

Qtd.  Qtd

Descri¢éo Exemplo de relato
relatos entrev.

do GF
"Bom, eu acho que a capacidade de inovacdo néo sei se estaria
dentro, algo que eu citei anteriormente, que é vocé desburocratizar
Institucionalizar espagos, 0S processos para vocé conseguir ter essa capacidade de inovagéo."
praticas e canais que permitam  (E27)
e estimulem diadlogos e um "Concordo com tudo que foi colocado, cada um colocando um angulo
ambiente de experimentagéo ai. Eu pensei em uma coisa que eu nao sei se é desse ponto
com propensao ao risco especifico, mas como a gente vive no setor publico e tem essa coisa
Flexibilidade calculado e tolerancia ao erro do marco legal, que é uma coisa muito importante, uma discussao 53 19 11P / 3GF
organizacional como processo de aprendizado que a gente tem no ecossistema de inovagéo: como ter marcos
para propiciar a inovacgao, a legais que deixem mais seguranca para quem quer inovar, uma
partir de maior grau de discussado com tribunais de contas, entéo realmente o erro € punido
autonomia oriundo da na administracéo publica, né? Eu vejo até coisas do conjunto de
flexibilidade e revisdo de normas medidas que estdo sendo emergenciais no governo e vejo
e procedimentos. manifestacdes de 6rgdos de controle extremamente duras porque
pagaram beneficios para gente, € muito dificil, sabe? Um controle
contextualizado?" (GF3_P1)
Utilizar mecanismos de coleta e "mas o usuario também pode perceber indiretamente quando a
analise de informac6es sobre organizacao disponibiliza meios, disponibiliza... entrega efetivamente
necessidades e problemas servicos que solucionam problema, entdo quando a organizacéo de
~ publicos da sociedade e internos alguma forma melhora a sua oferta de servicos ou de politicas
Geracéo de d R o~ b .
a organizacéo para subsidiar o publicas.” (E11) 52 23 5P / 3GF

valor publico ; : ~ L . . .
desenvolvimento de inovacgbes Entédo eu acho que a administracdo publica inovadora é aquela que

qgue proporcionem melhoriana  é efetiva, aquela que consegue realmente entregar um servico
oferta e prestacao de servigos publico de qualidade e de maneira a ndo gastar demais e satisfazer o
ou de politicas publicas. seu usuério final, principalmente o cidaddo." (E24)
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Competéncia
organizacional

Descricédo

Exemplo de relato Qtd. Qtd.
relatos entrev.

Qtd.

participante
do GF

Gestédo de
pessoas para
inovacao

Institucionalizar praticas de
selecéo, alocacéo,
desenvolvimento, avaliacao,
reconhecimento e valorizagéo
de competéncias de equipes e
individuos para inovacéo.

"para vocé atender bem eu acho que primeiro vocé tem que ser bem
cuidado, ou seja, os times, as equipes na area publica, as pessoas,
os servidores, os empregados publicos precisam ser, vamos dizer
assim, bem capacitados, bem formados e ai entra essa questédo
competéncia, porque quando vocé entra no servigo publico vocé nédo
tem esse filtro, entdo entram pessoas que estudaram? Sim,
estudaram muito. Se prepararam? Se prepararam muito, mas eles
estdo no servigo publico, porque eles querem ter um salario estavel,
uma carreira estavel ou eles estéo no servico publico porque eles
entendem que o papel deles €&, de fato, servir ao publico, encontrar
solucdes. Entdo as préticas, para mim, é vocé ter formacao,
capacitacdo e aprimorar o perfil das pessoas que vao oferecer
solucdes para as pessoas. As pessoas que vao executar isso, que
VA0 pensar nisso, tem que ser pessoas preparadas, bem capacitadas
e uma cultura que favoreca isso, entdo vocé néo ter um servico
publico tdo inchado, mas pessoas selecionadas que vao atuar na 88 25
necessidade que o pais precisa. Entao as praticas para mim séao:
essa formacéo, essa capacitacdo, essa selecao que averigue
realmente os perfis com exercicio de testes." (E27)

"No fundo € gerir pessoas, porque inovagao se da por pessoas, elas
ativam a tecnologia e a tecnologia faz elas pensarem em coisas
diferentes e elas pde isso para fora. Entdo o que a gente esta
falando aqui € muito gestédo de pessoas, como que a gente gere as
pessoas nas suas diferengas e transforma isso em um potencial para
a equipe. Entdo gestado de pessoas eu brinco que disputa com Tl
dentro do governo, se vocé tem uma pessoa muito problematica,
essa pessoa vai parar no RH da sua instituicdo, porque ninguém deu
conta. Entdo é complicado isso, entdo como que a gente gere as
pessoas para que elas produzam melhor possivel? E com isso elas
vao inovar e com isso elas vdo manter o que tem que ser mantido."”
(GF3_P1)

13P / 3GF
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Competéncia
organizacional

Descricédo

Qtd.  Qtd.

Exemplo de relato

relatos entrev.

Qtd.

participante

do GF
"E por dltimo, projetos de inovacao que esta na fronteira, onde as
Adotar boas praticas de gestiao  P€SS0as de fato atuando para constru¢éo de solu¢des para o
de projetos pl?o\ra inovaga?) de entendimento da realidade, para construgcéo de solucdes para
forma continua e sustentavel e ‘r.nudanga} <_ja realidade.” (E23) . . -
com uso de metodologias 4qeis Uma prética que gera valor para o cliente é o plano de continuidade
e de desian. de modoga errgnitir dos projetos de inovacgao, porque ele tem dois efeitos colaterais: ele
Gestio de aidea éog e’x erimenta %0 e desmoraliza a gente perante o cliente, ou seja, ele ndo gera, ele faz
) : &ao, exp entacag o efeito contréario, o rebote, ele ndo gera valor, ele desmoraliza a
projetos para implementacédo da inovacdo com = . . 38 16 9P / 3GF
inovacio entregas parciais e rapidas, bem gente ou ele gera frustragdo naquele profissional que tem o perfil de

como a transformacao de
"iniciativas” em "acabativas"
para a melhoria dos processos
organizacionais e da prestacéo
dos servicos a sociedade.

inovacao, um olhar solucionador, porque € muito frustrante quando
VvOCcé comeca vocé gasta horas e mais horas de planejamento, de
quebrar ali, de colocar na prancheta desenhando, pensando em
todos os servi¢cos, mobiliza pessoas e de repente: pow, por motivos
guaisquer ou voceé é convidado a sair ou vocé é convidado a
promocdao, aquela coisa se perde, entdo isso é um fator assim
decisivo para inovacéo gerar valor dentro da organizacdo." (GF1_P1)
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Competéncia
organizacional

Descricédo

Exemplo de relato

otd.

relatos entrev.

otd

Qtd.

participante

do GF
"Entdo, eu gosto de olhar mais para os resultados alcan¢ados. Esses
resultados podem ser em termos de eficiéncia, qualquer recurso
economizado para mim é um resultado de uma inovacao ou eles
podem ter mais a ver com efetividade, alguma melhora que vocé
consegue em termos da entrega que aquele 6rgéo publico vai ter.
Entéo sei 14, se eu vou pensar numa escola, eu estou inovando e eu
- ~ consigo economizar recursos que eu vou utilizar de certa maneira,
Adotar boas préticas de gestdo . ; \ '
) ~ isso € bom. Se eu comeco a inovar de uma maneira que a nota dos
e processos da inovagédo e ' ; - . .
o . alunos comeca a ficar maior, para mim isso seria uma efetividade,
utilizar mecanismos de . ~ .
mensuracio e avaliacio do querendo trazer um exemplo aqui. Entdo mais em termos de
& & eficiéncia e efetividade.” (E08)
~ esforgo (durante o processo e N o -
Gestéo do dos resultados obtidos na Enté&o eu sou bem pragmatico em relacdo a isso, eu adoro
processo e . . inovacdo, mas para mim ela tem que ter resultado. Entdo se a
entrega final e de seus impactos : ~ e 75 26 10 P/ 3GF
desempenho o x empresa tem resultado em termos de inovacéo, tem métricas de
. ~ para a organizagdo e para . A .
da inovacao inovacao e isso faz com que ela v4 para frente em tempos de

sociedade, com base em
evidéncias, de modo a permitir
acOes de aperfeicoamento,
disseminagéo e premiagdo dos
casos de sucesso.

rentabilidade, diminui¢do de custo e satisfagdo para 0 meu cliente,
ok, ela é uma empresa pra mim inovadora. Entdo € nesse sentido
que eu acredito que uma empresa € inovadora. A gente vé varios
exemplos ai no mercado em relacédo a isso, né? Hoje mesmo por
exemplo, essa semana fez uma apresentacao da comunicagao
digital. E inovacdo? Sim. E um aplicativo que ja esta em
funcionamento onde o cliente pode tramitar processos digitais de
forma mais célere, mais barata, com mais eficiéncia, onde a empresa
vai diminuir os seus custos, entdo ok, isso é inovagdo para mim, ai
que eu acho que a gente tem que medir as empresa. Entdo essa é a
minha opinido, t&4?" (GF1_P4)
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Qtd.

Comp.eten'ua Descricédo Exemplo de relato Qtd. Qtd participante
organizacional relatos entrev.
do GF
Institucionalizar a inovacéo no "E além disso, associado a isso, um sistema de comunicagédo, que é
planejamento estratégico, como que eu traduzo esta intengéo, essas estratégias e essa
considerando-a como critério de intencionalidade como eu traduzo isso e comunico isso para todos 0s
priorizacdo de projetos e empregados na organizacdo e também para o ambiente externo.
alocacéo de recursos, de modo  Entdo quando vocé fala o que a organizacao precisa para ser
Intencio a direcionar 0s esfog;os e acdes inovadora, entdo é um conjunto de atributos e que esse conj.unto faNZ
estratégica para melhorias continuas dos que realmente comunique para todos da organizacao que a inovacéo 22 10 4P | 3GE

para inovacao

processos organizacionais e da
prestacao dos servigcos publicos
para sociedade, inclusive por
meio do uso de sistema de
comunicacao que traduza a
intencionalidade aos servidores
publicos e cidadaos.

€ intencdo e que se busca alcancar". (E05)

"Agui no governo do Estado um incentivo muito forte do governador
no discurso, no material de governo, no programa de governo desde
0 projeto eleitoral, até dentro do programa de governo mesmo, na
constituicdo do planejamento estratégico, na prépria metodologia da
definic@o dos projetos estruturante, prioritarios, a inovagéo é um dos
critérios." (E14)
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Competéncia
organizacional

Descricédo

Exemplo de relato

Qtd.  Qtd

relatos entrev.

Qtd.

participante

do GF
"E também, mesmo tendo tudo isso, se vocé ndo tem uma lideranca,
principalmente no setor publico, o setor publico € muito sensivel as
liderancas, né? Entdo se vocé tem uma lideranca que ndo incentive a
inovacado, ndo é nem n&do incentivar, porque as vezes o incentivar é
da boca para fora s6 né: “ou, tem que inovar”, publica, faz
comunicacdo dizendo que inovacéo € importante, nao, vocé tem que
Patrocinar e viabilizar acbes ao  inovar com ac¢des, vocé tem que exigir inovacdo, vocé tem que
estimulo, desenvolvimento e cobrar todo dia: “como que esta? Cada o novo servigo? Quando que
engajamento de diferentes vai implantar?”. As altas liderangas. Entdo quando vocé tem alta
Lideranca para atores (ex: servidores da equipe lideranca comprometida com inovacao e ai vocé pergunta de 32 16 7P / 3GE
inovacao e de outras areas e parceiros praticas, entéo vocé vai ter que? Tem foruns constantes de inovacéo
externos) para potencializar a envolvendo a alta lideranga”, isso € uma pratica que indica que vocé
inovacao alinhada a estratégia  tem apoio da lideranca e ai todo o processo tende a funcionar
da organizacao. melhor." (E15)
"Entdo as praticas de inovacdo na minha concep¢do comegam no
exemplo da lideranga, entdo se vocé tem uma lideranca que estimula
a inovacdo em uma empresa, ela vai. Se a gente tem patrocinio da
lideranga para fazer a inovacéo, ela vai, agora se nao tiver: herdi, a
pessoa € herdi e estd querendo remar contra a correnteza".
(GF1_P4)
Disponibilizar condicdes para "Depend(_a de disponibilid_ade de_ reltl:ursos, recursos fisicos,
. ~ estruturais, de pessoal, financeiro." (E02)
que a inovagao acontega, no "Bom, uma primeira evidéncia que a organiza¢éo deveria ter é de
gue diz respeito as tecnologias, f ! . ) : ~ .
- que ela faz investimento em projetos de inovacéo ou em projetos de
Suporte ;e cursos orgamentario- pesquisa e desenvolvimento, alocando recursos para que sejam
o inanceiros e materiais, ; ~ o DM
organizacional feitas novas formas de gestédo, novos processos organizacionais, 46 16 5P/ 2GF

para inovacao

infraestrutura fisica, estrutura
organizacional e modelos de
gestéo, incluindo planos de
continuidade para inovagdo em
mudancas de gestao.

Novos Servigcos ao usuario e também politicas publicas novas ou
melhoradas. Entdo a primeira evidéncia seria, do ponto de vista da
alocacao de recursos, observar que a organizacdo aloca recursos
para desenvolvimento de atividades e projetos de inovacao. [...]
aportar tecnologias para inovacédo.” (E11)
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A competéncia organizacional que apresentou maior quantidade de relatos (88)
e foi mencionada por mais pessoas, 38 no total (25 entrevistados e 13 participantes
de trés grupos focais), foi de Gestdo de pessoas para Inovacao, convergindo com a
proposta de Stefanuto et al. (2015) e Isidro (2018). Isso refor¢a a premissa de Seeck
e Diehl (2016) que a inovacgao é resultante das préaticas de gestdo de pessoas, além
de estar alinhado a literatura quanto a considerar estas praticas como antecedentes,
determinantes ou impulsionadores da inovacao (Audeneaert et al., 2019; Cavalcante
et al., 2019; Gahan et al., 2020; Maranh&o & Teixeira, 2015; Rahman & Ismail, 2018;
Resende Junior et al., 2013; Ribeiro et al., 2018; Santos et al., 2019; Valladares et al.,
2014; Vries et al., 2018), confirmando a relevancia em gerir as pessoas para
proporcionar a inovacao no setor publico. Além disso, a adoc&o destas praticas podera
contribuir para minimizar as barreiras a inovacao apontadas em outras pesquisas,
como falta de treinamento e competéncias dos profissionais (Cinar et al., 2020;
Moussa et al., 2018; Santos et al., 2019).

A segunda competéncia organizacional mais mencionada com 75 relatos e por
36 pessoas (26 entrevistados e 10 participantes de trés grupos focais) foi a de “Gestéo
de processo e desempenho da inovagao”, e ndo havia sido identificada em outras
pesquisas como competéncia organizacional constituida desta forma. No estudo de
Stefanuto et al. (2015) os autores indicam somente a gestdo de processos, e 0
desempenho é tratado como um resultante da inovacao (Valladares et al., 2014) e ndo
como uma capacidade. No entanto, as praticas organizacionais relativas a
mensuracdo do esforco e dos resultados alcancados com a inovagdo Ss&ao
fundamentais também para o estabelecimento de informac¢des ao aperfeicoamento do
processo e da inovacao, além de permitir a verificagcdo dos efeitos e impactos efetivos
na melhoria dos servi¢os e na sociedade, como ocorre no modelo de gestédo inovadora
dos paises nordicos (Bloch, 2011) e na Inglaterra (Hughes et al., 2011).

Ao comparar com as capacidades do modelo GESPUBLIN (Isidro, 2018), a
competéncia organizacional de “Gestdo de processos e desempenho da inovagao”
contempla o conjunto de praticas organizacionais das dimensdes de Atividades e
Resultados da inovagéao.

Em seguida, A “Flexibilidade organizacional”, proveniente de 53 relatos de 30
pessoas (19 entrevistados e 11 participantes de trés grupos focais), também indicada

como capacidade da organizacdo para inovar por Isidro (2018) permite o uso de
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praticas em ambiente controlado para realizacdo de testes de protétipos, como
apontado por Butler e Ferlie (2020), além de proporcionar maior autonomia e controles
flexiveis para maior celeridade de resposta frente as mudancas (Resende Junior et
al., 2013; Valladares et al., 2014). Esta competéncia pode permitir a superagao de
barreiras a inovacdo apontadas em estudos, como aversdo ao risco (Santos et al.,
2019) e normativos (Cinar et al., 2020).

A “Geracgao de valor publico”, com 52 relatos de 23 entrevistados e cinco
participantes de trés grupos focais, esta diretamente ligada com a definicdo conceitual
de inovacéo voltada para agregar valor publico a sociedade (Laboratorio de Gobierno,
2018; Mulgan, 2007; Sorensen, 2016). As praticas desta competéncia organizacional
estdo voltadas para mecanismos de compreensao dos problemas e necessidades dos
USUArios.

A competéncia de “Suporte organizacional para inovagao” com 46 relatos de
21 pessoas (16 entrevistados e 5 participantes de GF) foi a Unica competéncia
organizacional que nao foi mencionada nos trés grupos focais. Esta capacidade
contempla a oferta de condicbes para inovacdo com agrupamento de diferentes
recursos a serem disponibilizados (tecnoldgicos, financeiros, materiais e de
infraestrutura), além da concep¢do de modelo de gestdo voltado para inovacéo,
conforme indicado na literatura como capacidades ou antecedentes da inovacao
(Hashim et al., 2020; Li, 2019; Valladares et al., 2014; Vries et al., 2018).

A Cocriagédo / coproducdo emergiu de 39 relatos de 11 entrevistados e 11
participantes dos trés grupos focais, e remete a praticas organizacionais da
mobilizacdo de diferentes atores internos e externos para construcdo em conjunto da
definicdo e solucdo dos problemas publicos, alinhado ao que foi proposto por Isidro
(2018) e Butler e Ferlie (2020). Esta competéncia contempla o desenvolvimento de
inovagbes com a colaboracdo de atores externos, sendo considerada um forte
condicionante para atividades de inovagdes complexas (Demircioglu & Audretsch,
2018) Além disso, a cocriacao / coproducao € um dos componentes que a organizagcao
precisa para viabilizar a cultura da inovagao (Cavalcante et al., 2019).

A “Gestao de projetos para inovagao”, oriunda de 38 relatos de 16 entrevistados
e nove participantes dos trés grupos focais, € uma competéncia na qual a organizacao
busca e utiliza melhores praticas de projetos para realizacdo das etapas da inovacéo,

de modo a permitir que as ideias selecionadas para melhorias dos processos e dos
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servigos prestados sejam efetivamente implementadas, a partir de agdes planejadas
e acompanhadas. Na literatura, esta competéncia € denominada de capacidade para
inovar por Isidro (2018) e Valladares et al. (2014).

A competéncia “Lideranca para inovagao” decorrente de 32 relatos de 23
pessoas (16 entrevistados e sete participantes dos trés grupos focais) refere-se ao
patrocinio e viabilizacdo de acdes ao estimulo da inovacdo para envolvimento de
diferentes atores, sejam internos ou externos. No nivel organizacional, esta
competéncia também foi apontada como capacidade por Isidro (2018) e Valladares et
al. (2014), mas apesar de ser um dos principais fatores que impulsionam a inovacgao,
a abordagem da literatura remete mais ao nivel do individuo (Moussa et al., 2018;
Vries et al., 2018).

A competéncia organizacional de “Intencédo estratégica para inovagao” teve
menor quantidade de relatos na coleta de dados (22) por 14 pessoas (10 entrevistados
e 4 participantes de trés grupos focais). Tal competéncia trata da institucionalizacao
da organizacdo no seu planejamento estratégico quanto ao foco da adocdo da
inovacao, além da disseminacédo deste direcionamento estratégico as equipes e areas
para internalizacdo como cultura organizacional voltada a inovacdo. Neste sentido,
pode-se associar a capacidade de marketing proposta por Hashim et al. (2020) no
sentido de realizar acdes de comunicacao para obtencéo do apoio e envolvimento das
partes interessadas. A ‘“Intengdo estratégica para inovagdo® permitira o
estabelecimento de visbes nos atores envolvidos para direcionar agdes de melhorias
dos resultados da inovacao, conforme apontado por Li (2019). Além disso, da mesma
forma, Isidro (2018) e Valladares et al. (2014) a indicam como uma capacidade para
inovar.

Considerando que o GESPUBLIN (Isidro, 2018) foi o modelo de gestéo publica
inovadora do Brasil utilizado como referéncia para coleta de dados, os resultados das
competéncias organizacionais desta pesquisa confirmaram seis das sete capacidades
de inovacdo (Lideranca, Intencdo estratégia, Pessoas, Projetos, Cocriacdo e
Flexibilidade organizacional), ampliou o escopo da sétima capacidade do modelo de
“Tecnologia para inovagdo” para “Suporte organizacional para inovagao”, a qual
contempla além de recursos tecnoldgicos, outros tipos de recursos (financeiros,

materiais, infraestrutura, modelo de gestdo). Além disso, o resultado permitiu a
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identificacdo de mais duas competéncias organizacionais (capacidades), sendo elas:
“Gestao do processo e desempenho da inovagao” e “Geracgao de valor publico”.

Ao comparar as competéncias organizacionais necessarias para inovar no
contexto publico com as do contexto privado, tem-se similaridades com o estudo de
Baraldi et al. (2016), tendo em vista que as cinco competéncias identificada pelos
autores também constam no modelo proposta por esta pesquisa. Este é um indicio de
gue as competéncias para inovacdo no nivel organizacional possuem similaridades
em contextos distintos, podendo ser caracterizadas como universais para a funcéo de
uma gestao da inovacdo. O que difere nos resultados das pesquisas € o fato de que
no setor publico foram identificadas competéncias para gestdo de projetos, cocriacédo
e flexibilidade organizacional, as quais poderiam ser consideradas como contextuais
no contexto publico.

Do ponto de vista de triangulacdo dos dados, observa-se que a condugao das
entrevistas e grupos focais permitiram a identificacdo de todas as competéncias
organizacionais.

No nivel das competéncias de equipe para inovacao, foram coletados 434
relatos em nudcleos de sentidos nas coletas de fonte primaria (entrevistas e grupos
focais, os quais foram agrupados em 18 competéncias validadas e relacionadas na
Tabela 17, incluindo as respectivas descri¢cdes, exemplos de relatos oriundos das
diferentes fontes de coleta de dados, quantidade de relatos das fontes primarias,
guantidade de entrevistados e participantes dos grupos focais que forneceram
informacdes durante a coleta relacionadas a competéncia definida. Além disso, a
Tabela 17 também contém a quantidade de documentos da pesquisa documental (PD)
com informacdo correspondente a respectiva competéncia, mesmo sendo indicada
em outro nivel de andlise.

Como havia questdes de identificagdo das competéncias de equipe para as
dimensdes da inovagdo do modelo GESPUBLIN de Isidro (2018), consolidou-se o
guantitativo de relatos sobre as competéncias identificadas correspondentes as
dimensdes, na medida do possivel em que os entrevistados ou participantes dos
grupos focais conseguiram responder por dimenséo, e até mesmo por atividade do
processo de inovacdo. Quando ndo houve resposta vinculada a dimenséo, o relato foi

enquadrado como geral para o nivel da competéncia de equipe. A Tabela 18
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apresenta esta consolidagéo, a qual foi utilizada em conjunto para analise e discusséo

das competéncias de equipe identificadas na Tabela 17.
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Tabela 17

Consolidagcédo das competéncias de equipe para inovacao no setor publico

Competéncia de

Qtd. Qtd. Qtd.

otd

equipe Descricdo Exemplo de relato relatos entrev. GF PD
Construir as possibilidades de "Permitir a participacdo de multiplos atores para que se
solucdo de problemas com uso de possa levantar o maximo de informacéo possivel acerca da
diferentes meios de acesso as situacdo problema e das possibilidades de solugéo. Usar
pessoas envolvidas na situacao entdo diferentes meios de acessar as pessoas, seja por
para permitir a da participacdo de  meio de crowdsourcing, brainstorming, redes sociais e
multiplos atores externos etecetera, oficinas de desing para permitir o levantamento
(cidadaos, institutos, para fazer as acfes de empatia." (E11)
o R . . ' ; : . : . 3P/
Cocriacéo organizac¢fes, academias, terceiro "Eu compartilho muito também do que 0s meninos também 15 8 >GE 1

setor) e internos (servidores de
diferentes areas) no levantamento
de informac¢des para compreensao
dos problemas, de suas
necessidades e potenciais
limitagBes para implementacéo e
utilizagé@o da inovagéo.

ja falaram, o [nome de participante X no grupo] e a [nome de
participante Y no grupo], eu acho importantissimo a gente
ter essa parte de didlogo aberto com institutos,
organizagOes, academias, também terceiro setor, porque
ambiente tem que ser algo colaborativo, ndo sé interno,
como também de forma externa." (GF2_P3)

“Cocriagao” (PD - Neves Junior & Zanoni, 2018)
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Competéncia de . Qtd. Qtd. Qtd. Qtd
equipe Descricao Exemplo de relato relatos entrev. GF PD
"O espirito colaborativo é fundamental, porque é
Desenvolver as demandas exponencial o aprendizado quando o processo é
necessarias para inovagao e P . P q P .
~ colaborativo, eu acho que tem que ter um bom espirito de
resolucéo de problemas, : . : .
. ! time, que € um pouco essa coisa do ego, vem junto com
interagindo com as pessoas com . » :
4 . essa coisa da colaboracdo, de trabalhar bem em conjunto e
empatia, a partir de espacos de ; ~
. . ai cada tem os seus superpoderes e a unido desses
escuta dos participantes da equipe . . "
ara a construcio coletiva de superpoderes é que faz a gente ser um time bacana." (E14) 10P /
Colaboracéo b & PN "Agora como o transistor elétrico foi criado, foi uma 83 24 4
forma complementar, sinérgica, 3GF

respeitosa, responsiva e com
suporte nas relacdes de confianca
durante as diferentes contribuicbes
dos participantes e
compartilhamento de informagdes
e experiéncias.

combinacéo de pensadores bem tedricos e de engenheiros
elétricos que passaram e contribuiram juntos durante todo o
caminho, desde a pensac¢éo que um ia complementando o
outro, que um cara viajava com uma ideia bacana, o
pensador, ai vem o outro e falava que na pratica isso nao
funciona e ai juntos foram construindo as coisas." (E24)
“[...] atuar com perfil colaborativo” (PD - Sano, 2020)
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Competéncia de
equipe

Descricéo

Qid. Qtd. Qid. Qtd

Exemplo de relato relatos entrev. GF PD

Diagndstico e
prognéstico

Identificar problemas, e suas
causas, e oportunidades, com
base em evidéncias de
informacdes das expectativas,
dificuldades e necessidades dos
usuarios dos servicos/ produtos ou
dos processos organizacionais
gue possam ser aperfeicoados
para gerar a melhoria da
prestagdo dos servigos publicos a
sociedade.

"E tem uma outra coisa que € do inicio: que é a redefinicdo

do problema, porque normalmente quando as pessoas

formulam um problema para iniciar um projeto, eles

normalmente vém travestido de uma solucdo. “Qual

problema vocé tem?” “ah, é a falta de um curso online”, falta

de curso online ndo € um problema, curso online € a

solucgéo, entdo é voceé ter a capacidade de mergulhar nas

expectativas e dores de quem vai usar aquele produto e ai

redefinir o que de fato é o problema que aquela equipe,

aquele time vai atacar é essencial para vocé la na frente 26 15 3P/ 1
obter realmente bons resultado, porque a solucéo dada por 2GF
uma pessoa, o dono que fala da falta do curso online, ndo

significa que é ela ndo. Entédo essa é uma visdo que eu acho

gue garante la na frente que vocé vai ter resultado no ponto

certo, que vocé vai ter bons resultados." (E25)

"Problemas néo faltam e ndo sdo s6 problemas, mas como

oportunidades, nao ha problemas, mas oportunidades que

nao deixam de ser um tipo de fendmeno que pode provocar

uma inovacgédo." (E26)

“Definicdo do problema” (PD - Ferrarezi & Lemos, 2018)
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Competéncia de

equipe

Descricéo

Qid. Qtd. Qid. Qtd

Exemplo de relato relatos entrev. GF PD

Estratégias de
Comunicacéao

Estabelecer e implementar
diferentes estratégias de
comunicacao (ex: organizacéo de
eventos, infograficos, banners,
noticias), com especificagdo dos
canais, ferramentas, contetdos,
identidade visual com foco na
experiéncia do usuério para
disseminacédo de informacdes
relativas ao processo de inovacao
e seus resultados.

"agora eu acho que também existe uma inteligéncia
subjetiva aqui, até emocional ou massacrada que a equipe
tem que ter para na auséncia de uma possibilidade t&o clara
de mensurar 0 método, ela utilizar outras estratégias que
sdo importantes para se legitimar, como comunicacéo,
estratégias de comunicacgédo de diferentes equipes, inclusive
alguns laboratérios fazem isso, organizar eventos, as vezes
eventos demais, mais high profile que tragam gente
importante no ramo. A CGU, por exemplo, eu acho que vira
e mexe o TCU é um outro, sdo organizacdes que tem
dinheiro, eventualmente trazem pessoas que mobilizam...
Isso de alguma forma gera impacto, vocé vé tudo isso, ainda
gue seja na ideia da criagdo de cultura de inovacado, em
geral é o que eles fazem. Mas se ndo ha maneira de 31 16 1P/ 0
metrificar exatamente a inovacao, eu acho que estratégias 1GF
um pouco mais inteligentes ou até ardilosas eu acho que
sdo importantes para essa euquipe de 1 ou 2 conseguir se
estabelecer." (E26)

"Difundir a inovacdo eu acho que séo as entregas e a
competéncia de comunicagdo eu acho muito importante
nessa hora, porque para difundir a inovagéo vocé precisa
estar comunicando, vocé precisa compartilhar os beneficios
da inovacdo, as entregas e isso a comunicacgao é
importantissima. Uma boa comunicacao para difundir, os
canais de comunicagéo sdo importantes, ferramentas de
comunicacdo, midias sociais, as pessoas que estao
voltadas para a comunicagdo eu acho que é importantissimo
para ajudar a difundir." (E27)
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Competéncia de
equipe

Descricéo

Exemplo de relato

Qtd.

relatos

Qtd. Qtd. Qtd
entrev. GF PD

Experimentagéo

Flexibilidade da
equipe

Desenvolver o protétipo da ideia
vinculada a solucéo do problema
ou oportunidade, e testar com
amostra do publico-alvo para
verificar a adequacéo, aceitacdo e
aplicabilidade do novo produto /
SEervigco ou processo
organizacional, de modo a
subsidiar a tomada de decisédo
guanto a implementacdo em
escala ou o aperfeicoamento da
inovacao para novo teste.

Realizar adaptacdes nos projetos
desenvolvidos pela equipe, em
funcao das contingéncias do
ambiente interno e externo, de
modo a dar continuidade na
inovagdo no novo contexto.

"E ai tem um nudcleo de competéncias basicas e sei Ia,
saber experimentar é uma delas, isso todo mundo tem que
ter, todo mundo tem que saber como estrutura uma
experimentacado, por mais simples que seja uma folhinha

assim." (E17)

"E eu coloquei também uma cultura de experimentacéo, de
iteracao (...) vamos construindo (...) vamos experimentando
e vendo o que deu certo, e usando o que deu certo." (E20)

“Testar as coisas (experimentar)” (PD — Oliveira, 2018)

"Acho que a primeira, um elemento que vai acabar
ocorrendo nos outros € a flexibilidade da equipe. Da equipe
gue t4, vamos dizer assim, trabalhar de forma contingente a
realidade e numa perspectiva de homeostase, de se adaptar
as mudancgas ambientais, sejam internas ou externas, ou na

perspectiva da inovacéo." (E03)

"E a capacidade de modificar, ndo sei se estou nas palavras
corretas, mas fazer adaptacdes ao longo do processo,
porque tudo aquilo que vocé projetou esté lidando com
pessoas, esta lidando com o contexto que é vivo, que é
dinamico e que ao longo do processo pode ser modificado.
Olha ai o Coronavirus, estava tudo bonitinho para fazer um
monte de coisas e de repente muda tudo, entdo essa
pessoa tem que ter uma capacidade de adaptagéo eu acho
gue bem interessante também para lidar com todos esses
problemas que vao acontecer ao longo do periodo. Acho

que é isso." (E19)

23

10

3P/

10 46 2
1P/

8 e
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Competéncia de . Qtd. Qtd. Qtd. Qtd
equipe Descricao Exemplo de relato relatos entrev. GF PD
Incentivar a tensao criativa " . . . . .
decorrente das diferencas de Uma ca}pac[dade de interagir em grupo, porque da r_nuna
. s briga, d4 muita confuséo, entdo gerenciar conflitos, lidar
opinido entre os participantes, o
. com conflitos.” (E19)
antecipando confrontos s ~ ~ . .
Ai tem toda a questédo da gestdo do conflito, se ele ignorar
~ . contraproducentes, bem como . ) ) oP/
Gestao de conflitos e isso pode levar uma equipe que poderia ser altamente 4 3 0
buscando estratégias o ~ . OGF
. . criativa a ndo ser nada criativa, mas se ao enfrentamento e
colaborativas e construtivas para . ~ ; ; .
: ) discusséao para lidar com este conflito, ele tente a ser mais
resolver eventuais conflitos que . . ~ . o
X — . inovadora e criativa, entdo a literatura tem sinalizado e eu
estejam prejudicando a harmonia : o "
: » . encontro respaldo na minha pratica de trabalho." (E05)
e integracdo da equipe.
"Eu gosto muito de metodologias de gerenciamento de
Planejar, executar e acompanhar  projetos, € uma coisa importante de distinguir inovacéo de
os projetos com metodologia ideia. Entdo eu entendo que vocé comeca dessa parte e
adequada, mobilizando recursos depois tem que transformar isso em projeto da organizacao
(ex: pessoas, financeiros, ou da sua area ou do que seja. Um projeto tem inicio, meio
tecnoldgicos, informacoes, e fim, entdo é uma coisa que termina e depois que vocé
~ . infraestrutura) e monitorando o termina vocés também conseguem avaliar, entdo para mim 1P/
Gestao de projetos . < . ; : . : ~ 25 14 2
cumprimento do escopo e prazo, a € dessa maneira que as coisas ficam orientadas. E, gestao 1GF

fim de atingir par@metros de
gualidade do produto/ servi¢os
especificos gerado e satisfacéo
necessarios as melhorias do
servico publico.

de projetos. CPMI, pode ser &gil, mas vocé tem que ter
alguma metodologia.” (E08)

"Desenvolver seus trabalhos de maneira projetizada e com
gestdo agil." (E12)

“Gerenciamento tradicional de projetos” (PD — Rede
InovaGOV, 2017)
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Competenua de Descricéo Exemplo de relato Qtd. Qtd. Qud. Qud
equipe relatos entrev. GF PD
Estabelecer o modelo de avaliacédo
e o0s resultados (parciais e finais) e
impactos esperados com a
inovacdo com seus respectivos
indicadores qualitativos e/ou "Entdo a primeira coisa é essa competéncia mais técnica,
guantitativos e métricas, e guase que financeira, competéncia de planilha mesmo, de
monitorar os resultados e impactos saber: esses resultados sdo importantes, resultados de
~ obtidos, com vistas ao processo e resultados finais e nés temos que avaliar esses
Gestéo de resultados " 2P/
: acompanhamento do alcance do resultados." (E15) 62 20 0
e impactos o : . +n , . . i 1GF
gue havia sido previsto alinhado a "Bem, mas eu acho que é o método, é um desafio eterno da
estratégia organizacional e inovacéo, eu acho que a maneira de gerir um resultado eu
necessidades dos usuarios, além  acho que passa por essas possibilidades de metrificar e
de verificar necessidades de aferir os resultados.” (E26)
acOes de correcdo para gerar
entregas que agreguem valor
publico nos servigos prestados a
sociedade.
"Conhecimentos na &rea de educacao e gestédo do
conhecimento é importante, saber como que eu dissemino,
faco difusdo desses, enfim, de conhecimentos criticos
Documentar, estruturar e necessarios para vocé promover a inovacao, disseminacao
disseminar os conhecimentos e dos proprios projetos, dos resultados dos projetos." (E23)
experiéncias geradas pela equipe " Entdo de registro e de transmisséo da informacao, de criar
durante o processo de inovacéao, legado, de registrar as coisas, criar estudos de caso na
Gestio do de modoAa p_roporciongr gestﬁo publica, criar docu_mentos que sejam disponit_)ilizados ap |
. transparéncia, aprendizagem no site do governo, nos sites dos institutos de pesquisa, dos 11 5 2
conhecimento 1GF

retroalimentacdo para melhorias
do processo, bem como permitir a
continuidade da inovacao, em
funcdo de possiveis mudancas de
gestédo e equipes (legado).

laboratorios de inovacao, onde as pessoas tenham acesso a
essas informacgdes, do que foi feito, quais séo as boas
praticas, o que deu errado para elas usarem como base,
entao a gente ndo so6 deixar isso dentro da equipe que esta
hoje, mas deixar registrado para quem vier depois da gente
enguanto equipe de inovacao publica, mas também para as
pessoas no geral terem acesso a isso. (GF2_P2)

“Gestéo do conhecimento” (PD — Rede InovaGov, 2017).
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Competéncia de
equipe

Descricéo

Qtd.

Exemplo de relato
relatos

Qtd. Qtd. Qtd
entrev. GF PD

Ideacéo

Mobilizacdo do
ecossistema de
inovacéo

Desenhar e detalhar as propostas
de ideias para a solucéo dos
problemas, partindo do exercicio
de divergéncia e convergéncia de
opiniBes das pessoas envolvidas,
de modo a complementar e
aperfeicoar as ideias a serem
selecionadas para implementacéo
da inovacao.

Identificar junto aos diferentes
atores do ecossistema de
inovacao a ocorréncia de
problemas similares e solucées
adotadas, experiéncias exitosas e
licdes aprendidas com vistas a
obtencéo de repertérios para
contribuir com a identificacdo e
mobilizacdo de recursos que
ajudem a sustentar os esforcos de
inovacao da organizacao.

"Entdo para mim a ideia € uma parte e é por isso que eu
gosto de design thinking também, porque tem algumas
metodologias, mas em geral o ideation € uma parte do
design e depois vocé continua. Entao eu entendo que vocé
comeca dessa parte." (E08)

"Mas também vocé tem que ter durante o projeto as etapas
gue sédo para gerar ideias e tem que fazer quebra gelo, tem 14
gue fazer as vezes algumas dindmicas e atividades
justamente para aumentar a energia das pessoas, entédo é
isso. Para mim é o principio do design thinking." (E25)
“Prepara, com atengéo aos detalhes, oficinas de ideacéo de
acordo com a abordagem do design thinking” (PD — Narcizo,
2017)

"Que é o compartilhamento daquelas experiéncias exitosas
com outras pessoas, conhecer a experiéncia dos outros,
aquele antigo benchmarking que a gente falava para
conhecer como 0s outros fazem, isso é algo importante
ainda até hoje, conhecer como os outros fazem." (E05)
"Prospeccéo continua do ecossistema de inovacao, que é
uma coisa que a gente faz, o que esta acontecendo por ai?
Ah, eu quero inovar! Como os outros estdo inovando e como
eu trago isso para dentro. Entdo a gente vai estudando, vai
vendo como as coisas estao indo para tentar ver e ndo
precisar construir a roda, o que estéo fazendo por ai para eu
trazer e melhorar o meu ambiente." (E20)

“[...] além do envolvimento de todos os atores vinculados a
politica publica.” (PD — Neves Junior & Zanoni, 2018)
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Competéncia de
equipe

Descricéo

Exemplo de relato

Qtd. Qtd.

relatos entrev.

Qtd.

GF

Qtd
PD

Multiprofissionalidade

Desenvolver a inovacéo a partir da
complementariedade da
combinacao de diferentes perfis
profissionais de pessoas na
equipe, permitindo a diversidade
de ¢ticas sobre as situacdes
tratadas, para trabalharem em
conjunto, com respeito, no alcance
de objetivos comuns.

"Olha, boa pergunta, que eu acho que tem que ter primeiro
uma combinacéo de perfis, porque isso eu aprendi muito no
laboratério, as vezes é doloroso vocé pedir para pessoas
gue tem dificuldade nisso, e elas ficam super mal. Vocé
precisa combinar mais gente que tenha a capacidade de
sonhar, gente que tem mais a capacidade de executar, que
conheca sobre aquele problema, e s6 nesse ambiente que
tem varias visGes sobre uma situacéo e varias competéncias
combinadas € que a gente vai conseguir gerar boas ideias."
(E16)

"Eu acho que todo mundo ai, eu vejo a equipe com a visao
da floresta, entdo seja para a hora do brainstorming, seja
para implementacéo, eu acho que tem que ter la o cara que 51 19
€ o tedrico, é o pensador, o cara que contribui com as
ideias, temos até o filésofo, e tem que ter também o prético,
0 pragmatico, o cara que bota a mdo na massa, mas todos
fazem, ndo acho que seja bom essa diferenciagédo, € botar
0s caras mais praticos para implementagéo e os pensadores
para o brainstorming, ndo acho que seja bom isso, inclusive
na histéria da inovagéo a gente tem varios casos onde
essas combinagfes ocorreram e funcionaram melhor. Entdo
eu acredito muito nisso, entdo tem que ter esse grupo
muldisciplinar vai... e é importante a formacgéo deste grupo
para ter diversos perfis para ndo ter sé tedrico, sé artista,
entdo é uma combinacao ai." (E24)

P/
3GF
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Competéncia de
equipe

Descricéo

Exemplo de relato

Qid. Qtd. Qid. Qtd

relatos entrev. GF PD

Pesquisa

Planejamento do
trabalho

Realizar pesquisas durante o
processo de inovacao, desde
levantamentos para compreensao
do problema até investigacdes dos
resultados decorrentes da
inovacao, contemplando a
construgdo da problematizacéo,
objetivos, planejamento e
execucao da coleta e analise de
dados qualitativos e quantitativos,
até a elaboracdo de documentos
técnicos dos resultados da
pesquisa, de modo a subsidiar
tomadas de decisdes confiaveis.

Definir antecipadamente os papéis
de cada um dentro da equipe para
gue possa agregar valor na gestéo
da inovacdo, a partir da sua
expertise, de modo a alinhar as
expectativas, resultados, limites de
atuacdo e responsabilidades.

"Me veio a cabeca aqui, por exemplo, o caso de satisfacao...
0 caso de como é que vocé mensura um atendimento, uma
inovacdo em atendimento? N&o tem nada melhor do que
fazer uma pesquisa de satisfacao do usuério. Agora, vocé
tem que ter na sua equipe pessoas que saibam fazer
survey, pessoas que sabem fazer perguntas, pessoas que
saibam tratar essa informacao depois, que € um pouco da
nossa caracteristica como pesquisador, mas nem toda
equipe tem esse perfil." (E02)"E, basicamente ter acesso a
dados. entdo basicamente identificar, monitorar, registrar
resultados seja isso qualitativos ou quantitativos por meio de
indicadores e por meio de evidéncias qualitativas com
entrevistas, grupos focais, surveys e etecetera." (E11)
“metodologias de pesquisa” (PD — Narcizo, 2017)

"Mas tem estas caracteristicas das regras claras, as
atividades de trabalho bem definidos, os papéis de trabalho
bem definidos na equipe para que as pessoas tenham
clareza do que cada um deve fazer."

"Eu acho que ela também deve ter muito a consciéncia, eu
acho que isso vem muito da nossa pratica, qual o papel que
eu estou fazendo, a equipe que marcada como equipe de
inovacéo, de mudanca, qualquer nome que seja, a nossa
secretaria adjunta anterior [...], e ai a gente tem que ter
clareza de qual o nosso papel.” (E17)

“planejamento” (PD — Narcizo, 2017)
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Competéncia de
equipe

Qid. Qtd. Qid. Qtd

Descricao Exemplo de relato relatos entrev. GF  PD

"Que tipo de metodologia vai me garantir que eu ndo estou
deixando um diamante de fora das ideias que v&o percorrer
o pipeline, e quais estao deixando que a peneira nao esta
tdo granulada com o granulo aderente que esta vindo lixo e
eu estou perdendo energia para ficar lapidando lixo,
basicamente, além de tudo o que eu falei, eu acho que a
equipe tem que ter uma especialidade metodologista neste
tema. Metodologia de sele¢&o de ideia, eu estou falando de
projeto, né? Para gente... quantas destas ideias foram
avaliadas com as diversas dimensdes que eu vou chegar
em uma relagdo de custo-beneficio que vale a pena eu
investir no projeto, até que possa dar fundo perdido,
inclusive, mas... ou seja, 0 método me garante que vale a oP/
gente perder um dinheiro aqui, entendeu?" (E13) OGF
"Entdo essa capacidade de selecionar projetos, na minha
percepcao ela passa por aquilo que é pautado pelas dores
da organizacéo, vocé que tem que resolver, tem que ajudar
a resolver, principalmente as dores crbnicas, que sdo
recorrentes e se sdo recorrentes € porque provavelmente
nunca arrumou um antidoto, um tratamento para ela e ai
tem que pensar fora da caixa e ajudar a resolver, repensar
0S processos, mas vocés tem que ter uma outra parte do
seu tempo pensando naquilo que ninguém te encomendou,
aquilo que é uma percepgao, uma crenga, mas € uma Vvisao,
vocé acha que isso esta vinculado com o que vocé vai ser
no futuro." (E21)

Estabelecer e aplicar métodos e
critérios para estabelecer as
prioridades de ideias e projetos a
serem desenvolvidos por meio de
inovacdes que solucionem os
problemas alinhados a estratégia
organizacional e agreguem valor
na prestacdo dos servicos publicos
a sociedade.

Selecéo de ideias /
projetos
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Competéncia de
equipe

Descricéo

Qid. Qtd. Qid. Qtd

Exemplo de relato relatos entrev. GF PD

Solucéo de
problemas

Tomada de decisao
colaborativa

Definir e implantar com celeridade,
qualidade e efetividade as
solucdes das situagbes que
demandam inovacdes alinhadas
as estratégias organizacionais e
gue agreguem valor ao usuario da
inovacdo, bem como solugfes de
barreiras que surgirem durante o
processo de inovagéo.

Decidir, em conjunto com a
equipe, as situacdes relativas ao
processo de inovagdo com base
em evidéncias e andlise do
cenério, considerando as
possiveis implicacdes.

"Vai reconhecer que a equipe é inovadora quando esta

equipe em contato com o usuario demonstra caracteristicas,

por exemplo, de agilidade na solug&o de problemas, quanto

h& disponibilidade de informac¢bes desejadas pelos usuarios

com maior rapidez, quando os servidores que estdo na linha

de frente basicamente conseguem dar respostas ativas para

as demandas do usuario. Quando o usuario esta em contato

com os servidores publicos no atendimento direto, a

percepcao de que € inovador é quando os servidores op |
entregam solucdes de problema de imediato para o usuario, 26 20 1GE 3
guando rapidamente de forma &gil um servidor pablico tem

informacdes Uteis para o usuario, quando efetivamente

resolve problema, ou quando dé alguma orientacdo, algum

direcionamento que de alguma forma contribui diretamente

para a solucao do problema do usuério." (E11)

"E repito: a equipe, a area tem que ter um espirito

solucionador e essa competéncia tem que ser refletida nos

profissionais que fazem parte dessa equipe." (GF1_P1)

“solugéo de problemas” (PD — Neves Junior & Zanoni, 2018)

"Na selecéo acho que vai muito no aspecto da tomada de

decisdo, que ai olhando no olhar de equipe, ai vai ser

complicado porque vai ter que ter um pouco de

razoabilidade e aspectos mais pragmaticos na tomada de

decisdo da sele¢do dos elementos vao ser implementados,

gue vao seguir para implementacgdo, seja uma inovacéo

processual ou tecnoldgica fisica, por exemplo. Aqui na 0P/
sele¢do, normalmente, a gente preza muito, se for pensando 7 7 OGE 0
na equipe, em processos de tomada de deciséo coletivo.

Colaboracéo envolve um envolvimento e uma

responsabilizacéo do individuo no processo de deciséo."

(E03)

"entdo eu acho que para essas pessoas que tem perfil de

tomador de decisdo na organizagdo, precisam ter esse nivel

de competéncia." (E18)
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Tabela 18

Relac&do das competéncias de equipe por dimensédo do modelo de inovacdo GESPUBLIN

Competéncias de equipe Geral A C P P(G) P(S) P(1) P(D) Pr-(l)—gctaaslso R
Cocriacéo 3 3 2 1 5 0 0 0 6 1
Colaboracéo 26 20 17 7 8 3 4 2 24 4
Ideacédo 1 1 0 1 10 3 1 0 15 0
Diagnéstico e prognéstico 4 7 3 1 1 4 2 2 10 2
Estratégia de comunicacao 0 0 0 2 0 0 6 14 22 8
Experimentagéo 7 2 3 0 2 4 4 0 10 2
Flexibilidade 1 5 1 1 0 1 1 0 3 0
Gestédo de conflitos 1 2 0 0 0 0 1 0 1 0
Gestéo de projetos 2 1 6 2 0 2 9 0 13 2
Gestéo de resultados e impactos 0 5 5 2 1 0 3 0 6 45
Gestéo do conhecimento 0 0 3 1 0 0 0 4 5 3
Mobilizacdo do ecossistema de inovacdo 1 6 3 4 1 0 1 4 10 0
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Total

Competéncias de equipe Geral A C P P(G) P(S) P(1) P(D) Processo R
Multiprofissionalidade 11 17 15 6 5 0 2 0 13 1
Pesquisa 0 2 4 0 1 0 0 0 1 5
Planejamento do trabalho da equipe 1 2 2 1 0 0 0 0 1 0
Selecéo de ideias 0 0 0 1 0 6 0 0 7 0
Solucéo de problemas 6 7 5 4 6 1 1 0 12 0
Tomada de deciséo coletiva 0 0 2 0 0 2 3 0 5 0
Total 64 83 71 34 40 26 38 27 165 74
% em relacdo ao total de relatos 14,7% 19,1% 16,4% 7,8% 9,2% 6% 8,8% 6,2% 38% 17,1%

Nota: Legenda — A (Ambiente de inovagao); C (Capacidade de inovagao); P (Processo de Inovacéo / Atividade de inovacgéo); P(G) (Atividade de Geracéo de
ideias do Processo); P(S) (Atividade de selecdo de ideias do Processo); P(l) (Atividade de implantacdo do Processo); P(D) (Atividade de difusdo do Processo);

R (Resultado)
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No nivel meso das competéncias, 0s resultados apresentam avancos
substanciais na literatura, tendo em vista a auséncia de pesquisas cientificas que
contemplassem este nivel de analise.

A competéncia de equipe de “Colaboragéo” foi a mais abordada na coleta de
dados primarios com 83 relatos por 34 pessoas, sendo 24 entrevistados e 10
participantes de trés grupos focais, assim como foi a competéncia mais identificada
na pesquisa documental (4 documentos), apesar de terem abordado como nivel
individual nestes dados secundarios. A recorréncia de fontes que indicaram a
necessidade desta competéncia remete a relevancia da colaboragéo entre as pessoas
para gerar valor publico com a inovacéo, conforme apontado por Crosby et al. (2016)
e Wipulanusat et al. (2017). A vinculacdo desta competéncia com as dimensdes do
modelo GESPUPLIN resultou em equilibrio de relatos indicando a sua necessidade
principalmente para o Processo de inovagéo, possivelmente pelo fato da necessidade
de construcdo colaborativa da geracao e selecao das ideias, bem como para sua
implementacéo.

Tendo em vista que a competéncia de “Colaboragao” remete ao
desenvolvimento das demandas com a interacao e contribuicdes dos participantes da
equipe, ela também é associada ao trabalho de equipe que é apontado como
antecedente para inovacdo (Aagaard & Andersen, 2014; Santos et al., 2019). Ao
comparar com a literatura, esta competéncia foi apontada como necessaria para
inovar, no entanto constando no nivel individual e sendo denominada de colaboracéo
ou trabalho em equipe (Marin-Garcia et al., 2016; Podmetina et al., 2018; Tartari et al.,
2014; Ubeda & Santos, 2008; Ubeda et al., 2017).

A competéncia de “Gestdo de resultados e impactos” foi a segunda maior
recorréncia (62 relatos) apontada como necessaria para as equipes de inovagao por
20 entrevistados e dois participantes de um grupo focal. Ela compreende o
estabelecimento do modelo de avaliagao dos resultados e impactos da inovacgéo para
acompanhar e tracar caminhos de correcdo e melhorias da inovacdo. Esta
competéncia foi indicada principalmente para a Dimenséo de Resultados do modelo
GESPUBLIN (Isidro, 2018).

A “Multiprofissionalidade” foi a terceira mais relatada (51 relatos) por 26
pessoas (19 entrevistados e sete participantes de trés grupos focais) e contempla a

complementariedade do desenvolvimento da inovacéo, a partir da combinacdo de
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profissionais com diferentes perfis ao alcance de objetivos comuns. No contexto
publico Chileno também é indicada a necessidade de equipes multidisciplinares para
ainovacao (OCDE, 2017b), assim como no contexto para inovacgao aberta (Podmetina
et al., 2018).

Dentre as competéncias de equipe propostas nesta pesquisa, observou-se
alinhamento com a literatura no sentido de serem competéncias para inovacao, mas
foram enquadradas pelos autores ao nivel individual, tais como: Experimentacéo
(Castro-Spilla, 2018; Tartari et al., 2014) e Gestao de projetos (Podmetina et al., 2018).
Também ha alinhamento com estudos especificos ao setor publico, como a Gestao
de projetos e Gestao de conflitos (OCDE, 2017b), Tomada de decisdo (Moussa et al.,
2018), além da Experimentacdo que pode ser associada a competéncia de Testar
ideias do modelo de competéncias Chileno (OCDE, 2017b).

Metade das competéncias de equipe foram indicadas como necessarias para
todas as dimensdes do modelo GESPUBLIN (Isidro, 2018), e a outra metade para
pelo menos duas dimensdes. Todas as competéncias de equipe foram indicadas
como necessarias para a Dimensdo de Processos (Atividades), enquanto as
dimensdes de Ambiente e Capacidade tiveram vinculagdo com 14 competéncias e a
dimenséo de Resultados com 10 competéncias.

Apesar de ser um estudo exploratério, com as limitagdes decorrentes do
engquadramento de relatos que ndo faziam relacdo direta a alguma dimenséo, pelos
resultados da coleta qualitativa pode-se inferir que as diferentes competéncias de
equipe podem contribuir com a gestdo publica inovadora, atuando como variaveis
antecedentes que influenciam mais de uma dimenséo, inclusive por se tratar de um
modelo integrado, as competéncias de equipe podem ser necessarias e com poderes
explicativos distintos, a depender da situacdo. Com isso, pode-se considerar que 0s
resultados apontam para caracterizacdo das competéncias de equipe como
situacionais, assim como Getha-Taylor et al. (2016) constatou no caso de
competéncias colaborativas no contexto publico.

No nivel individual das competéncias, houve 852 relatos de ndcleos de sentido
gue geraram 32 categorias tematicas denominadas como as competéncias individuais
para inovagdo no setor publico, elencadas na Tabela 19, com as respectivas

descricdes, exemplos e quantidade de relatos, além dos quantitativos de participantes
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das coletas primarias que forneceram as informagBes correspondentes, e de

documentos com conteudos relacionados a competéncia individual.

130



Tabela 19

Consolidagcao das competéncias individuais para inovacao no setor publico

Competéncia

individual Descricédo Exemplo de relato Qtd. relatos Qtd. entrev. Qtd. GF Qtd. PD
"Andlise critica € uma competéncia
fundamental para essa finalidade que vocé
esta perguntando, mas eu acho que inclusive
se vocé for ver o modelo de administracéo
publica europeu, eu tenho um artigo que fala
das competéncias requeridas para o setor
Analisar reflexivamente os fatos, publico nessa década que se inicia, a analise
a partir de critérios de precisdo, critica € uma dessas competéncias
relevancia e significancia das requeridas para o empregado publico na
informacdes disponiveis, Europa. Isso é avaliado no modelo de
verificando a possibilidade de competéncias dele, e a andlise critica no op |
Analise critica outras solugdes, impactos, sentido de vocé conseguir decompor uma 8 5 2GE 2

cenarios, necessidades de
informacgdes complementares,
com vistas a busca da solugéo
mais adequada para situacao
apresentada.

guestéo, entdo andlise critica." (E13)

"Para ele selecionar ideias? Bom, primeiro ele
tem que ter a capacidade de andlise critica
para conseguir descartar de cara as ideias
gue ndo servem para hada, as ideias
incoerentes, as ideias que ndo tem ldgica,
entdo ele tem que ter essa capacidade de
andlise critica e da mesma forma que eu falei
anteriormente.” (E19)

“Pensamento critico” (PD — Rede InovaGQOV,
2017)
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Competéncia

individual Descricéo Exemplo de relato Qtd. relatos Qtd. entrev. Qtd. GF Qtd. PD

. . "Normalmente, quando a gente pensa,

Anallsar 0 contexto do ambiente pensando no ambiente, ele tem que ter uma

interno e externo (pontos fortes e lei . =

fracos, desafios e oportunidades boa’e_|tura do ar_nt_nente, construcao de

. ’ . ' cenario, se municiar de muita informacgéo do

indutores, barreiras e . ~ LY

L1 .. facilitadores), e estabelecer ambiente, quem S0 0s atores principais, oP/

Andlise de cenarios . e guem sao as barreiras, guem sao 0s pontos 30 0
diferentes caminhos e suas ; . . A OGF
consequéncias como subsidio & de mcgntlvo, de apoio, quando vocé pensa no

SO ~ ecossistema de inovacao." (E03)
definicdo de a¢bes que " L1 2. .
- ~ : ~ Uma analise do cenério, do ambiente, da
viabilizem a gestdo da inovagéo |
na organizacao publica cultura da empresa, tem que ter essa
' capacidade." (E21)
"Ele tem uma noc¢do minima de aspectos de
equipe que tem, dos recursos humanos que
. S . tenha, dos recursos financeiros possiveis. De
Analisar as ideias, projetos e o P
rot6tipos quanto 2 viabilidade que mais? Dos aspectos técnicos que
protc . envolve a equipe, para saber se aquela ideia
técnica, tecnoldgica, | leci I ;
orcamentario-financeira pode realmente ser se ecionada, se ela vai ter
o R um bom resultado na implementacéo.” (E03)
organizacional, logisticos e wne o~ liaca A
Andlise de operacionais, além da Al g(jlmgorpgnte_g ava |a<;a}o d%S _|de|as no oP/
viabilidade aplicabilidade, possiveis sentido de identificar aquelas ideias que 12 OGF 0

resultados e alinhamento a
estratégia organizacional e a
solucdo de problemas existentes
que permitam a melhoria da
prestagdo dos servigos publicos.

tenham viabilidade técnica, viabilidade
financeira ou orcamentaria, viabilidade
organizacional, basicamente as ideias a
serem selecionadas devem ter a viabilidade
por meio destas trés dimensdes avaliadas
para garantir que elas tenham alta
probabilidade de sucesso. Entéo a viabilidade
técnica, a organizacional e financeira." (E11)
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Competéncia

individual Descricéo Exemplo de relato Qtd. relatos Qtd. entrev. Qtd. GF Qtd. PD
"se prepare para isso e o outro é: estude, se
prepare tecnicamente, entenda métodos,
entenda ferramentas, estuda como isso
funciona, vai procurar saber em outras
organizag@es publicas ou privadas como os
Utilizar diferentes estratégias de servidores tém feito isso." (E09)
aprendizagens formais e "De se atualizar sempre. Eu ndo quero que as
informais para se desenvolver pessoas leiam livros cientificos de inovacéo o
constantemente em tempo todo, ndo é isso. Nao penso que isso,
competéncias técnicas do tema  leiam qualquer coisa. Nao figuem na rede
da inovacao a ser implementada, social, ndo que eu néo fique, eu fico bastante
Aprendizagem de modo a manter-se atualizado na rede social, mas vai buscar coisas novas, 56 20 5P/ 0
continua na sua expertise, bem como tem um livro que eu estava para ler ha muito 2GF

competéncias comportamentais,
de metodologias e ferramentas
de inovacao, e de tecnologias da
informacéo para contribuir de
forma mais efetiva com a
inovacao.

tempo, mas estava com uma preguica que €
o Mindset. Todo mundo fala deste livro, dai
eu falei que eu tinha que ler aquele livro. E
meu Deus, eu ja era deste jeito, e vocé ja
comeca a se identificar, jA comecga a querer,
entdo eu acho que se atualizar sempre,
buscar e ndo se acomodar. Nao ser uma
pessoa acomodada com mais dificuldades
gue a gente tem no servi¢o publico, porque
se ndo a gente vai continuar do mesmo jeito."
(E22)
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Competéncia

individual Descricéo Exemplo de relato Qtd. relatos Qtd. entrev. Qtd. GF Qtd. PD
"eu acho que autogestdo também é muito
importante para quem esté tocando
implementacao, eu preciso ser capaz de auto
gerenciar as minhas atividades, as minhas
entregas, que dizer, eu ndo sb preciso ser
. ~ capaz de me auto gerenciar." (E23)
Gerenciar a execuc¢do das wnt S A
demandas que Ihe forem .Alle,ntra uma competéncia individual, o
L . individuo do futuro vai ter que se
atribuidas, além de estabelecer ) . .
> . autogerenciar, uma competéncia que ele vai
outras atividades que considerar ; ~ =
L T precisar ter por ndo ter um chefe, e eles véao
necessarias, com disciplina,
. . ter desempenhos excelentes mesmo sem um
agilidade, praticidade e A .
. : chefe. Deu para vocé entender? Eu achei 5P/
Autogerenciamento comprometimento, observando o . . 18 10 0
super importante compartilhar pelo seu 2GF

cumprimento das metas, prazos,
prioridade, disponibilidade de
tempo e a qualidade do trabalho,
com vistas a realizacéo efetiva
das entregas sob sua
responsabilidade.

trabalho, ja que vocé tem a ideia de difundir,
guem sabe isso chegue nas maos de
pessoas com influéncia para aprofundar em
cima do que vocé vai compartilhar do seu
estudo e isso possa gerar essa necessidade,
para que as pessoas tenham este
autogerenciamento para poder trabalhar em
equipes de alta performance, eu entendi
desta forma, porque para vocé se
autogerenciar, vocé vai gerar times de alta
performance, por isso." (E27)
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Competéncia
individual

Descricéo

Exemplo de relato

Qtd. relatos Qtd. entrev. Qtd. GF

Qtd. PD

Compartilhamento
de conhecimentos
e experiéncias

Compartilhar conhecimentos e
experiéncias, por meio de
diferentes estratégias de
disseminacéo ou agdes
aprendizagens, de modo a
contribuir com o processo de
inovacao da prépria organizacédo
e do ecossistema de inovacao
como um todo, tanto para
proporcionar aprendizagens
acerca da gestdo da inovagdo no
setor publico, como contribuir
com o desenvolvimento e
implantacéo de inovacdes por
outras organizacoes.

"A gente ndo pode ficar se apegando com as
coisas que a gente constroi, a gente é setor
publico, tem que compartilhar mesmo, € meio
(...) isso esta no mundo, “ah, mas eu néo sei
se...Esta resolvendo problema das pessoas?
ta. Estd sendo bom? Ta. P6... eles
implementaram uma solugéo para
atendimento remoto do COVID la no Ceara
usando o whatsapp, eles aplicaram
linguagem simples em todos os protocolos,
isso € demais, é espetacular! “ah, ndo isso
eles pegaram da gente — NAO! Dane-se! Que
legal que eles aplicaram isso! P§, eu t6
chegando nas pessoas com uma linguagem
gue elas entendem, isso é um espetaculo!
Parece que tem um lance assim de desapego
nas ideias nesse processo de difusédo e tem
uma coisa bem de um lance de generosidade
de entender o teu papel no gerador publico,
guer implementar ta ai. Cara eu t6 te dando
iSso aqui, meu, vai la e que legal vai ajudar
no seu problema, massa! Enfim, é o que me
vem na cabeca assim.” (E17)

"Se chega uma pessoa aqui no laboratério
para perguntar isso, a gente tenta mostrar, a
gente tem artigos, videos para mostrar o que
€ inovacao, a gente faz miniconferéncias,
bastante informativos, a gente recebe muitas
visitas de outros érgados para mostrar o que a
gente esta fazendo. Gente que quer inovar
em seus 6rgdos também vem visitar a gente
para saber como €, entdo € isso." (E20)
“troca de conhecimento” (PD — Neves Junior
& Zanoni, 2018).

10

oP/
OGF
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Competéncia

individual Descricéo Exemplo de relato Qtd. relatos Qtd. entrev. Qtd. GF Qtd. PD
"Comunicacéo, saber comunicar bem, eu
acho que comunicacéo seria o ponto chave.
Comunicar bem, pelo meio certo, com o
publico certo, no tempo certo, tudo isso dai,
Expressar as ideias de forma essa cadeia de comunicagdo eu acho que
clara, efetiva e com empatia, para difundir é fundamental. A gente ter muita
utilizando linguagem e meio clareza nisso ai." (E09)
(oral, escrita, visual) mais "E outra que eu acho fundamental também &,
Comunicacio adquadas ao puplico-al\io, eu coloquei algumag e_lqui, ta? Comunicqgéo 75 23 7P/ 3
contribuindo para interagédo gue o [nome de participante no Grupo] tinha 2GF
positiva e compreensédo das comentado, a comunicacao é um fator
pessoas acerca do contetdo preponderante, nos Estados Unidos a gente
transmitido durante o processo  tem a oratdria como uma grade curricular
de inovacao. para os estudantes e que eu acho que no
Brasil deveria existir, entdo se as pessoas
ndo conseguem se comunicar, ndo
conseguem expressar a sua ideia. (GF1_P4)
“Comunicacao” (PD - @enapgovbr, 2020)
"Vocé s6 inova com criatividade, ela € uma
competéncia fundamental." (E10)
"S&o muito criativos e que tem muitas ideias
Propor novos insighs acerca das esse tipo de situacéo acontece, a prépria
situag@es, tanto originais quanto criatividade que € outra questao importante,
adaptados de outros contextos  assim, ndo da para dizer que as pessoas hao
Criatividade para a realidade.da.organizagéo, sao criativas, mas tem gentr:z mais criativ_a 39 15 4P/ >
de modo a contribuir com a (risos). Tem gente que sei I3, investe mais 2GF

solugéo dos problemas e
viabiliza¢&o das oportunidades
por meio da inovacao.

nisso, solta mais a sua mente, se permite
voar um pouco mais e outros estdo mais
travados, entdo eu acho que é importante ter
pessoas com essa capacidade de se soltar
um pouco mais." (E19)

“criatividade” (PD — Rede InovaGOV, 2017)
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Competéncia

individual Descricao

Exemplo de relato

Qtd. relatos Qtd. entrev. Qtd. GF

Qtd. PD

Identificar novas informacgoes,
ideias e formas de trabalhar que
possam subsidiar a proposi¢ao
de solucdes inovadoras.

Curiosidade

Identificar novas oportunidades
para criacdo ou melhoria de
produtos, servicos e processos
gue agreguem valor a
sociedade, além de planejar e
implementar as a¢des
necessarias a estas inovagoes.

Empreendedorismo
publico

"As competéncias de um profissional para
gerar ideias... Eu acho que ele precisa ser
uma pessoa curiosa, uma pessoa que tem
interesse também em buscar algo novo, que
procure fazer mudancgas nas suas rotinas,
s&o coisas que podem contribuir para
melhorar essa, para favorecer a geracédo de
insights. Seriam esses pontos." (E12)

"Talvez também a curiosidade também vai
ser um papel muito importante dentro dos 27 11
processos, porque vocé tem de fato que ser
curioso e tentar entender o motivo daquilo
gue esta sendo realizado e talvez entendendo
de fato as premissas e a importancia daquilo,
talvez vocé consiga enxergar melhorias para
desenvolvimento tanto do processo, quanto
do resultado.” (GF2_P1)

“curiosidade” (PD - @inovajfpr, 2020)

"Entdo é a teoria que o empreendedorismo
diz: ele é auto motivado, ele tem aquela visao
de realizacéo propria em uma situacao
futura.” (E04)

"que tem l& o empreendedor publico na ideia
do kingdom que € o cara capaz de tomar
determinada circunstancia enxergar uma
janela de oportunidade ali ele coloca uma
coisa dentro da agenda que &, ou seja, tem ai
0 quando se olha um pouco pra onde esse
individuo vai que tem um certo
reconhecimento publico as vezes € um
politico ou um dirigente piblico geralmente é
considerado como inovador a pessoa que ta
conseguindo colocar na agenda das politicas
algo novo." (EO6)

“empreendedorismo” (PD — Rede InovaGOV,
2017)

4P /
2GF

oP/
OGF
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Competéncia

individual Descricéo Exemplo de relato Qtd. relatos Qtd. entrev. Qtd. GF Qtd. PD
"E ai abrindo isso tem de novo a capacidade
de escuta ativa, a capacidade de estruturar
estas conversas, de fazer com base em
Ouvir atentamente os diferentes perguntas, das !nterag(")es po;mvas." (E17)
atores envolvidos no processo "O segundo seria a escuta ativa, a pessoa
de inovacio estabelepcen do um praticar a escuta ativa, porque quando vocé
dialoqo e(i‘ici(’ante ara junta um monte de especialistas ou pessoas
. 9 iene p = com iniciativas, entendeu, a galera tem mania 4P/
Escuta ativa compreensao e interpretagao . - . 15 6 0
das informacdes fornecidas, seja de_achar que éo dqno da verdade e ninguem 2GF
de forma verbal ou nio corr’1 deixa o outro falar, interrompe o outro, ndo
vistas a0 desenvolvime,nto da escuta a resposta, entéo a escuta ativa €
inovacso bastante importante no ambiente ou na
&ao. equipe, nem sei como voceé vai classificar
iSs0, sorte que ndo sou eu que vou... (risos)."
(GF3_P3)
"A prépria conducgdo de grupos também, eu
. - acho que é importante ter pessoas capazes
Se%r:]?gglsr r%iﬁfggggigtsezg?;s de mediar grupos, capaz de fazer com que as
de desenho da inovacao (ex: pessoas falem, com que as pessoas
diagnéstico. ideacio. sele 516 interajam, entdo que as pessoas busquem,
rogt]oti a 516) corﬁ us,o de a0, entdo tem que ter esses provocadores e
Ironetodglog ias e ferramentas esses facilitadores do dialogo." (E19) 0P/
Facilitacdo 9 . ~ "Ai bem especifico, ja eu acho, para idear 19 16 2
adequadas para discussdes OGF

construtivas, colaborativas,
direcionando as divergéncias
para convergéncias na geragao
dos resultados necessarios de
cada etapa.

essas pessoas, precisam saber como que
elas facilitam esse processo de ideagéo. ... E
al sdo duas coisas, eu preciso ter um pedaco
da equipe que saiba como que eu facilito a
construcdo das ideias." (E23)

“Técnicas de facilitagdo e moderacao de
grupos” (PD — Rede InovaGOV, 2017)
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Competéncia

individual Descricéo Exemplo de relato Qtd. relatos Qtd. entrev. Qtd. GF Qtd. PD
"Implementa¢éo é o envolvimento, a
responsabilidade, a discricionariedade e a
flexibilidade, ela poder adaptar no processo
de implementacéo. Nem sempre o que é
idealizado e selecionado, na hora que
implementa de vez em quando tem que voltar
um passo atras para dar dois a frente. Entéo
Adaptar-se rapidamente as essa flexibilidade tem que estar bem na
situacdes, a partir da cabeca do inovador, de quem ta a frente, seja
compreensao das diferentes 0 gestor, seja o burocrata la de rua que ta
Flexibilidade perspectivas e desprendimento  tentando inovar. Tem que saber que ele pode 6P /
~ " 30 14 2
comportamental de preconcepc¢des, mudando rever." (E03) 3GF
condi¢bes ou obstaculos "Abertura para ndo estar certo, ndo estar tao
inesperados para viabilizar a apegado as suas ideias, ndo é facil esse
inovacao. processo, mas assim, eu acho que € isso,
essa abertura para estar repensando, estar
refletindo e esse desapego, o desapego
consciente, o desapego construtivo. Eu acho
gue ficou muito abstrato, mas eu nédo
consegui fazer melhor ai." (GF3_P1)
“Flexibilidade” (PD — Narcizo, 2017)
"Eu acho que aqui também tem o grupo de
Aplicar tecnologias digitais, com competéncias meio tecnoldgicas também,
uso adequado dos recursos sabe? As pessoas precisam conhecer
disponiveis na ferramenta, tecnologias que talvez ndo estejam téo
integrando-as aos modelos de disponiveis ou acessiveis ou disseminadas
gestéo da inovacéo para na organizacao para que ela consiga saber
A tratamento, consolidacéo e guais Sao 0S recursos que eu posso usar oP/
Fluéncia digital di L . ~ . X ~ 8 6 2
isseminacédo de informacBes da para gerar capacidades de inovacéo, OGF

inovacgao de forma mais atraente
e dinamica, além de permitir
maior interagdo com seus
usuarios no contexto de
transformagcéo digital.

entende?" (E23)

"também a transformacao digital para essas
competéncias digitais que sdo muito
importantes.” (E24)

“‘mentalidade digital” (PD - @enapgovbr,
2020)
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individual Descricéo Exemplo de relato Qtd. relatos Qtd. entrev. Qtd. GF Qtd. PD
"Tem pessoas que sao os sistematizadores
lidam muito bem com dados, com dados
qualitativos, trabalha muito com dado
gualitativo. Dado qualitativo eu estou falando
num nivel assim, “ah, ndo, laboratério
trabalhar com dados, ndo sei o que, quanti,
Elaborar e aplicar instrumentos tem que tratar. N&o perali, eu t6 fazendo uma
P o reunido, eu estou com duas ou trés pessoas,
de coleta de dados qualitativos
o tratar aguele processo como uma coleta de
el/ou quantitativos, tratar, L X
. . dados, organizar isso como uma ata e ao final
consolidar a analisar os dados ; » ~
. . dar encaminhamento.” Tem gente ndo sabe
com uso de métodos, técnicas, ; . 2
. lidar com dado qualitativo basico, cara! Se 2P/
Fluéncia em dados ferramentas e recursos o 28 13 2
todos soubessem tratar dados qualitativos 1GF

adequados as necessidades das
etapas da inovacao, além de
sintetizar os dados para
subsidiar a tomada de deciséo
baseada em evidéncias.

como é feito aqui, a gente estaria em outro
nivel no governo. E essas pessoas
conseguem lidar muito bem com o dado
gualitativo, tem gente que sabe e manja de
quanti l4 também, mas nao sao todos. E é
bom ter gente que manje de quanti também."
(E17)

"Eu acho que uma outra competéncia
alfabetizacdo em dados, conhecer e saber
como trabalhar dados é relevante." (GF2_P4)
“Fluéncia em dados” (PD - @inovajfpr, 2020)
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"Geralmente ali as experiéncias que séo
semifinalistas, finalistas, ou mesmo as que
ganham prémio de inovacao, tém uma as
vezes tém uma caracteristica muito forte, que
€ saber claramente o ter clareza do resultado
a ser alcancgado e, sobretudo, do real impacto
e efeito daquela acdo pra organizacdo em
geral e para o publico-alvo em particular
o entendeu, ou seja, vocé tem uma clareza
Desenvolver as atividades sob N N or . =
> entre a agdo que vocé ta conduzindo que nédo
sua responsabilidade com senso . ~ ; ~ :
o - € uma inovacao pela inovagéo, ou seja, a
de urgéncia, agilidade e . x L :
. ~ inovacao ela t4 diretamente relacionada ao
qualidade na geracéo das N\ .
o~ o resultado que vocé quer alcancar que € uma
entregas parciais e finais que . L o .
] coisa que ou é coisa qualitativa ou € uma
agreguem valor aos usuarios da : o N
Foco em inovacao, a partir da clareza do coisa quantitativamente melhor que voce 5P/
' consegue ofertar na atualidade entdo tem 64 24 4
resultados resultado a ser alcancado e seus 2GF

impactos para organizacao e
publico-alvo da inovagao, além
da busca continua no
desenvolvimento do seu trabalho
para geracao de melhores
resultados.

uma clareza de propoésito e mais do que isso
tem uma clareza nesse proposito de qual é o
real impacto e efeito daquela acéo pra
organizagédo ou pro publico-alvo dela." (E06)
"Aquela pessoa que quer sempre melhorar,
fazer o melhor, dar uma resposta mais
positiva, que faca algo melhor pelo outro, ndo
sei que nome daria para isso. Mas acho que
€ isso, aquela pessoa que consegue olhar
para o problema, quer encontrar uma
resposta diferente, porque ela quer fazer
melhor. Ndo sei se tem um nome para isso
(risos)." (E19)

“foco nos resultados para o cidadao” (PD -
@enapgovbr, 2020)
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individual Descricéo Exemplo de relato Qtd. relatos Qtd. entrev. Qtd. GF Qtd. PD
"insurgéncia eu acho que é importante, entéo
guestionar o status quo, saber fazer isso, ndo
€ vocé ser um rebelde sem causa, mas é
vocé construir um ambiente favoravel para
gue as pessoas ougcam o seu
Questionar constantemente questionamento: “cara, olha s6, ndo faz o
sobre a maneira usual de fazer  menor sentido isso que a gente esta
as coisas, tanto no préprio fazendo”, “ah, mas é feito ha 10 anos”, “tudo
trabalho, no processo de bem, mas sera que a gente nao pode pensar
inovacao e nas solugdes que diferente? Olha aqui como que o outro fez,
estdo sendo desenvolvidas, sera que a gente ndo pode se apropriar =y
Insurgéncia apresentando criticas disso? Tentar adaptar e mudar aqui para a 35 15 2GE

construtivas e buscando
informacdes diferenciadas e
parceiros incomuns para propor
novas formas que contribuam
para melhorias no processo e na
inovacao.

nossa realidade?" (E09)

"O inquieto, essa inquietude, que faz a gente
nunca se acomodar com o jeito que as coisas
sdo feitas, rebelde com causa, eu acho que
essa insurgéncia, essa rebeldia faz parte e é
fundamental. Quando a gente seleciona, os
trés que participam dessa entrevista séo
trainees pela Vetor Brasil, entdo a gente
sempre procura essas caracteristicas e a
rebeldia, a insurgéncia é uma delas, esse
espirito, essa inquietacao eterna." (GF2_P4)
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Competéncia
individual

Descricéo

Exemplo de relato Qtd. relatos Qtd. entrev. Qtd. GF

Qtd. PD

Inteligéncia
emocional

Manter as emocdes sob controle
diante de diversidades e do
trabalho sob presséo, estando
aberto a criticas construtivas
para refletir positivamente e
aprender com a experiéncia,
além de evitar conflitos
desnecessarios com as pessoas
durante o processo de inovacao.

"A gente diz que consegue trabalhar sob
pressdo, mas uma pessoa que V&, ndo é
pressao, porgue ndo € isso, mas assim,
muitas vezes em determinados, por exemplo,
guantas pessoas agora ndo estédo
trabalhando sob presséao para inovar para
gerar uma vacina para o COVID? Para ver
gue combinacdo de medicamentos vai estar
atuando? NOs ndo temos tempo de fazer um
experimento, nés ndo temos tempo, porque
as pessoas estéo falecendo, infelizmente,
entdo assim, vocé precisa também ter...
Porqgue é uma inovagao vocé também gerar,
€ uma inovagao na area da salde vocé gerar
um medicamento, uma combinacdo de
medicamentos, ou uma vacina, ou... “Ah, mas
a vacina todo mundo ja...”, ndo, mas agora
desenvolver isso para identificar qual € o
anticorpo que vai ter que ser combatido com
0 COVID e etc. As pessoas estao trabalhando
provavelmente em uma pressao que elas ndo
trabalhariam em outras légica, entendeu? “A
gente precisa desenvolver, porque tem essa
doenga, entao vamos desenvolver”, entdo eu
acho que trabalhar sob presséo."” (E01)

"A outra que também o [nome do participante
do grupo] comentou eu tinha anotado aqui,
até tinha anotado como educacgédo, mas para
mim ela evolui para a questao da inteligéncia
emocional. A inteligéncia emocional chega a
ser uma ciéncia (risos), porque para vocé se
relacionar existe toda uma técnica para se
relacionar e para vocé fazer inovacdo com
grupos de inovagéo tem que ter inteligéncia
emocional." (GF1_P4)

“estabilidade emocional” (PD — Narcizo, 2017)

20 10

6P /
3GF
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Competéncia

individual Descricéo Exemplo de relato Qtd. relatos Qtd. entrev. Qtd. GF Qtd. PD
Desenvolver a inovacgao de
forma ciclica, retroalimentando o
processo com base em "Eu acho que a capacidade de iteracdo, vocé
resultados parciais dos testes g P " 4o,
) - conseguir ir e voltar." (E09)
para refinamento dos prototipos "Com certeza na execuc¢édo do seu projeto 1P/1
Iteracdo de forma agil e incremental para Nl ; ¢ "U proj 6 5 1
vocé ja deve ter visto as competéncias da GF

gerar tanto a primeira versdo da
inovacao a ser lancada, como
também versdes posteriores
atualizadas, a partir da anélise
dos resultados obtidos.

OCDE, entéo é aquilo ta? (iteracédo)" (E18)

“lteragao

(PD - @inovajfpr, 2020)
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Competéncia

individual Descricao

Exemplo de relato

Qtd. relatos Qtd. entrev. Qtd. GF

Qtd. PD

Proporcionar condi¢Bes
necessarias ao processo de
inovacao, por meio de
viabilizacéo de recursos
necessarios, além do estimulo,
orientacdo, direcionamento e
valorizac¢éo das pessoas e
equipes dentro de um ambiente
flexivel, participativo e
construtivo na geracdo dos
resultados almejados

Lideranca

"Bom, isso vai depender do papel que ele
exerce na inovacao — se ele é lider, entdo ele
basicamente como lider ou gestor, ele deve
ser responsavel pela efetiva condugéo da
capacidade daqueles elementos da lideranca,
da estratégia, de viabilizar recursos em
termos de projetos, tecnologia, incentivar as
pessoas para participarem da inovacao,
mobilizarem seus conhecimentos em prol da
inovagdo, como também prover meios para
avaliacdo dos resultados da inovagéo e
permitir que a inovagéo seja difundida." (E11)
"Eu acho que a lideranga tem um papel muito
importante para essa capacidade de propiciar
um ambiente de inovacao para equipe,
porque se a gente reconhece que a lideranca
€ uma lideranca motivadora e que trabalha de
fato todos esses insumos, todos esses a7 21
atributos que as meninas ja falaram, faz com
gue o ambiente de trabalho e toda a
colaboratividade flua de uma maneira fluida
(risos). E até engracado, porque até eu ja
estive em alguns ambientes onde a lideranca
era muito controladora, entdo a gente sentia
gue de fato o controle ao extremo nao
propicia um ambiente de colaboracéo, entdo
se eu ndo consigo ter de certa forma uma
autonomia, se eu ndo consigo trabalhar essa
curiosidade que a Fran mencionou, eu hao
consigo de fato desenvolver competéncias
para conseguir inovar ali dentro da equipe.
Entéo eu acredito que a lideranca tem um
papel fundamental dentro desse processo de
capacidade.” (GF2_P1)

“Liderang¢a” (PD — Rede InovaGOV, 2017)

5P/
2GF
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Competéncia
individual

Descricéo

Exemplo de relato

Qtd. relatos Qtd. entrev. Qtd. GF Qtd. PD

Mensuracéo e
avaliacdo de
resultados e
impactos

Narrativa

Apurar e avaliar os resultados e
impactos obtidos, com base no
modelo de avaliacédo definido
pela equipe, propondo a¢des
que contribuam para o alcance
ou superacao do que havia sido
estabelecido, de modo a
subsidiar a retroalimentacao da
melhoria do processo de
inovacgéo e do novo produto /
servi¢o desenvolvido.

Contar histérias para explicar a
inovacao, apresentando
informacdes direcionadas aos
interesses dos diferentes
publicos para viabilizar o seu
envolvimento, a partir do
entendimento e identificacdo que
levem a tomada de decisdo da
adocao da inovacao.

"E que as vezes o resultado da inovagao
pode te dar um feedback para repensar a
propria inovagdo. Entdo assim, a inovagéo
gerou um determinado resultado que mostra
gue 0 nosso problema era outro. Ai a pessoa
volta atras, né. Entéo ter esse
comportamento de reconhecimento do
aprendizado, de que a inovagéo é um
processo, eu acho fundamental." (E02)

"Na implementacédo, monitorar, ai tem os
aspectos técnicos se a gente pensar em
geracao de dado, geracdo de evidéncias, de
gue eu posso mensurar os resultados se
realmente o processo de implementacao
mudou alguma coisa." (E03)

" As vezes é saber contar uma histéria, as
vezes é uma pessoa que ja tem facilidade
mesmo para conversar e etc., e consegue
propagar as ideias e no final trazer ades&o
para essa inciativa." (E08)

"Até porque o inovador precisa ser um
contador de histéria e vocé nédo conta historia
sem saber um monte de historia, em fazer
conexdes, porque ndo basta contar uma
historia, vocé tem que contar aquela historia e
fazer conexdo com a vida real, com o
problema que vocé quer resolver na vida real,
porque a histéria envolve as pessoas para as
pessoas comprarem aguela sua ideia." (E15)
“Storytelling” (Narcizo, 2017)

28
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Competéncia

individual Descricéo Exemplo de relato Qtd. relatos Qtd. entrev. Qtd. GF Qtd. PD
Argumentar com pessoas da " - . .
9L mp . Habilidade negocial, eu acho que é uma
equipe e demais atores envolvidos habilidade que vale dinheiro, vale cargo, vale
na inovagdo (dentro ou fora da tempo na Eqs lanada, tem lje ter ca %C,idade
organizacao), construindo P =S ’ q p:
. consenso para o fechamento de de negociagdo, porque s recursos Sa0 1P/1
Negociacéo ; . e €scass0s, as pessoas sdo escassas, dinheiro é 13 8 0
acordos justos e satisfatorias entre ! ] ~ . GF
as partes no que tange a muito, mas gente € pouco. Entéao hapllldade
R negocial eu acho que € algo que esté valendo
mobilizagdo de recursos .
necessarios a viabilizagdo da muito.” (E04)
. N "saber de negociacdo." (E18)
inovacgéo.
"Entédo, ai entra de novo a questao das redes, e
€ interessante que no governo, a inovagdo em
governo ela passa muito por rede, as pessoas
perguntam muito umas para as outras o que
elas estdo fazendo, o que deu certo e 0 que ndo
deu certo, e é muito interessante porque a
gente esta vivendo o processo, quando a gente
Construir e manter relacdes em comecou a se legitimar e ter uma posicéo
redes internas e externas com dentro do conjunto dos laboratérios de inovacéo
pessoas que possam contribuir no Brasil, vocé comeca a perceber que a rede
com objetivos comuns, no que vai além da burocracia instituida, vocé pode
tange ao suporte e processo de constituir redes com outros niveis federativos,
. inovacao da organizacdo, a partir  com pessoas que estédo entrando e saindo do 5P/
Networking - ~ ~ - 43 15 0
da troca de informacoes, governo, estdo se movimentando dentro do 2GF

experiéncias, aprendizados e até
mesmo de disponibilizagédo de
outros recursos (financeiros,
tecnoldgicos, técnicos, pessoas,
infraestrutura).

governo, tem comissionados que pulam entre
governos, e a difuséo ela é... " (E17)

"[...] qual que ele considerava o fator mais
importante para ter sucesso dentro da atuacéo
como profissional e ele falou justamente essa
questéao de criar relagbes e de buscar contatos,
né? A questao do networking e eu considero
também que para inovacdo a competéncia mais
importante no ambiente de inovacgédo € essa: a
competéncia de vocé desenvolver relacdes e
trocar informacdes com pessoas do seu
ambiente de inovagdo." (GF2_P2)

147



Competéncia

individual Descricéo Exemplo de relato Qtd. relatos Qtd. entrev. Qtd. GF Qtd. PD
"Proatividade me parece importante, ndo ser
aguela pessoa que fica esperando que tudo
caia do céu, ou que venha ja preparado pelos
seus supervisores — Olha, faca isso, faca
aquilo... ndo seja um mero repetidor ou um
Antecipar-se a situacdes de mero executor de tarefas rotineiras, digamos
potenciais problemas e gue seja capaz de ouvir estas demandas e
Proatividade oportu~nidades para propor e agir problemas, de ouvir as criticas também." 34 13 4P/
em ac¢des que potencializem a (EO7) 3GF
melhoria do processo de "Eu acho que esta muito pelo o que eu falei,
inovacao da organizagéo. eu acho que € iniciativa, proatividade, entdo
isso eu enquadro como proatividade, eu acho
gue a proatividade é muito importante, além
claro, dependendo de como o ambiente
recebeu essa proatividade." (E26)
“Proatividade” (PD — Rede InovaGQOV, 2017)
"J& comeca dai, utilizagdo de design thinking,
varias outras ferramentas que sao
Executar acdes nas etapas do fundamentais a esse processo, porque eu
processo de inovacdo, com uso acho que elas ajudam e outras ferramentas,
de ferramentas e metodologias  eu acho que vocé pode pensar dindmicas e
Processo e para contribuir em diferentes etc. para gerar esse processo." (E01) 1P/
ferramentas para  situagdes com eficcia e "Entender o processo de inovagéo acho 40 21 1GE

inovacao

polivaléncia, a partir de
conhecimentos especificos de
gestéo da inovacao no setor
publico.

importante, quais sdo as etapas e como
funciona para ndo pular etapas, e entender
de onde vem as ideias e até onde elas védo
parar." (E20)

“Metodologias de inovacao incremental e
disruptiva” (PD — Narcizo, 2017)
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Competéncia

individual Descricéo Exemplo de relato Qtd. relatos Qtd. entrev. Qtd. GF Qtd. PD
“[...] mas também contribuindo para em
termos de relacionamento interpessoal.”
(E11)
Relacionar-se com os diferentes "Primeiro: o bom relacionamento interpessoal
atores envolvidos na inovacéo entre as pessoas, isso € fato, isso é 0
Relacionamento com cortesia, respeito, tolerancia primordial. Eu tenho que ter o poder de... eu 2P/
. . . . n 10 4 0
interpessoal e urbanidade, visando um clima  tenho que ter uma boa relacéo interpessoal, 1GF

de harmonia entre as pessoas né? Minha presenca tem que ser agradavel,

durante o processo de inovacdo. entdo esse comportamento interpessoal é
muito bom para as pessoas que inovam,
porque ela vai ter que enfrentar barreiras."”
(GF1_P3)
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Competéncia

individual

Descricéo

Exemplo de relato

Qtd. relatos Qtd. entrev. Qtd. GF

Qtd. PD

Resiliéncia

Recuperar-se rapidamente
diante dos contratempos,
adversidades e frustracdes, e
superar estas situacées
persistindo para viabilizacdo do
processo de inovacao e gerar
melhorias na prestacéo dos
servigos a sociedade.

"Além de dinheiro, recurso e apoio que nao é
competéncia... Exatamente, considerando
gue tem tudo isso, eu acho que resiliéncia é
uma coisa importante, persisténcia, porque
eu acho que as barreiras no servico publico,
elas sao inimaginaveis, sédo de toda ordem,
desde as resisténcias de toda natureza,
desde aquele pensamento negativo do ndo
vai dar certo, desde do boicote, puxar o
tapete do colega, porque vai aparecer mais
do que eu, entdo eu acho que toda a sorte de
problemas vai acontecer ao longo do
processo de implementa¢éo. Entdo eu acho
gue a resiliéncia e a persisténcia sdo duas
carateristicas aqui que ndo podem faltar."
(E19)

"[...] e resiliéncia, por incrivel que pareca, eu
ja falei isso, parece, néo sei, no setor publico
€ sempre um desafio, a gente tem uma série
de barreiras e ai ndo é chorumela mesmo,
mas eu acho que as proprias transicdes de
governo que séo parte do jogo, eu acho que a
gente precisa ser mais resiliente para inovar
no publico do que no privado, porque no
privado vocé esta dando resultado, vocé da
lucro, ninguém vai parar, no publico nem
sempre é verdade, né? Entdo eu acho que a
resiliéncia é fundamental especialmente para
guem esta no setor publico ha muito tempo,
ndo deixar a peteca cair, nos problemas, mas
buscar sempre seguir e o resultado."
(GF2_P4)

“Continuar tentando e acreditar no poder da
persisténcia” (PD — Oliveira, 2018)

26

6P /
3GF
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Competéncia
individual

Descricéo

Exemplo de relato

Qtd. relatos Qtd. entrev. Qtd. GF Qtd. PD

Resolucgéo de
problemas

Tolerancia ao risco

Propor e participar da
implementacéo de alternativas
viaveis para resolver os
problemas, tanto de demandas
de criacdo de novos produtos ou
servicos como das adversidades
durante o processo de inovacao,
a partir da andlise das situacdes
e disponibilidade dos recursos,
com vistas ao alcance de
melhores resultados.

Tolerar riscos calculados durante
0 processo de inovacao, a partir
da identificacéo, analise e
definicdo de acdes de
tratamento dos riscos, com
vistas ao alcance dos objetivos
com melhores resultados.

"Porque se ela quer resolver o problema ela
vai atras de como ela pode resolver o
problema, entdo ela ndo mede esforgos para
identificar caminhos para resolucéo do
problema, mesmo que ela ndo tenha. uma
capacidade de resolu¢do de problemas,
porque também né&o adianta s6 buscar,
buscar e ndo conseguir resolver, entdo é uma
pessoa que resolve de fato os problemas.”
(E19)

"Eu acho que é a mesma coisa, ele precisa
ter interesse em resolver o problema, ele
precisa conhecer o problema e interesse em
resolver o problema." (E15)

“Resolucao de problemas com base em
dados” (PD - @enapgovbr, 2020)

"N&o ser averso ao risco. Inovar é arriscado.
Sei que isso € complicado, quando a gente
fala isso no setor publico isso da uma
confuséo. Porque o pessoal dos 6rgéos de
controle pensa logo “vai fazer coisa errada”.
Mas inovar também € arriscar." (E03)
"Tolerancia aos riscos. Eu acho que
toler&ncia ao risco seria a primeira. Se vocé
ndo aceita correr risco, cara ndo adianta,
vocé pode ter trés doutorados, vai viver a vida
inteira ali naquele mesmo ponto que vocé
esta. Entdo tolerancia ao risco e ensinar para
ele: “olha, vocé pode ir um pouco além da
sua zona de discricionariedade, vocé pode,
vocé pode." (E04)

42
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Competéncia

individual Descricéo Exemplo de relato Qtd. relatos Qtd. entrev. Qtd. GF Qtd. PD
"Entdo esse cara, qualquer que seja o
individuo, primeiro ele tem que ter dominio da
Desenvolver as atividades do estratégia da empresa, e ter uma visao direta
processo de inovacéo, sob sua  da relagdo das competéncias que ele tem
responsabilidade, a partir do para entregar os resultados esperados por
dominio da estratégia ele com a execugdo estratégica, para mim é a
- - o C - 2P/
Visdo estratégica  organizacional, de modo a primeira relagéo." (E13) 12 7 2GE 0
realizar suas entregas alinhadas "A questdo de visao estratégica, isso é
ao alcance dos objetivos e necessario, vocé estar olhando para o que eu
prioridades estratégicas da vou inovar? Esse produto € para que? Para
organizacao. atingir qual o objetivo estratégico? Esta
alinhando com a estratégia da empresa?"
(GF1_P2)
Identificar o ambiente do
funcionamento da Organizac@o e "Ter pensamento sistémico. Também uma
do Governo (ex: cultura necessidade muito grande de ter essa
organizacional, processos competéncia de ligar coisas que as vezes sao
organizacionais, hormativos aleatérias ou parecem eventualmente
aplicaveis, relacdes de poder, aleatérias, que é pensamento sistémico de
contexto politico institucional, certa forma." (E23) oP /
Visao sistémica disponibilidade de recursos, "Nesse caso do individuo eu creio que € uma 24 15 OGE 2

fatores que influenciam a
organizagdo) para compreensao
da gestéo publica, e assim
realizar conexdes entre as
informacdes e a situagdo do
trabalho, contribuindo com o
processo de inovacao.

pessoa que conhece muito bem os processos
ndo s6 da area dela, mas como de varios
outros lugares da empresa ou no caso do
setor publico, da sociedade." (E27)

“Visao sistémica” (PD — Rede InovaGOV,
2017)
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Tabela 20

Relacéo das competéncias individuais por dimensédo do modelo de inovacdo GESPUBLIN

Competéncia individual

Geral

Dimensdes do GESPUBLIN

A c P PG) P PN PD) oo R
Andlise critica 4 0 0 0 1 1 0 0 2 2
Analise de cenérios 1 14 2 1 2 4 6 1 14 0
Andlise de viabilidade 0 0 0 1 0 11 0 0 12 0
Aprendizagem continua 17 8 18 4 13 4 5 0 26 2
Autogerenciamento 11 2 1 0 0 0 4 0 4 0
Fluéncia em dados 6 3 3 1 1 7 0 0 9 9
Sc?r?r:giirrt':gﬁgg r:etc()agseriéncias 2 1 2 0 0 0 0 5 5 0
Comunicagéao 20 6 11 4 3 2 2 21 32 7
Criatividade 12 6 10 2 10 2 0 0 14 0
Curiosidade 8 6 10 3 3 0 0 0 6 0
Empreendedorismo publico 4 0 0 0 0 0 0 1 1 0
Escuta ativa 8 2 3 1 2 1 2 0 6 0
Facilitacdo 2 2 1 0 6 6 0 2 14 0
Flexibilidade comportamental 15 3 2 3 4 3 4 0 14 0
Fluéncia digital 2 0 2 0 0 0 0 4 4 0
Foco em resultados 27 11 9 0 4 5 3 1 13 9
Insurgéncia 16 4 5 2 8 0 1 0 11 0
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Dimensdes do GESPUBLIN

Competéncia individual Geral Total

A C P P(G) P(S) P(l) PO)  processo R
Inteligéncia emocional 10 4 1 2 0 2 0 0 4 2
Iteracéo 1 1 4 1 0 0 0 0 1 0
Lideranca 8 6 15 2 2 1 9 2 16 3
leesse 3 0 o o o o 2 o 2
Narrativa 6 1 3 1 1 0 0 2 4 0
Negociacéo 3 2 2 1 1 2 0 2 6 0
Networking 12 4 6 1 0 0 9 9 19 2
Proatividade 11 9 10 1 5 4 3 1 14 0
il;r(;a\;::gs;g e ferramentas para 9 6 10 5 8 0 5 0 15 5
Relacionamento interpessoal 5 0 2 0 0 1 2 0 3 0
Resiliéncia 10 1 3 2 1 1 7 1 12 0
Resolucao de problemas 22 9 5 0 3 0 4 1 8 0
Tolerancia ao risco 7 1 4 0 1 0 2 0 3 0
Viséo estratégica 1 3 4 0 0 2 1 0 3 2
Visdo sistémica 3 6 3 0 1 7 3 0 11 2
Total de relatos da dimensé&o 266 121 151 38 80 66 71 53 308 65
% em relacdo ao total 31,2% 14,2% 17, 7% 4,5% 9,4% 7,7% 8,3% 6,2% 36,2% 7,6%

Nota: Legenda — A (Ambiente de inovacéo); C (Capacidade de inovacao); P (Processo de Inovacéo / Atividade de inovacgédo); P(G) (Atividade de Geracéo de
ideias do Processo); P(S) (Atividade de selecdo de ideias do Processo); P(l) (Atividade de implantacdo do Processo); P(D) (Atividade de difusdo do Processo);

R (Resultado)

154



Na perspectiva do nivel individual, os resultados do modelo de competéncias
confirmaram a necessidade das seis indicadas pelo modelo da OCDE (2018) —
iteracdo, insurgéncia, narrativa, curiosidade, fluéncia em dados e o foco no usuario,
sendo que esta foi denominada de foco nos resultados por esta pesquisa. Isso pode
ser decorrente dos profissionais que atuam no setor publico terem conhecimento da
versao do modelo da OCDE (2018), conforme relato do entrevistado 18 "Com certeza
na execucao do seu projeto vocé ja deve ter visto as competéncias da OCDE, entéao
€ aquilo ta?”. No entanto, a tese complementa o modelo no nivel individual com mais
26 competéncias para inovar no setor publico.

Dentre as competéncias individuais, a “Comunicacao” foi a mais comentada
pelos participantes, com 75 relatos de 30 pessoas (23 entrevistados e 7 participantes
de dois grupos focais), além de ter sido identificada em 3 documentos. Esta
competéncia se refere a transmissdo de informa¢Bes durante o processo de
comunicacdo de forma e meio adequados ao publico-alvo para compreensao do
conteudo. Os participantes reforcam a necessidade da clareza e empatia em se
comunicar com a prépria equipe de inovacdo e demais partes interessadas. A
necessidade da comunicagdo para o comportamento inovador do individuo corrobora
resultados de pesquisas anteriores da literatura (Aagaard & Andersen, 2014; Moussa
et al., 2018; Podmetina et al., 2018; Ubeda et al., 2017; Valladares et al., 2014),
inclusive com empatia (NESTA, 2019).

O Foco em resultados foi a segunda competéncia oriunda de mais fontes de
informacodes (64 relatos de 24 entrevistados e 5 participantes de dois grupos focais;
guatro documentos institucionais) e esta diretamente relacionada com a orientacédo do
servidor publico em gerar resultados efetivos das demandas sob sua
responsabilidade, compreendendo o foco no usuério (OCDE, 2017a; OCDE, 2017b) e
na melhoria continua do seu trabalho. Esta competéncia também foi relatada por
Ubeda e Santos (2008) e Lapuente e Suzuki (2020) no que tange a motivacdo ao
alcance dos resultados.

A aprendizagem continua emergiu de 56 relatos provenientes de 25 pessoas
(20 entrevistados e 5 participantes de dois grupos focais) e diz respeito a busca pelo
profissional em se manter atualizado e de se desenvolver em novas competéncias
comportamentais, ferramentais e técnicas para contribuir com a inovacdo. Esta

necessidade corrobora com Moussa et al. (2018) no sentido da busca pela
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autoconsciéncia e autodesenvolvimento do profissional durante o processo de inovar,
além da orientacdo para aceleracdo da aprendizagem (NESTA, 2019). Além disso, a
aprendizagem continua esta associada diretamente com uma premissa da inovacao
gue remete a capacidade de aprender coisas novas (Araujo et al., 2015; Borras &
Edquist, 2015; Fedato et al., 2018; Li, 2019; Mutonyi et al., 2020).

A competéncia de Lideranca foi a quarta mais comentada (47 relatos de 21
entrevistados e cinco participantes de dois grupos focais), além de constar em quatro
documentos institucionais € considerada essencial para a promo¢do da inovagao
(Gahan, et al., 2020), inclusive no setor publico pela literatura (Bloch, 2011;
Cavalcante et al., 2019; Moussa et al., 2018; Mutonyi et al., 2020; NESTA, 2019;
Rahman & Ismail, 2018; Santos et al, 2019; Ubeda & Santos, 2008; Vries et al., 2018;
Wipulanusat et al., 2020), tendo em vista a relevancia do papel do lider no estimulo e
envolvimento das pessoas durante o processo, além do apoio para superar 0S
obstaculos.

Pode-se observar alinhamento com outros achados da literatura que apontam
caracteristicas / competéncias dos individuos para o comportamento inovador no
proprio setor publico como em outros contextos, conforme relacionado a seguir:

() No contexto publico: Analise de cenarios associada a necessidade de

solucbes alinhadas ao contexto da organizacdo (OCDE, 2017a);
Criatividade (Cavalcante et al., 2019; Crosby et al., 2016; Demircioglu &
Audretsch, 2018; Santos et al.,, 2019; Ubeda & Santos, 2008;
Wipulanusat et al., 2017); Curiosidade (NESTA, 2019; OCDE, 2017a;
OCDE, 2018); Empreendedorismo publico (NESTA, 2019); Facilitacédo
(NESTA, 2019); Flexibilidade comportamental relacionada a abertura as
novas ideias (Lapuente & Suzuki, 2020) e a capacidade de reagir em
contexto de mudanca (OCDE, 2017b); Fluéncia digital associada a
alfabetizacdo digital (NESTA, 2019) e a competéncias digitais (Jones,
2017); Fluéncia em dados (Jones, 2017; NESTA, 2019; OCDE, 2017a;
OCDE, 2017b); Insurgéncia (OCDE, 2017a; OCDE, 2017b), também
relacionada a disposicao para desafiar o status quo (Lapuente & Suzuki,
2020); Iteragao (OCDE, 2017a; OCDE, 2017b); Mensuracao e avaliagéo
de resultados e impactos correspondente a avaliacdo do impacto da
inovacdo no modelo Chileno (OCDE, 2017b); Narrativa (NESTA, 2019;
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(ii)

OCDE, 2017a; OCDE, 2017b); Proatividade (Chan, 2005; Suseno et al.,
2019); Resolucéo de problemas (OCDE, 2107b; Moussa et al., 2018);
Resiliéncia (Moussa et al., 2018); Resolucdo de problemas (Bysted &
Hansen, 2013; Moussa et al. 2018; OCDE, 2017b); Tolerancia ao risco
(Lapuente & Suzuki, 2020); Viséo estratégica (Moussa et al., 2018); e
Visao sistémica (NESTA, 2019).

Em outros contextos: Andlise critica associada ao pensamento critico
proposto por Marin-Garcia et al. (2016); Andlise de cenario no sentido
de identificar barreiras e facilitadores da inovacao para proposi¢céo de
solucbes  condizentes ao  contexto (Castro-Spila, 2018)
Autogerenciamento (Podmetina et al., 2018); Compartilhamento de
conhecimentos e experiéncias (Podmetina et al., 2018; Ubeda et al.,
2017); Criatividade (Marin-Garcia et al., 2016; Podmetina et al., 2018;
Seeck & Diehl, 2016; Tartari et al., 2014); Empreendedorismo publico
associado ao intraempreendorismo (Marin-Garcia et al., 2016);
Flexibilidade (Tartari et al., 2014); Fluéncia digital com as habilidades
tecnolégicas (Podmetina et al., 2018; Tartari et al., 2014); Mensuracao e
avaliacdo de resultados e impactos associada a gestdo de desempenho
de Ubeda et al. (2017); Networking (Dryer et al., 2009; Marin-Garcia,
2016; Podmetina et al., 2018); Proatividade correspondendo a iniciativa
(Marin-Garcia et al., 2016); Resolucdo de problemas (Castro-Spila,
2018; Dryer et al., 2009; Podmetina et al., 2018; Tartari et al., 2014);
Tolerancia ao risco (Podmetina et al., 2018; Valladares et al., 2014); e
Viséo estratégica (Podmetina et al., 2018), Visao sistémica relacionada

a visao integrada de processos de Ubeda et al. (2017).

Algumas associac¢des entre as competéncias s6 foram possiveis, em funcao da

descricdo apresentada pelos autores no artigo, como € o caso da relacdo de
“‘Compartilhamento de conhecimentos e experiéncia’” desta pesquisa com a
competéncia individual denominada de Trabalho em equipe e descrita como
“‘compartilhar conhecimentos com a equipe de trabalho” (Ubeda et al., 2017, p. 598).
Isso refor¢ca a necessidade de as pesquisas descreverem as competéncias para que
haja clareza do que foi denominado como competéncia, além de permitir a

comparacao dos estudos.
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Pode-se observar 14 competéncias que haviam sido identificados em estudos
no contexto publico e em outros contextos, sete especificamente no contexto publico,
5 apenas em outros contextos, e seis novas que nao foram identificadas nos estudos
do referencial tedrico (Andlise de viabilidade, Escuta ativa, Inteligéncia emocional,
Negociacdo, Processo e ferramentas para inovacao, Relacionamento interpessoal).
Este resultado corrobora a caracterizacdo das competéncias proposta por Getha-
Taylor (2016) quanto a possibilidade de serem universais, tendo em vista sua
necessidade em contextos publicos ou ndo, e até em diferentes organizacdes publicas
devido ao perfil dos participantes da coleta primaria. Como algumas competéncias
apareceram para contextos especificos, pode-se inferir que também podem ser
caracterizadas como contextuais. No entanto, a compreensdo do termo contextual
proposta pelos autores e por Stevens (2012), considerando os resultados, poderia ser
extrapolada para o contexto ndo s6 da organizagdo em si, mas para a finalidade da
demonstracdo da competéncia, passando a considerar estas caracterizacdes como
complementares, ou seja, que as competéncias identificadas sdo contextuais para
inovacao e universais no sentido de ser necessaria para qualquer organizacao do
setor publico, independente da esfera de governo e de poder. A extrapolacdo da
universalidade para outros tipos de organiza¢des ndo publicas poderia ser investigada
em outras pesquisas.

Da mesma forma que ocorreu nas competéncias de equipe, ao analisar as
competéncias individuais por dimensdo do GESPUBLIN (Isidro, 2018), observa-se
gue todas foram indicadas como necessarias para alguma das atividades do processo
de inovacgao, enquanto 28 foram para a dimenséao de Capacidade, 26 para Ambiente
e 12 para Resultado. Neste nivel de analise, apenas nove competéncias foram
indicadas para todas as dimensdes. Este resultado corrobora com Aagaard e
Andersen (2014) e Vries et al. (2018) ao constatar que pode haver diferentes
antecedentes no nivel individual para cada etapa do processo de inovacgdo, e
complementa que esses também podem ser diferentes para as dimensdes da gestéo
inovadora. Apesar das diferencas identificadas de competéncias por dimenséo, por se
tratar de um estudo exploratério e com as limitacdbes metodolégicas descritas
anteriormente, este é um resultado indicativo e que precisa ser aprofundado por meio

de grupos focais com profissionais que atuam com a tematica, ou mesmo com
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levantamento do grau do poder explicativo destas competéncias para cada dimenséo
por meio de coleta e analise quantitativa.

Além disso, houve 25 relatos de 10 entrevistados e 2 participantes de um grupo
focal referentes a necessidade de um conjunto de competéncias técnicas especificas
ao tema da inovacgdo, de modo a permitir a aplicacdo adequada do dominio técnico
especializado (principios, procedimentos, requisitos, normatizacdo) relativo a
especificidade do problema e da solugdo desenvolvida na inovagédo. A seguir s&o
apresentados relatos que exemplificam a indicacdo da necessidade deste tipo de
competéncia.

“E aquela pessoa que tem como caracteristicas uma competéncia

técnica relativa a dominio técnico, digamos assim, a especificidade do

problema, ou seja, é alguém que conhece a natureza do problema, e

de conhecimento técnico importante.” (E11)

“ai na dimensédo das atividades eu preciso de pessoas com
conhecimento técnico sobre os problemas que vocé esta tratando.”
(E23)

“Bom, eu acho que, como eu acabei de frisar, primeiro temos que ter
uns mais especializados e técnicos na area de negécios, na area
especifica onde estd ocorrendo essa inovagdo, se vocé esta na area
de gestao de pessoas, vocé tem que ter uma pessoa especializada em
gestédo de pessoas, se vocé esta na area de controle vocé tem que ter

pessoas especializadas na area de controle.” (E24)

Por se tratar de um conjunto de competéncias e que seriam especificas do
negécio de cada organizacdo publica, retratam um repertério necessario que 0s
servidores publicos precisam para a execucao do seu trabalho em si, e néo
especificamente para inovar. Inclusive este € um ponto que houve divergéncia entre
relatos dos entrevistados sobre a necessidade ou ndo, conforme exemplificado dos

relatos a seguir.

“Entao, para mim é necessario que haja dominio em profundidade, em
nivel stricto sensu, do tema que eu tiver sendo responsavel por ele, em
nivel stricto sensu. Se eu trabalho em um érgéo publico que eu vou
desenvolver inovacdo em servicos financeiros, eu deveria ter dominio
em nivel stricto sensu de servi¢os financeiros e inovacéo para aquela
entrega ser desenvolvida, para mim isso € requisito” (E13).

“Ndo é diploma, ndo é poés-graduacdo, ndo é... eu talvez esteja
puxando para o meu lado, mas eu penso que € iniciativa, criatividade,
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e principalmente ser destemido em relagdo as questdes burocréaticas
“(E22)

Além da divergéncia de opinides quanto a necessidade, o proprio relato de E13
indica que na verdade seriam necessarios conhecimentos e que eles seriam
requisitos. De acordo com a literatura, um conhecimento € um requisito para a
demonstracdo das competéncias, mas ndo € uma competéncia propriamente dita
(Brandao & Bahry, 2005; Chouhan & Srivastava, 2014). Com isso, os resultados da
pesquisa contemplam uma proposta de competéncias individuais necessarias para
inovacao, indo além das capacidades técnicas dos profissionais, de modo a permitir o
desenvolvimento destas competéncias, conforme recomendado por Aagaard e
Andersen (2014).

Com isso, foi possivel estabelecer o modelo de competéncias para inovacgao, o
gual pode ser considerado uma ferramenta com uma linguagem comum do que é
esperado que os individuos (Chouhan & Srivastava, 2014), equipes e organizacfes
tenham para subsidiar agdes de desenvolvimento e manutengao destas competéncias
(Stevens, 2012) para a melhoria da prestacdo dos servicos publicos, por meio da
inovacgao.

Em relacdo a triangulacdo dos dados, a coleta primaria demonstrou
alinhamento entre as diferentes técnicas utilizadas para a identificacdo das
competéncias organizacionais, mas nao foi possivel obter informacdes deste nivel em
pesquisas documentais. No caso das competéncias de equipe e individuais, o uso da
triangulacédo com coletas de diferentes fontes (humanas e documentais) contribuiu
para identificar alinhamentos entre os dados primarios e secundarios, além de
complementos em achados na coleta das entrevistas, devido a maior profundidade
gue esta técnica permite durante a obtengéo dos dados. Nas competéncias de equipe,
a entrevista permitiu identificar cinco competéncias que nédo haviam sido apontadas
durante os grupos focais (Ideacdo, Pesquisa, Planejamento do trabalho, Selecdo de
ideias / projetos, e Tomada de deciséo colaborativa).

Como as competéncias individuais tiveram maior quantidade de informacoes
das fontes de coleta, foi possivel identificar que: as entrevistas subsidiaram a
identificacdo de todas as competéncias; os grupos focais permitiram a identificacédo
de 25 competéncias, sendo que 10 delas ndo constavam na pesquisa documental; a
pesquisa documental contribuiu para a definicdo de 20 competéncias, sendo que 5

nao foram relatadas nos grupos focais. Tem-se que duas competéncias foram
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identificadas apenas durante as entrevistas (Analise de cenarios e Analise de
viabilidade). Estes resultados confirmam a relevancia do uso de triangulacdo nas
pesquisas para nao limitar a fonte dos dados de uma uUnica perspectiva (Tuzzo &
Braga, 2016) e permitir o complemento para maior completude da compreenséao do
fendmeno (Flick, 2013; Zappellini & Feuerschitte, 2015).

A partir dos resultados analisados da coleta qualitativa, pode-se demonstrar
empiricamente a relacdo da proposta tedrica apresentada na Figura 5, no que diz
respeito a relacionar estas competéncias de equipe e individuais com as dimensdes
do Ambiente, Capacidade, Processo (Atividade) e Resultados de Gestdo publica
inovadora no Brasil — GESPUBLIN (Isidro, 2018).

Em complemento, considerando as descricbes das competéncias, propde-se
na Tabela 21 uma vinculacdo das competéncias entre os diferentes niveis por

conteldo, as quais podem subsidiar futuras investiga¢ces para testes de predi¢céo.

Tabela 21

Vinculacéo das competéncias nos diferentes niveis por contetddo

Competéncia organizacional Competéncia de equipe Competéncia individual

Escuta ativa

Cocriacado / coproducéo Facilitaco

Cocriacéo

Flexibilidade organizacional Flexibilidade da equipe Flexibilidade comportamental

Andlise de cenéarios
Andlise critica

Criatividade

Curiosidade
Empreendedorismo publico
Foco em resultados
Proatividade

Resolucgédo de problemas

Diagnostico e Prognéstico

Geracao de valor ao usuario ~
& Solucéo de problemas

Aprendizagem continua

Gestao de conflitos Autogerenciamento

Gestéo de pessoas para
inovacao

Gestéo de projetos para
inovacao

Gestdo do conhecimento
Multiprofissionalidade
Planejamento do trabalho

Experimentagéo

Gestéo de projetos
Ideacao

Selec¢éo de ideias / projetos

Compartilhamento de
conhecimentos e
experiéncias

Inteligéncia emocional
Relacionamento interpessoal

Andlise de viabilidade
Resiliéncia

161



Competéncia organizacional

Competéncia de equipe

Competénciaindividual

Gestéo do processo e
desempenho da inovagéo

Intencéo estratégica para
inovacao

Lideranca para inovagao

Suporte organizacional para
inovacéao

Estratégias de
comunicacao

Gestao de resultados e
impactos

Pesquisa

Sem correspondéncia

Colaboracéo
Tomada de decisao
colaborativa

Mobilizacdo do
ecossistema de inovacdo

Comunicacgéao

Fluéncia digital

Fluéncia em dados
Insurgéncia

Iteracéo

Mensuracéo e avaliacao de
resultados e impactos
Processo e ferramentas para
inovacao

Tolerancia ao risco

Viséo sistémica

Visado estratégica
Lideranca

Narrativa

Negociacao

Networking

Observa-se que a flexibilidade € uma competéncia necessaria nos trés niveis
de analise para inovacdo. Também foram identificadas competéncias similares em
dois niveis distintos, como a Lideranca nos niveis organizacional e individual, e a
Cocriacao nos niveis organizacional e de equipe. Este resultado pode ser decorrente
das premissas de similaridade e singularidade do isomorfismo (Brandéo et al., 2008).

Desta forma, considera-se que o objetivo especifico “ldentificar as
competéncias necessarias, nos diferentes niveis de analise, para inovagéo no setor
publico brasileiro” foi alcangado com a identificacdo de nove competéncias
organizacionais, 19 competéncias de equipe e 32 competéncias individuais para
inovacao, além de contemplar evidéncia de validade e semantica relativa ao objetivo
de “Apresentar evidéncias de validade das competéncias necessarias, nos diferentes
niveis de analise, para inovagdo no setor publico”. Este resultado é um indicio de
comprovagao empirica de que as competéncias sdo um fenémeno multinivel (Brandao

et al., 2008).

4.3 Resultados da abordagem quantitativa

4.3.1 Evidéncias de validade fatorial e de consisténcia interna do modelo

A partir da extracdo pela Analise de Componentes Principais com todos os itens

das competéncias para inovacao, verificou-se o cumprimento dos pressupostos para
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AFE, conforme padrdes indicados em Hair Jr. et al. (2005b), sendo que as correlagdes
variaram de 0,483 (CO 2 com CI 9) até 0,864 (Cl 1 com CI 2); o KMO foi de 0,989
considerado como excelente; e o teste de Bartlett resultou em qui-quadrado de
54640,522 (sig=0),
cumunalidades, tendo em vista que os valores variaram de 0,687 até 0,831.

confirmando sua fatorabilidade.

Nado ha problemas de

Com a Analise de Componentes Principais, verificou-se a possibilidade de

extracdo de trés fatores, em funcédo do autovalor maior que 1 para trés fatores na

Tabela 22 de variancia explicada, além da “quebra” na curva do grafico de Screet Plot

(Figura 6), conforme diretriz da literatura (Hair Jr. et al., 2005b).

Tabela 22

Total da variancia explicada gerada pela Analise de Componentes Principais

Autovalores Iniciais

Extracdo de somas das cargas quadradas

Componente % de % de
Total Variancia % Acum. Total Variancia % Acum.
1 40,633 68,869 68,869 40,633 68,869 68,869
2 3,894 6,599 75,468 3,894 6,599 75,468
3 1,107 1,877 77,345 1,107 1,877 77,345
4 0,644 1,091 78,436
5 0,623 1,056 79,492
6 0,575 0,975 80,467
7 0,504 0,854 81,321
8 0,473 0,801 82,123
9 0,444 0,753 82,875
10 0,398 0,674 83,549
11 0,387 0,656 84,205
12 0,380 0,644 84,849
13 0,359 0,609 85,458
14 0,347 0,588 86,046
15 0,339 0,575 86,621
16 0,326 0,553 87,175
17 0,314 0,533 87,708
18 0,309 0,525 88,232
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Autovalores Iniciais

Extracdo de somas das cargas quadradas

Componente % de % de
Total Variancia % Acum. Total Variancia % Acum.
19 0,300 0,508 88,741
20 0,286 0,484 89,225
21 0,279 0,472 89,697
22 0,269 0,457 90,154
23 0,258 0,437 90,590
24 0,255 0,432 91,022
25 0,245 0,415 91,437
26 0,237 0,401 91,838
27 0,228 0,386 92,224
28 0,222 0,377 92,601
29 0,216 0,366 92,967
30 0,214 0,362 93,329
31 0,208 0,352 93,681
32 0,199 0,338 94,019
33 0,190 0,322 94,340
34 0,184 0,312 94,652
35 0,176 0,298 94,950
36 0,173 0,293 95,243
37 0,171 0,289 95,532
38 0,162 0,275 95,807
39 0,161 0,273 96,080
40 0,157 0,266 96,346
41 0,154 0,262 96,607
42 0,147 0,249 96,857
43 0,143 0,242 97,099
44 0,139 0,235 97,335
45 0,136 0,230 97,565
46 0,131 0,222 97,787
47 0,121 0,206 97,992
48 0,118 0,200 98,192
49 0,115 0,195 98,387
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Autovalores Iniciais

Extracdo de somas das cargas quadradas

Componente % de % de
Total Variancia % Acum. Total Variancia % Acum.
50 0,113 0,191 98,579
51 0,111 0,188 98,767
52 0,104 0,175 98,942
53 0,102 0,174 99,116
54 0,100 0,170 99,286
55 0,096 0,163 99,449
56 0,090 0,152 99,601
57 0,086 0,146 99,747
58 0,078 0,132 99,879
59 0,072 0,121 100,000
Método de Extragdo: Andlise de Componentes Principais
Figura 6

Screet Plot gerado da Anélise de Componentes Principais
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Com isso, realizou-se a AFE testando a extragédo de trés fatores pelo método
de fatoracdo dos eixos principais (rotacdo promax), a qual agrupou os itens por nivel
de analise das competéncias (organizacional, equipe e individual), conforme Tabela
23, com cargas fatoriais entre 0,343 e 0,970, obtendo valores de carga superiores ao
minimo necessario de 0,32 indicado por Tabachnick e Fidell (2013). Pode-se observar
no resultado que os itens definidos previamente aos niveis individual e organizacional
foram enquadrados em apenas um dos fatores gerados nos resultados. No caso do
nivel da equipe, 14 itens apresentaram cargas fatoriais tanto para o fator deste nivel,
como do nivel organizacional, inclusive sete itens com maiores cargas para o nivel da
organizacao. Esse resultado pode ser decorrente do fato das competéncias de equipe
representarem um grupo de pessoas e esta interacdo entre elas contribuir para gerar
resultados mais diretos para a organizacdo. No entanto, optou-se por enquadrar 0s
itens previamente estabelecidos como competéncias de equipe de acordo com o
alinhamento conceitual adotado na tese para o fator trés do nivel de equipe, tendo em

vista que também possuem cargas aceitaveis e alinhamento tedérico para tanto.

Tabela 23

Cargas fatoriais dos itens por fator

Fatores
Itens das competéncias
1-ClI 2-CO 3-CE

ClI25_Proatividade 0,970
Cl29_Resolucao_problemas 0,927
CI31_Visdo_estratégica 0,910
CI9_Curiosidade 0,902
CI17_Insurgéncia 0,894
CI8_Criatividade 0,873
Cl20_Lideranca 0,872
Cl32_Visdo_sistémica 0,861
Cl13_Flexibilidade_comportamental 0,860
Cl27_Relacionamento_interpessoal 0,855
Cl16_Foco_resultados 0,848
Cl28_Resiliéncia 0,846
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Itens das competéncias

Cl24_Networking
ClI7_Comunicacao
ClI11_Escuta_ativa
CI23_Negociagéo
CI10_Empreendedorismo_publico
Cl18_Inteligéncia_emaocional
CI5_Autogerenciamento

CI30_Tolerancia_risco

Cl6_Compartilhamento_conhecimentos_experiéncias

Cl14_Fluéncia_digital
Cl4_Aprendizagem_continua
Cl19_lIteracdo

Cl22_Narrativa

Cl12_Facilitagdo
Cl15_Fluéncia_dados
Cl26_Processo_ferramentas_inovacéo
Cl1_Andlise_critica

Cl2_Andlise_cenarios

Cl21_Mensuracdo_avaliacdo_resultados_impactos

CI3_Andlise_viabilidade

CO2_Flexibilidade_ organizacional
CO9_Suporte_ organizacional_inovacdo
CO5_Gestéo_projetos_inovacao
CO4_Gestado_pessoas_inovacao
CO6_Gestado_processo_desempenho_inovacgdo
CO7_Intencao_estratégica_inovagao
CO8_Liderancga_inovacao
CO1_Cocriacao_coproducéo
CO3_Geracao_valor_ publico

CE9_Gestdo_resultados_impactos

Fatores

1-Ci 2-CO 3-CE

0,837

0,835

0,830

0,818

0,816

0,814

0,811

0,798

0,778

0,760

0,759

0,759

0,741

0,740

0,733

0,706

0,706

0,688

0,666

0,631
0,945
0,912
0,894
0,880
0,874
0,857
0,855
0,836
0,829
0,525 0,378
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Itens das competéncias

CE5_Experimentacéo
CE4_Estratégias_Comunicacao

CE1_Cocriagéo

CE12_Mobilizagdo_ecossistema_inovagéo

CE6_Flexibilidade_equipe
CE3_Diagnéstico_prognéstico
CE16_Selecao_ideias_projetos
CE18_Tomada_decisdo_colaborativa
CE15_Planejamento_trabalho_equipe
CE8_Gestdo_projetos
CE17_Solucdo_problemas

CE11 Ideagéo

CE14_Pesquisa
CE13_Multiprofissionalidade
CE10_Gestao_conhecimento
CE7_Gestéo_conflitos

CE2_Colaboracéo

Fatores

2-CO 3-CE
0,525 0,429
0,521 0,344
0,482 0,374
0,471 0,439
0,442 0,343
0,422 0,387

0,618

0,598

0,590
0,321 0,569

0,550
0,361 0,540
0,410 0,517
0,368 0,485
0,458 0,483
0,402 0,479
0,393 0,427

Nota:

Método de extragdo: Fatoracao dos eixos principais

Método de rotacdo: Promax com Normalizagdo Kaiser.

a. Rotacao convergiu em 8 interacdes.

Considerando a possibilidade de fatores de segunda ordem decorrente de

correlacdes entre os fatores superiores a 0,30, conforme consta na Tabela 24, foram

realizados testes para identificar a possibilidade de subfatores em cada nivel de

competéncia.

Tabela 24

Matriz de correlacdo entre os fatores

Fator 1 2

1 1,000 0,727

0,738
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Fator 1 2 3

2 0,727 1,000 0,733
3 0,738 0,733 1,000
Nota:

Método de extracao: Fatoracdo dos eixos principais
Método de rotacdo: Promax com Normalizacdo Kaiser.

Para os trés niveis, testados com seus respectivos itens pelo método de Analise
de Componentes Principais, foi identificada a possibilidade de um fator pela tabela de
variancia explicada com autovalor superior a um e de dois fatores pelo screet plot.
Sendo assim, realizou-se a fatoracéo pelos eixos principais com um e dois fatores. Os
resultados para dois fatores testados separadamente para 0s trés niveis
apresentaram correlagdes muito altas entre os subfatores (CO — 0,857; CE — 0,848;
Cl — 0,862), agrupamento e separa¢cdo de itens com baixa coeréncia de conteudo,
manutencdo de variancia explicada com autovalor suficiente para apenas um fator,
além de cargas fatoriais menores do que os resultados com o teste unifatorial. Sendo
assim, optou-se por manter 0s niveis sem subfatores.

Com vistas a maior confiabilidade dos resultados, calculou-se o alpha de
cronbach de cada fator e da escala como um todo, obtendo resultados superiores a
0,96, considerada uma excelente consisténcia interna. A Tabela 25 contém os valores
dos intervalos das cargas fatoriais, alpha de cronbach e variancia explicada do
modelo. Ressalta-se que o instrumento pode ser aplicado como um todo ou as
subescalas de cada nivel, em funcdo das evidéncias de validade apresentadas na
Tabela 25.

Tabela 25
Consisténcia interna e variancia explicada do modelo de competéncias para inovagao

e seus niveis

Intervalo dos valores das cargas
fatoriais

Nivel da Ndamero Fatores 12 ordem Fatores 22 Alphade Variancia
competéncia de itens Cronbach explicada
(escala completa ordem
com 3 fatores) (unifatoriais)
Competéncias
para inovacao 59 Entrg 8’7%43 € N&o se aplica 0,992 77,35%
(geral) '
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Intervalo dos valores das cargas
fatoriais

Nivel da Namero Fatores 12 ordem Fatores 22 Alphade Variancia
competéncia de itens Cronbach explicada
(escala completa ordem
com 3 fatores) (unifatoriais)
Competéncia
N Entre 0,829 e Entre 0,851 e
! ' 0
orgamzacmrjal 9 0,945 0,904 0,967 79,17%
para inovagao
Competéncia de
equipe para 18 Entrg (6)’13;343 € Entrg §é8442 € 0,983 77,87%
inovagao ' '
Competéncia
o Entre 0,631 e Entre 0,822 e o
!nd|V|dl£aI para 32 0.970 0.906 0,990 75,86%
inovacao

Dado o exposto nesta secdo, pode-se apresentar evidéncias de validade
estatisticas ao modelo multinivel de competéncias para inovacdo no setor publico
brasileiro, com bons indices de cargas fatoriais, consisténcia interna e variancia
explicada do modelo. Com isso, complementa-se o alcance do terceiro objetivo
especifico da tese com evidéncias fatorial e de confiabilidade, contribuindo como um
indicio de comprovacdo de que o construto de competéncias para inovagcdo é um

fenbmeno multinivel (Brandao, Puentes-Palacios, & Borges-Andrade, 2008).

4.3.2. Validacdo das relacdes entre as competéncias organizacionais, de equipe e

individuais

Inicialmente, apresenta-se na Tabela 26 as estatisticas descritivas de média e
desvio padrdo de todos os itens de competéncias, bem como dos fatores
correspondentes a cada um dos niveis organizacional, de equipe e individual, de modo
a contribuir com a interpretacao de resultados dos testes de hipoteses com uso das
médias como variavel independente do modelo. Observa-se que as médias das
competéncias foram de 7,01 (CE7. Gestao de conflitos) a 8,12 (CI127. Relacionamento
interpessoal), indicando a presenca das competéncias nos trés niveis de analise.
Tem-se também, em média, que os participantes percebem maior demonstracéo das
competéncias no nivel individual (M = 7,8; DP = 1,853) do que no organizacional (M=
7,42; DP = 2,155) e de equipe (M=7,41; DP = 2,069).
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Tabe

Estatisticas descritivas dos itens e niveis de competéncias

la 26

Itens e niveis de competéncias N Média Desvio Padréao
COL1. Cocriacao / coproducéao 674 7,63 2,266
CO2. Flexibilidade organizacional 674 7,29 2,374
CO3. Geracao de valor publico 674 7,57 2,387
CO4. Gestéo de pessoas para inovacao 674 7,20 2,574
CO5. Gestéo de projetos para inovagao 674 7,54 2,392
CO6. Gestéo do processo e desempenho da inovacao 674 7,27 2,404
CO7. Intencao estratégica para inovacgao 674 7,50 2,451
CO8. Lideranga para inovagao 674 7,37 2,491
CO9. Suporte organizacional para inovacao 674 7,37 2,459
Competéncias organizacionais (média dos itens) 674 7,42 2,155
CEL. Cocriacéo 674 7,57 2,267
CE2. Colaboracéao 674 7,67 2,196
CE3. Diagndstico e prognostico 674 7,67 2,230
CEA4. Estratégias de Comunicacao 674 7,49 2,321
CES5. Experimentacao 674 7,24 2,494
CES®6. Flexibilidade da equipe 674 7,50 2,301
CE7. Gestao de conflitos 674 7,01 2,429
CES8. Gestao de projetos 674 7,54 2,278
CE9. Gestao de resultados e impactos 674 7,26 2,413
CE10. Gestdo do conhecimento 674 7,44 2,357
CEL11l. Ideagéo 674 7,33 2,358
CE12. Mobilizacdo do ecossistema de inovacao 674 7,24 2,402
CE13. Multiprofissionalidade 674 7,47 2,384
CE14. Pesquisa 674 7,33 2,384
CEL15. Planejamento do trabalho da equipe 674 7,50 2,349
CE16. Selecéo de ideias / projetos 674 7,33 2,327
CEL17. Solucéo de problemas 674 7,34 2,323
CE18. Tomada de decisé&o colaborativa 674 7,43 2,402
Competéncias de equipe (média dos itens) 674 7,41 2,069
Cl1. Andlise critica 674 8,02 1,987
Cl2. Andlise de cenérios 674 7,90 2,041
CI3. Andlise de viabilidade 674 7,75 2,040
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Itens e niveis de competéncias N Média Desvio Padréo

Cl4. Aprendizagem continua 674 8,03 2,055
CI5. Autogerenciamento 674 7,95 2,006
Cl6. Compartilhamento de conhecimentos e experiéncias 674 7,94 2,078
CI7. Comunicacéo 674 8,00 2,052
CI8. Criatividade 674 8,00 2,052
CI9. Curiosidade 674 7,96 2,160
CI10. Empreendedorismo publico 674 7,80 2,281
CI11. Escuta ativa 674 7,81 2,210
Cl12. Facilitacédo 674 7,68 2,192
CI13. Flexibilidade comportamental 674 7,86 2,098
Cl14. Fluéncia digital 674 7,77 2,174
CI15. Fluéncia em dados 674 7,46 2,231
CI16. Foco em resultados 674 8,04 2,090
CI17. Insurgéncia 674 7,61 2,239
Cl18. Inteligéncia emocional 674 7,77 2,149
CI19. Iteracdo 674 7,65 2,133
CI20. Lideranca 674 7,89 2,198
ClI21. Mensuracéo e avaliacdo de resultados e impactos 674 7,56 2,196
CI22. Narrativa 674 7,43 2,253
CI23. Negociacao 674 7,72 2,117
Cl24. Networking 674 8,01 2,125
CI25. Proatividade 674 7,95 2,229
CI26. Processo e ferramentas para inovacao 674 7,58 2,160
CI27. Relacionamento interpessoal 674 8,12 2,044
Cl28. Resiliéncia 674 8,02 2,026
CI29. Resolugéo de problemas 674 8,04 2,004
CI30. Tolerancia ao risco 674 7,60 2,160
CI31. Viséo estratégica 674 7,96 2,148
CI32. Viséo sistémica 674 8,06 2,168
Competéncias individuais (média dos itens) 674 7,80 1,853
Média global das competéncias para inovagéo 674 7,64 1,855

Em relacéo a dispersdo dos dados, apesar de ter sido relatado resultados dos
pressupostos estatisticos quanto a heterocedasticidade dos dados, os coeficientes de
variacdo apresentaram alta disperséo em 24 itens de competéncias (8 de CO; 15 de
CE e 1 de Cl) e de média dispersédo nos demais 35 itens (1 de CO; 3 de CE; e 31 de

Cl), além das variaveis correspondentes aos niveis de competéncias.
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A primeira hipétese testada foi se existe relacdo significativa entre as
competéncias organizacionais, de equipe e individuais. Os resultados, conforme
consta na Tabela 27, apontam forte correlacdo significativa entre os niveis de
competéncia, a um nivel de significancia de 1%, sendo que a maior correlagdo foi
entre as competéncias organizacionais e as de equipe com um coeficiente de 0,874,
seguida da relacéo entre competéncia de equipe e individual com coeficiente de 0,822,
e da competéncia organizacional com a individual com coeficiente de 0,739. Isso
indica a existéncia da relacdo entre as competéncias nos diferentes conforme

apontado por Brandéo et al. (2008).

Tabela 27

Teste de correlacdo de Spearman dos niveis de competéncias

Media_ CE  Media CO Media_ClI

Coeficiente de correlagdo 1,000 0,874" 0,822™

Media_CE Sig. (2-tailed) . 0,000 0,000
N 674 674 674

Correlation Coefficient 0,874" 1,000 0,739"

Media_CO Sig. (2-tailed) 0,000 . 0,000
N 674 674 674

Correlation Coefficient 0,822" 0,739" 1,000

Media_ClI Sig. (2-tailed) 0,000 0,000

N 674 674 674

** Correlagéo é significativa ao nivel de 0,01 (2-tailed).

Para segunda hipotese relativa as variaveis das competéncias no nivel do
individuo e equipe (Vis) como preditoras da presenca da competéncia organizacional
(VD) realizou-se primeiro a regressao logistica com a presencga das competéncias nos
diferentes niveis. Em relacdo aos ajustes do modelo, tem-se que o valor do — 2 log
likelihood (-2LL) do modelo vazio da presenca de competéncia organizacional
(707,018) foi significativamente (sig=0) maior do que o0 modelo com a presenca das
competéncias (395,646). Isso indica que o modelo melhorou com a presenca das duas
Vis. O teste de Hosmer e Lemeshow indicou que ndo ha diferenca estatisticamente

significativa entre os valores reais e estimados do modelo (sig=0,525), resultando em
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mais um bom indice de ajuste do modelo testado. O teste de Wald foi significativo
(sig=0).

O modelo resultante é apresentado na Tabela 28, no qual se pode observar
gque a presenca das competéncias de equipe aumenta a probabilidade
significativamente (sig=0) da presenca da competéncia organizacional em 35,1 vezes,
enguanto a presenca da competéncia individual aumenta significativamente (sig=0,28)

em 20,31 vezes a ocorréncia da presenca de CO.

Tabela 28
Variaveis da equacao da presenca de competéncia organizacional com presenca das

competéncias de equipe e individual

95% C.l.for
B S.E. Wald df Sig.  Exp(B) EXP(B)

Lower Upper

Presenca_CE 3,570 0,316 127,830 1 0,000 35,506 19,123 65,925
Step 1* Presenga_Cl 0,836 0,381 4,814 1 0,028 2,306 1,093 4,865
Constant -1,679 0,291 33,343 1 0,000 0,187

Nota: Cox & Snell R? = 0,370 / Nagelkerke R? = 0,569

a. Variable(s) entered on step 1: Presenca_CE, Presenca_CI.

Esse modelo da presenca das competéncias de equipe e individuais como
preditoras da presenca das competéncias organizacionais possui uma variacao
explicada de 56,9% de Nagelkerke R?, além de classificar adequadamente 90,40%
dos casos, indicando a adequacdo do modelo, e comprovando a hipotese 2. Neste
caso, observa-se uma relacao descendente do poder explicativo da presenca da CO.
Isso corrobora o estudo de Butler e Ferlie (2020) ao indicar que as competéncias
organizacionais no setor publico dependem de equipe e individuos com preparo
adequado, ou seja, com as competéncias necessérias para o desempenho inovador.

Visando complementar a explicagdo da presenca de competéncias
organizacionais, foi realizado teste para verificar o quanto as médias de CE e CI sédo
preditoras do modelo, tendo em vista que as médias sdo maiores do que o valor

utilizado como referéncia para a presenca das competéncias no momento em que
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foram dicotomizadas. Apesar de o0 modelo testado ter apresentado bons indices de
ajustamento (-2LL inicial = 707,018; -2LL com ViIs = 329,792; teste de Wald
significativo; Nagelkerke R? = 66,0%); teste de Hosmer e Lemeshow nao significativo
a 0,612; classificacdo dos casos corretos em 78,2%), a presenca da média de Cl na
equacao do modelo nao foi significativa (sig=0,664). Isso pode indicar que a presenca
da competéncia organizacional em relacdo as competéncias de equipe e individuais
juntas no modelo, pode acontecer com valores das médias das individuais superiores
a 6 (valor inicial da presenca da Cl) e diferentes do valor da média geral de Cl (M=7,80;
DP = 1,853).

Buscou-se investigar se a média de CE e Cl isoladas influenciam a presenca
da competéncia organizacional, e nos dois casos foram identificados bons indices de

ajustes do modelo, conforme descrito na Tabela 29.

Tabela 29

indices de ajuste e equagdo do modelo de presenca de CO com médias de Cl e CE

Modelos separados

indices de ajuste e equacéo

Média de CE Média de CI
oLL Inicial — 707,018 Inicial — 707,018
Com Vis — 329,980 Com Vis — 468,277
Teste de Wald Sig=0 Sig=0
Nagelkerke R? 65,90% 45,90%
Hosmer e Lemeshow Sig = 0,604 Sig = 0,938
Classificacdo dos casos corretos  90,20% 85,80%
Equacio Zresgng_a de CO =_0,_01 + 3,52 Presenca ,dg CO = 0(14 +
a Média de CE (sig=0) 2,52 da Média de CI (sig=0)

Este resultado reforca que as competéncias de equipe possuem maior poder
de explicacdo do que as competéncias individuais, conforme o modelo da Tabela 28
ja havia demonstrado. Apesar de as médias explicarem em modelos separados a
presenca das competéncias organizacionais, estes testes também confirmam a
existéncia da relacdo da hipdtese 2, em uma relacdo descendente, ou seja, 0 nivel
maior é explicado pelos niveis menores. Algumas possiveis explicacdes da média dos
niveis de CE e CI ndo terem confirmado o modelo da presenca da competéncia

organizacional, pode ser decorrente da correlacdo entre os niveis ou até de uma
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possivel mediacdo da competéncia de equipe nas organizacionais e individuais, em
funcéo de ter diminuido a magnitude da relacdo entre CO e ClI (Vieria, 2009).

Da mesma forma, a terceira hipotese relativa a presenca da competéncia de
equipe (VD) foi testada inicialmente com as variaveis independentes da presenca da
competéncia organizacional e da individual. O parametro estimado derivados da
amostra diminuiu do modelo inicial (-2LL = 704,455) para o modelo com as VIs (-2LL
= 301,942); o indice de Hosmer e Lemeshow néo foi significativo (sig= 0,251) e o
coeficiente de Wald foi significativo (sig=0). Tem-se ainda que o modelo testado
classifica corretamente 90,90% dos casos, além de que a presenca das variaveis
independentes na equacao do modelo foi significativa (sig=0), conforme Tabela 30.
Estes resultados indicam qualidade do ajuste do modelo da presenca da competéncia
de equipe com as dos niveis organizacional e individual, o qual possui uma variacao

explicada de 69,4% pelo teste de Nagelkerke R2.

Tabela 30
Varidveis da equacdo da presenca de competéncia equipe com presenca das

competéncias organizacional e individual

95% C.l.for
B SE.  Wald df Sig. Exp(B) EXP(B)

Lower Upper

Presenca_CO 3,570 0,316 127,830 1 0,000 35,506 19,123 65,925
Ste
1ap Presenca_ClI 3,878 0,466 69,366 1 0,000 48,351 19,410 120,446
Constant -4,200 0,496 71,788 1 0,000 0,015

Nota: Cox & Snell R? = 0,450 / Nagelkerke R? = 0,694

a. Variable(s) entered on step 1: Presen¢a_Media_CO, Presenca_Cl.

Sendo assim, tem-se que a presenca da competéncia de equipe é explicada
pela seguinte férmula: Presenca de CE = 0,15 + 35,51 de Presenca CO (sig=0) +
48,35 de Presenca de CI (sig=0). Com isso, ja é possivel confirmar a terceira hipotese
da predicdo das competéncias nos niveis organizacionais e individual para aumentar

a probabilidade de ocorréncia no nivel da equipe. Este resultado corrobora o achado
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de Merrit e Kelley (2018) ao indicar que uma competéncia de nivel da equipe pode ser
influenciada por competéncias nos niveis da organizacéo e do individuo.

A presenca das competéncias de equipe também pode ser explicada pela
probabilidade de ocorréncia da média de competéncias organizacionais com Exp(B)
de 2,66 (sig=0) e da média das competéncias individuais com Exp(B) de 2,94 (Sig=0)
e uma constante igual a zero. Este modelo é classificado corretamente em 93,5% dos
casos e com variancia explicada de 76,3% (Nigelkerke R?) e possui bons indices de
gualidade de ajuste do modelo: indice de Hosmer e Lemeshow nao significativo
(sig=0,233); coeficiente de Wald significativo (sig=0); diminuicdo do valor de -2LL de
704,455 no modelo inicial para 244,594. Este modelo usando as médias possui maior
“variagdo” explicada e melhor percentual de classificacdo correta dos casos da
presenca de competéncia de equipe, indicando que quanto mais préximos os valores
estiverem das médias das competéncias individuais e organizacionais, maior sera a
probabilidade da presenca das competéncias no nivel de equipe.

A Ultima hipoétese testada da relacdo da presenca da competéncia individual
com uso da regressao logistica também apresentou bons indices de qualidade de
ajuste do modelo. A entrada das variaveis independentes da presenca das
competéncias organizacional e de equipe no modelo da variavel dependente da
presenca da competéncia individual acarretou reducdo do logaritmo da
verossimilhanca (-2LL inicial = 533,552 / -2LL final = 277,772). N&o ha diferenca
estatisticamente significativa entre os valores observados e estimados pelo Teste de
Hosmer e Lemeshow (sig=0,438). O modelo testado classifica corretamente 90,70%
dos casos, apresenta um poder explicativo de 57,70% (Nagelkerke R?) e a presenca

das variaveis foi significativa, conforme Tabela 31.

Tabela 31
Variaveis da equacdo da presenca de competéncia individual com presenca das

competéncias organizacional e de equipe

95% C.l.for
B S.E. Wwald df Sig. Exp(B) EXP(B)

Lower Upper

Presenca_CE 3,878 0,466 69,366 1 ,000 48,351 19,410 120,446
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Step Presenca_CO 0,836 0,381 4,814 1 0028 2306 1,093 4,865

1° Constant -0,462 0,190 5,951 1 0,015 0,630

Nota: Cox & Snell R = 0,316 / Nagelkerke R? = 0,577

a. Variable(s) entered on step 1: Presenca_CE, Presen¢ca_Media_CO.

O modelo significa que a presenca da competéncia de equipe aumenta a
chance em 48,35 vezes juntamente com o 2,31 vezes da presenca da competéncia
organizacional para que que haja a presenga da competéncia individual, indicando
uma relagao ascendente do poder explicativo. Este resultado contribui com a agenda
de pesquisa de Miao et al. (2018) ao identificar as competéncias organizacionais e de
equipes como antecedentes do comportamento inovador dos individuos.

Assim como ocorreu no modelo testado da presenca da competéncia
organizacional com as médias dos outros niveis, apesar de terem bons indices de
ajustes da predicdo das médias de CO e CE para a presenca de Cl, a média de CO
nao foi significativa (sig=0,940) na equacdo do modelo. Sendo assim, testou-se a
presenca da competéncia individual com as médias nos demais niveis separadamente
e com resultados relatados na Tabela 32. A probabilidade da presenga de Cl aumenta
em 2,16 vezes com a ocorréncia da média de CO, e o modelo apresenta bons indices
de qualidade do ajuste. Isso indica uma relacédo ascendente do poder explicativo da
presenca de Cl. No entanto, ao analisar a predicdo da média de CE para presenca de
CO ha diferencga significativa entre os valores reais e estimados, comprometendo a

qualidade do ajuste do modelo.

Tabela 32

indices de ajuste e equacdo do modelo de presenca de Cl com médias de CO e CE

Modelos separados

indices de ajuste e equagéo

Média de CO Média de CE
oLL Inicial — 533,552 Inicial — 533,552
Com Vis — 337,652 Com Vis — 276,402
Teste de Wald Sig=0 Sig=0
Nagelkerke R? 46,1% 58%
Hosmer e Lemeshow Sig = 0,613 Sig = 0,032
Classificacdo dos casos corretos  89,3% 90,40%
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indices de ajuste e equagéo

Equacao

Modelos separados

Média de CO

Média de CE

Presenca de Cl =0,52 + 2,16
da Média de CO (sig=0)

Presenca de Cl =0,11 + 2,81
da Média de CE (sig=0)

Por fim, realizou-se simulacédo dos possiveis itens de competéncias dos outros

dois niveis em relacdo a presen¢a de um nivel especifico, com vistas a identificar

guais poderiam contribuir com maior predicdo da presenca do nivel da competéncia.

A Tabela 33 apresenta os resultados, apds diversas tentativas de testes de modelos

com indices de ajuste de qualidade, e contribui com a confirmacéo da relacao entre

o0s trés niveis de competéncias, tendo em vistas que os modelos gerados da presenca

de um nivel podem ser explicados pela demonstracédo de determinadas competéncias

nos outros dois niveis de analise.

Tabela 33

indices de ajuste e equagdo dos modelos testados para presenca das competéncias

em relagao aos itens

indices de ajuste e
equacao

Presenca de CO

Presenca de CE

Presenca de Cl

-2LL

Teste de Wald

Nagelkerke R?
Hosmer e Lemeshow

Classificacdo dos casos
corretos

Equacao

Inicial — 707,018
Com Vis — 299,013

Sig=0
69,9%

Sig = 0,482

90,40%

Presencade CO=0 +
1,61 CE4 (sig=0) + 1,61
CE9 (sig=0) + 1,51 CE13

(sig=0) + 0,75 CI20

(sig=0,005) + 1,51 CI30

(sig=0)

Inicial — 704,455
Com Vis — 241,565
Sig=0

76,6%

Sig = 0,205

92,9%

Presencade CE=0+
1,36 CO1 (sig=0,002)
+ 1,40 CO6
(sig=0,001) + 1,46
CO8 (sig=0) + 1,34
CI10 (sig=0,005) +
1,95 CI19 (sig=0)

Inicial — 533,552
Com Vis — 260,649

Sig=0
60,9%

Sig = 0,738

91,1%

Presenca de Cl =
0,006 + 1,30 CO1
(sig=0,001) + 1,66
CE3 (sig=0) + 1,43
CE18 (sig=0)

Nos exemplos apresentados na Tabela 33, tem-se que a presenca da

competéncia organizacional pode ser explicada pela chance de acontecer com o

Exp(B) dos itens das competéncias de Estratégia de comunicacdo (CE4), Gestéo de
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resultados e impactos (CE9), Multiprofissionalidade (CE13), Lideranca (CI20) e
Tolerancia ao risco (CI30), ou seja, quando ha demonstracdo destas trés
competéncias de equipe e duas individuais ha maior probabilidade de haver presenca
das competéncias organizacionais. Esta é uma possivel combinagéo para presenca
das competéncias organizacionais e que pode subsidiar op¢des de desenvolvimento
das competéncias de equipe e individuais elencadas para que a organizacao fortaleca
a sua presenca das competéncias organizacionais. Estudos futuros podem investigar
outras possiveis combinacdes.

A presenca da competéncia de equipe também pode ser explicada pela
combinacéo da demonstracdo de itens especificos das competéncias organizacionais
(CO1 - cocriacao / coproducdo; CO6 — Gestdo do processo e desempenho da
inovacdo; CO8 - Lideranca para inovacdo) e das individuais (CI10 -
Empreendedorismo; e CI19 — Iterac&o), corroborando para confirmacgéao da terceira
hipotese. Da mesma forma, trata-se de simulacdo e pesquisas futuras podem testar
novas combinacdes da predicdo dos itens das competéncias nos niveis
organizacionais e individuais para a presenca da competéncia de equipe.

Da mesma forma, a presenca de competéncias individuais também pode ser
explicada por itens especificos dos demais itens, corroborando com a confirmagéo da
guarta hipotese, como o exemplificado na Tabela 33 com uma competéncia
organizacional (CO1 — Cocriagéo / coproducao) e duas competéncias de equipe (CE3
— Diagndstico e prognéstico; CE18 — Tomada de decisdo colaborativa). Neste caso,
entende-se a presenca da competéncia individual sera manifestada em organizacfes
gue possuem praticas de cocriacao e equipes que interagem durante o momento de
identificar e definir o problema a ser resolvido com a inovacdo e que decide
conjuntamente sobre as demandas de inovacao.

Ressalta-se que por se tratar de um estudo exploratorio, foram realizadas
simula¢fes para comprovar a relagdo das competéncias nos diferentes niveis. I1sso
nao significa que estes sejam o0s Unicos modelos possiveis das relacdes da presenca
das competéncias por nivel com os itens dos demais niveis, além de que a mesma
ndo possa ocorrer em modelos explicativos com itens de apenas um nivel. Estas
investigacdes poderéo ser realizadas em estudos futuros. Para efeito de simulacdo da
possibilidade da influéncia de apenas um nivel no outro, tem-se 0s seguintes

exemplos:
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(i)

(ii)

Relacao de predicdo entre nivel individual e de equipe: quanto maior a
ocorréncia da competéncia de colaboracdo (CE2) aumentara em 2,31
vezes a probabilidade da presenca da competéncia individual com uma
constante de 0,29 e com bons indices de ajuste (reducdo da razdo do
logaritmo da verossimilhanga do modelo inicial para o final; teste de
Hosner e Lemeshow n&o significativo a 0,143; 89,6% dos casos
classificados corretamente) e explicacdo do modelo (Nagelkerke R? de
50,6%). Este resultado indica que quando as equipes trabalham de
forma colaborativa, aumenta a chance de os individuos demonstrarem
suas competéncias individuais para contribuir com o trabalho da equipe.
Relacdo da predicdo entre nivel organizacional e individual: as
competéncias organizacionais de Gestdo de pessoas para inovacao
(CO4) e da Lideranga para inovacéao (CO8) predizem significativamente
(sig=0) a presenca das competéncias individuais com um Exp(B) de 1,33
e 1,46, respectivamente, além da constante de 0,114, com bons indices
de ajuste do modelo (reducéo do valor de -2LL do modelo inicial para o
final; teste de Hosner e Lemeshow nao significativo a 0,335; e 88% dos
casos classificados corretamente) e explicagdo do modelo (Nagelkerke
R? de 42,1%).

Com isso, tem-se que todas as hipoteses foram confirmadas, conforme consta

na Tabela 34 a consolidacao das hip6teses testadas com a descri¢do sucinta de um

dos resultados que corrobora a comprovacgéo da respectiva hipétese.

Tabela 34

Consolidacéo dos testes de hipdtese

Hipdtese Descricdo sucinta do resultado do teste Decisédo
Existe relacéo significativa

entre as competéncias Existe forte correlacdo significativa entre as médias Hipotese
organizacionais, de equipe € nos diferentes niveis de competéncias. confirmada.

individuais

As competéncias de equipe  Presenca de CO = 0,187 + 35,51 de Presenca de CE

e individuais predizem a (sig=0) + 2,31 de Presenca de CI (sig=0,028) Hipdtese
presenca de competéncias Variancia explicada = 56,9% confirmada.
organizacionais Casos classificados corretamente = 90,40%

181



Hipotese Descricdo sucinta do resultado do teste Decisao

As competéncias Presenca de CE = 0,15 + 35,51 de Presenca CO

organizacionais e individuais (sig=0) + 48,35 de Presenca de ClI (sig=0) Hipotese
predizem a presenga de Variancia explicada = 69,4% confirmada.
competéncias de equipe Casos classificados corretamente = 90,9%

As competéncias Presenca de Cl = 0,630 + 48,35 de Presenca de CE
organizacionais e de equipe  (sig=0) + 2,31 de Presenca de CO (sig=0,028) Hipoétese
predizem a presenca de Variancia explicada = 57,7% confirmada.
competéncias individuais Casos classificados corretamente = 90,70%

Observa-se na Tabela 34 que o modelo com maior poder de explicacdo é da
presenca das competéncias no nivel da equipe, seguida do nivel individual e
organizacional com resultados muito préximos. Com isso, pode-se inferir que, a partir
dos dados coletados, ndo ha grandes diferencas no poder explicativo na relacéo
ascendente e descendente entre os niveis. Observa-se que o grau da probabilidade
de ocorréncia que explica um nivel em relacdo ao outro € a mesma, como no caso de
gue Exp(B) da presenca de CE em CO é 35,51, assim como da presenca de CO em
CE € o mesmo valor. Isso indica, que independente da relagdo entre os niveis, cada
um deles tem o mesmo valor de influéncia sobre o outro.

Considerando o exposto nesta se¢éo, pode-se afirmar que o objetivo especifico
de validar as relacdes entre as competéncias organizacionais, de equipe e individuais
foi alcancado, dado que foi demonstrada a correlagcéo e relacdes de predicdo entre
competéncias nos diferentes niveis para a presenca no nivel considerado como
variavel dependente, além da propria interdependéncia entre os niveis. Com isso, foi
possivel demonstrar empiricamente a interdependéncia entre 0s niveis das

competéncias (Brandao et al. 2008).
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5. CONCLUSOES

A pesquisa apresentou modelo tedrico contemplando competéncias em trés
niveis de analise (organizacional, de equipe e individual) para a inovacdo no setor
publico, além de indicar a possibilidade de distintas competéncias associadas as
dimensdes da Gestao Publica Inovadora para o Brasil - GESPUBLIN (Isidro, 2018),
alcancando o primeiro objetivo especifico. A abordagem qualitativa, com triangulacao
de dados, permitiu a identificacdo e apresentacdo de evidéncias de validade de
conteldo e semantica de 59 competéncias necessarias para inovacdo no setor
publico, sendo 9 organizacionais, 18 de equipe e 32 individuais, em cumprimento ao
segundo obijetivo especifico de identificar as competéncias, e como parte do terceiro
objetivo de apresentar evidéncias de validade.

Para complementar o alcance do terceiro objetivo, realizou-se abordagem
guantitativa com coleta por questionario eletrdnico com amostra suficiente para
realizacdo dos testes necessarios, 0s quais resultaram em bons indices de
fatorabilidade (KMO, comunalidades, matriz de correlagdo superior a 0,30), de
validade fatorial (cargas fatoriais superiores a 0,343 e variancia explicada de 77,35%)
e de confiabilidade decorrente da consisténcia interna de 0,992.

O quarto objetivo também foi alcancado, com teste de quatro hipéteses
confirmadas que demonstraram forte correlacdo significativa entre os niveis, bem
como a relacéo entre os diferentes niveis de andlise, a partir da predicdo da presenca
de dois niveis para a presenca do outro nivel, com poderes explicativos dos modelos
superiores a 50% e classificacédo correta dos casos em torno de 90%. Com isso, foi
possivel a validacado de um modelo multinivel de competéncias para inovacao no setor
publico brasileiro.

Como contribuicdes académicas, a pesquisa avancou na definicdo original e
inédita de um modelo de competéncias para organizacdo, equipes e individuos
contendo nome e descricdo de cada uma delas para maior clareza do que deve ser
esperado e desenvolvido pelos 6rgédos publicos. Além do avanco na proposta de um
modelo multinivel de competéncias e com evidéncias de validade da diferenciacéao
dos trés niveis, e da relacdo entre os niveis, reforca-se que se trata da primeira
pesquisa cientifica que investigou competéncias para inovacdo no nivel de equipe.

Neste sentido, estas competéncias sdo consideradas como antecedentes para
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inovacdo no setor publico, avancando em recomendacdes da literatura neste sentido
(Hashim et al., 2020; Moussa et al., 2018; Santos et al., 2019; Sgrensen, 2016) com
a presenca das competéncias nos diferentes niveis de analise, além de corroborar
com a necessidade de competéncias para as diferentes dimensdes da gestao publica
inovadora.

Sob a otica da caracterizacdo das competéncias, pode-se extrapolar o aspecto
contextual para uma finalidade especifica, no caso da inovacdo, e confirmar que
algumas competéncias podem ser universais (Getha-Taylor et al., 2016), inclusive que
podem ser necessarias para outras finalidades, além da inovagédo, como por exemplo:
negociacao e relacionamento interpessoal. Do ponto de vista conceitual de modelos
de competéncias, pode-se perceber que a modelagem vai além do estabelecimento
da lista das competéncias no nivel individual, ampliando a definicdo para o conjunto
de competéncias organizacionais, de equipes e individuais necessérias ao bom
desempenho para determinada situacdo, de modo a permitir o alinhamento e a
interdependéncia dos trés niveis ao alcance das estratégias organizacionais.

Do ponto de vista metodologico, esta investigacdo contribui com a
transparéncia no processo de coleta de dados para possivel replicabilidade em outras
pesquisas, além de demonstrar a relevancia do uso de triangulacdo de dados para
maior completude das variaveis / itens do fendmeno estudado, e alinhamento das
informagdes identificadas em diferentes fontes humanas e documentais, reforcando a
necessidade das competéncias identificadas.

A contribuicdo prética e social se refere a possibilidade de as organizagfes
publicas utilizarem este modelo de competéncias como ferramenta de diagndstico
para subsidiar acbes de desenvolvimento e fortalecimento das competéncias
necessarias para inovacado, com vistas a melhoria dos processos de trabalho e da
prestacdo dos servi¢os a sociedade.

Além das limitacBes decorrentes das escolhas metodoldgicas (item 3.3.4),
reforca-se que o periodo de coleta de dados comprometeu a obtencdo de uma
amostra maior para realizacdo de outros testes estatisticos que permitissem a
identificacdo de outras evidéncias de validade do modelo.

Teve-se a dificuldade de comparacdo com resultados da literatura devido ao
fato de que os estudos ndo apresentam a descricdo das competéncias necessarias

para inovacdo, de modo a permitir maior clareza no escopo da competéncia. Portanto,
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pode haver competéncias indicadas nas Tabelas 3 e 4 com nomes diferentes dos
identificados na pesquisa da tese, mas que poderiam ter algum conteddo similar. A
auséncia de estudos que abordassem os trés niveis de analise ou do nivel de equipe
das competéncias para inovagdo também limitou a discussao dos resultados de forma
mais ampla, inclusive com uso de abordagens quantitativas para comparagdo dos
resultados de predicdo do modelo. A realizac&o de testes de predi¢ao foi restringida a
presenca das competéncias em cada nivel, alinhada aos objetivos propostos e,
também, a auséncia de uso de variavel que mensurasse o grau de inovacdo das
organizacBes publicas, suas equipes e individuos para identificar o quanto as
competéncias para inovacdo contribuem para desempenhos da inovacdo nos trés
niveis.

Por se tratar de um estudo exploratério, a pesquisa identificou pontos que ainda
carecem de investigacfes para o campo de competéncias para inovagdo no setor
publico. Sendo assim, recomenda-se como agenda de futuras investigacdes, 0s
seguintes itens:

(i) Complementar a definicdo do modelo de competéncias para inovacao
no setor publico, detalhando as préaticas organizacionais e indicadores
de comportamento relacionados a cada uma das competéncias
definidas.

(i) Investigar os itens de competéncias dos diferentes niveis que predizem
um determinado nivel de competéncia para inovacao.

(i) Investigar a predi¢do dos itens de diferentes niveis na presenca de cada
item de competéncia de outro nivel.

(iv)  Investigar a influéncia entre competéncias de niveis diferentes e com
conteudos relacionados (ex: Flexibilidade Organizacional, Flexibilidade
da equipe e Flexibilidade comportamental).

(V) Investigar a predicdo das competéncias para inovacdo por nivel
juntamente com variaveis de perfil sociodemograficas e profissionais.

(vi) Investigar quais competéncias para inovacado predizem variaveis
categoricas, como das equipes que ganharam prémio de inovacgao.

(vii)  Verificar se ha diferencas significativas da percep¢cédo da demonstracao
das competéncias por perfil do respondente (ex: esfera de poder, esfera

organizacional, vinculo com organizacdo publica, tipo de ator do
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(viii)

(ix)

ecossistema de inovacgao, atuacdo profissional em inovacéo, entre
outros).

Investigar a relacéo entre o grau de inovacao das organizacdes, equipes
e individuos com as competéncias para inovacdo disponiveis em cada
um dos niveis.

Testar empiricamente o0 modelo multinivel de competéncias para
inovacdo no setor publico em outros paises, de modo a: buscar
evidéncias de validade externa; comparar a disponibilidade das
competéncias nos diferentes paises; e verificar quais competéncias

discriminam a inovacgao no setor publico de cada pais.
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APENDICES

Apéndice 1 — Roteiro de critérios de busca da pesquisa bibliométrica-alvo

e Pergunta de pesquisa: quais as competéncias necessarias para inovagao no

setor publico?

e Fontes de consulta: bases de dados de periddicos — Peridédicos CAPES,

SPELL, Web of Science, Taylor & Francis Online, Wiley Online Library.

e Recorte temporal: publicagdes realizadas de janeiro de 2015 até janeiro de

2021 para as bases periédicos CAPES e SPELL, e sem restricdo temporal nas

demais bases (complemento das pesquisas apos qualificacdo).

e Palavras-chaves: modelo, competéncia(s), inovagcdo, setor publico (ou

administracdo publica ou organizagao publica). Em funcdo de alguns artigos

identificados, ampliou-se para buscas com habilidades no lugar

de

competéncias, além de uso de comportamento inovador. Pesquisas das

palavras em Portugués e Inglés (a depender da base de dados).

e Critérios de aceitacdo: publicacdes que apresente competéncias em alguns dos

niveis de analise; aplicacdo especifica no contexto do setor publico; resultado

de pesquisas em qualquer pais do mundo; adequacdo ao recorte temporal;

publicacbes em portugués, inglés, espanhol ou italiano.
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Apéndice 2 - Proposta de roteiro de entrevista semiestruturada

Prezado especialista / servidor,

Esta entrevista faz parte da pesquisa para elaboracéo da tese de doutorado sobre modelo
de competéncias para inovagdo no setor publico brasileiro, da aluna Lana Montezano,
vinculada ao Programa de P6s-Graduacao em Administracdo da UnB, sob orientacdo do
Prof. Dr. Antonio Isidro.

A finalidade desta entrevista é para obter informacdes necessarias a identificagdo de
competéncias organizacionais, de equipe e individuais para a inovacdo no setor publico.

Em pesquisa académica, temos a recomendacgédo de realizar a gravacao das entrevistas
para a transcricdo, de modo a ndo perder nenhuma informacéo relevante para analise dos
dados.

Em respeito aos critérios éticos de pesquisa cientifica, ressaltamos que os dados serao
utilizados de forma agrupada para identificacdo das competéncias que irdo compor um
questionario a ser aplicado com os servidores publicos. Sendo assim, nao sera feita a
identificacdo do entrevistado em momento nenhum, mantendo o sigilo das informacdes
individuais.

Os dados desta pesquisa sao confidenciais e serdo utilizados exclusivamente para fins
académicos.

Colocamo-nos a disposicdo para eventuais esclarecimentos, bem como nos
responsabilizados pelo sigilo dos dados coletados.

Desde ja agradecemos sua colaboracdo e ressaltamos que sua participacdo é essencial
para o sucesso desta pesquisa!

Lana Montezano Antonio Isidro
Doutoranda em Administracdo PPGA-UnB Prof. Dr. Orientador
lanamontezano@gmail.com

(61) 99957 1078

Eu, , da éarea li e
entendi as informacdes relativas a pesquisa da académica de Lana Montezano e aceito voluntariamente
participar dela como entrevistado, bem como autorizo a gravagéo da entrevista.
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10.
11.

12.

13.

14.

15.

QUESTOES SEMI ESTRUTURADAS

COMPETENCIAS ORGANIZACIONAIS PARA INOVACAO

Quais as evidéncias que demonstram que uma organizacao publica € inovadora?
Quais as caracteristicas da organizacdo publica que resultam na inovacao dos
servicos prestados para agregar valor a sociedade?

Considerando as expectativas do usuario dos servi¢os publicos, como considera que
ele reconhece uma organizacao publica inovadora?

COMPETENCIAS DE EQUIPE PARA INOVACAO

Quais as evidéncias que demonstram que uma equipe proporciona inovacao?
Considerando as expectativas do usuario dos servicos publicos, como considera que
ele reconhece uma equipe inovadora?

Quais as caracteristicas que uma equipe precisa ter para gerir o ambiente de
inovagéo?

Quais as caracteristicas que uma equipe precisa ter para ter capacidade de inovagéo?
Quais as caracteristicas que uma equipe precisa ter para executar as diferentes
atividades de inovacao (gerar, selecionar, implementar e difundir ideais)?

Quais as caracteristicas que uma equipe precisa ter para gerir 0os resultados da
inovagao?

COMPETENCIAS INDIVIDUAIS PARA INOVACAO

Quais as evidéncias que demonstram que um individuo é inovador?

Considerando as expectativas do usuario dos servicos publicos, como considera que
ele reconhece um servidor inovador?

Quais os comportamentos que um individuo precisa ter para gerir 0 ambiente de
inovagao?

Quais os comportamentos que um individuo precisa ter para ter capacidade de
inovacao?

Quais os comportamentos que um individuo precisa ter para executar as diferentes
atividades de inovacao (gerar, selecionar, implementar e difundir ideais)?

Quais os comportamentos que um individuo precisa ter para gerir os resultados da
inovagao?
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Apéndice 3 — Formulério eletrénico de validacdo do roteiro de entrevista

semiestruturada

ineg:zsv

Formulario de validacao do roteiro de
entrevista semiestruturada: identificacao
de competéncias para inovacao no setor
publico

Prezado Especialista,

Este formuldrio destina-se a validagéo do roteiro de entrevistas que sera utilizado na coleta
de dados de uma das etapas da tese de doutorado académico em administragcdo do
PPGA/UnB, com orientacao do Prof. Dr. Antonio Isidro. O objetivo geral da pesquisa é
validar um modelo multinivel de competéncias para inovacéo no setor publico Brasileiro, e o
objetivo especifico que esta coleta de dados esté vinculada & identificar as competéncias
necessarias, nos diferentes niveis de anélise, para inovacdo no setor publico brasileiro.

Com vistas a garantir rigor cientifico, o(a) Senhor(a) esta sendo convidado para etapa de
validacdo do roteiro de entrevista a ser aplicado para coleta de dados, seguindo diretrizes
de Torlig, Resende Jlnior e Fujihara (2019), com adaptacéo da escala de avaliacéo.

Para tanto, solicito sua analise em cada uma das questdes do roteiro no sentido de verificar
se ha: (i) alinhamento ao objetivo da pesquisa (Consisténcia com o problema de pesquisa e
0s objetivos estabelecidos); (ii) aderéncia ao construto investigado (Consisténcia com os
paradigmas e os construtos analiticos); (iii) clareza na linguagem da pergunta (frases
curtas e simples; avaliacdo de uma unica acdo observavel, explicita e clara; evitar
expressdes ambiguas, excessivamente técnicas, ou negativas); e (iv) expectativa qualitativa
da resposta (Estimulo & interpretacdo e discussao dos resultados).

201



As questdes devem ser avaliadas quanto ao nivel de adequagdo com base na escalade 1 a
5 pontos, onde: 1- ndo existe adequagéo, 2 — baixa adequagéo, 3 — média adequacao, 4 -
alta adequacdo, e 5 plena adequagdo. Caso julgue necessdrio, fique & vontade para sugerir
melhorias, utilizando a coluna observages. Ressalto a necessidade de justificar as notas
das avaliagBes correspondentes a menor ou igual a 3, pois, terei subsidios para alterar,
melhorar ou mesma excluir o item no roteiro de entrevistas. Por fim, abaixo das questfes
possui campo para o caso de considerar necessaria alguma incluséo de novos itens ou de
fazer comentérios adicionais.

Sendo assim, este formulario esta estruturado em seis partes:

1) Dados da pesquisa para conhecimento acerca dos consirutos e conceitos relevantes da
pesquisa

2) Perfil do respondente

3) Questdes sobre identificacdo das competéncias organizacionais para inovagéo
4)Questdes sobre identificagdo das competéncias de equipe para inovacido

5) Questdes sobre identificacdo de competéncias individuais para inovagao

6) Comentarios adicionais

Solicito a gentileza em preencher o formulario de validacao e enviar até o dia 21/02/2020
para que eu possa consolidar as sugestdes de melhoria e dar continuidade na etapa de
coleta de dados por meio da entrevista com uso do roteiro validado.

Em caso de duvida, favor entrar em contato pelo e-mail lJanamontezano@gmail.com

Antecipadamente agradeco por sua atengao e pela presteza em contribuir com o
desenvolvimento da pesquisa.

Lana Montezano
Doutoranda em Administragdo — PPGA/UnB

*Qbrigatdrio

Endereco de email *

0 seu emalil

Seguinte OIS  Pagina 1.de 7

Nunca envie palavras-passe através dos Google Forms.

Este contelido ndo foi criado nem aprovado pela Google. Denunciar abuso - Termos de Utilizagdo - Politica de
privacidade
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ineg:sv

Formulario de validacao do roteiro de
entrevista semiestruturada: identificacao
de competéncias para inovacao no setor
publico

*Qbrigatorio

Nome e contato do pesquisador: Lana Montezano (lanamontezano@gmail.com / 61 999571078).

Objetivo da pesquisa: identificar as competéncias necesséarias, nos diferentes niveis de analise, para
inovagdo no setor publico brasileiro.

Construto(s) investigado(s): modelo de competéncias; modelo de inovagdo no setor publico

Publico-alve da aplicagéo do instrumento de pesquisa: (i) especialistas em competéncias e/ou inovagéo
no setor publico; (ii) profissionais que atuam com iniciativas de competéncias e/ou inovagéo no setor
publico.

Informacgées sobre a pesquisa, conceitos relevantes, dimensdes utilizadas:

- Inovagdo no setor publico: Refere-se a inovagdo de servigos, a qual € um meio para uma finalidade da
transformacgédo de algo para um valor pablico, mediante um desenvolvimento intencional, a partir das
condigdes de formulacdo e implementagdo de novas ideais para solugdo de problemas publicos
(Sorensen, 2016).

- Dimensdes da inovacdo no setor publico Brasileiro - GESPUBLIN (Isidro, 2018): ambiente de inovacéo
(trata de varidveis contextuais da organiza¢éo ou individuais relativas a condigdes para gerar ou limitar a
inovagdo); capacidades de inovacdo (trata das capacidades da organizagdo para mobilizar os recursos
que sustentem os esforgos da inovagéo); atividades de de inovacdo (refere-se ao ciclo do processo de
inovagdo, desde a geragdo, selecéo, implementacéo até a difusdo de ideias); e resultados da inovagéo
(trata dos efeitos consequentes da inovacdo, sejam eles diretos ou indiretos).

203



- Competéncias organizacionais: referem-se aos atributos da organizacéo para alcancgar os objetivos
estratégicos (Prahalad e Hamel, 1990).

- Competéncias de equipe/coletivas: referem aos processos de interagdo dos atributos da competéncia
para gerar um desempenho superior. Para tanto, consideram como atributos a recorréncia e continuidade
dos processos de interagdo dos individuos da equipe gue séo consolidados em configuragées coletivas,
como a linguagem compartilhada, engajamento subjetivo, e meméaria coletiva (Silva & Ruas, 2016).

- Competéncia individual: refere-se aos comportamentos especificos de pessoas para alcance de

resultados desempenho superior em um cargo ou fungéo de trabalho especificos em um contexto de
trabalho (Chouhan & Srivastava, 2014).

Vocé concorda em contribuir participando como especialista nesta etapa de
validagao do roteiro de entrevista? *

Anterior Seguinte « IS Pagina 2 de 7
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ineg:sv

Formulario de validacdo do roteiro de
entrevista semiestruturada: identificacao
de competéncias para inovagao no setor
publico

*Qbrigatdrio

Favor, responder inicialmente algumas questées do perfil do Juiz, de modo que eu possa descrever de
forma consoclidada no relato da pesquisa.

1, Titulagao completa *

O Especializagéo / MBA
(O Mestrado
(O Doutorado

(O Pés-Doutorado

Sexo *

(O Feminino

(O Masculino
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Tempo de experiéncia em pesquisa cientifica? (informar em anos)

A sua resposta

Areas de atuacdo em tematicas relacionadas a pesquisa, independente de
quando tenha sido (pode marcar mais de uma opcao) *

[} competéncias

|:| Inovac&o

|:| Setor Publico

Anterior Seguinte Péagina3de 7

ineg::v

Formulario de validagao do roteiro de
entrevista semiestruturada: identificacao
de competéncias para inovagcao no setor
publico

*Qbrigatdrio

Avalie o grau de adequacgdes das questBes abaixo, considerando a escala 1 — ndo existe adequacéo; 2 -
baixa adequacédo; 3 — média adequacdo; 4 — alta adequacéo; 5 - plena adequacéo.

Ressalto a necessidade de justificar as notas das avaliag@es correspondentes a menor ou igual a 3, pois,
terei subsidios para alterar, melhorar ou mesmo excluir o item no roteiro de entrevistas.
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Avalie o grau de adequacg@es das questGes abaixo, considerando a escala 1 - ndo existe adequacéo; 2 —
baixa adequacdo; 3 - média adequacio; 4 - alta adequacdo; 5 — plena adequagéo.

Ressalto a necessidade de justificar as notas das avaliages correspondentes a menor ou igual a 3, pois,
terei subsidios para alterar, melhorar ou mesmo excluir o item no roteiro de entrevistas.

la. Quais as evidéncias que demonstram que uma organizacao publica é
inovadora? *

L;Q&O 2 - baixa 3 - media 4 - alta 5 - plena
. adequacdo adequacdo  adequacdo  adequacéao
adequacdo
Grau de
alinhamento
ao objetivo da O o O o O
pesquisa
Grau de
aderéncia ao
construto O o O o O
investigado
Grau de
clareza da O O O O O
pergunta
Grau de
expectativa
qualitativa da O O O o O
resposta

1b. Em relacao a questao "Quais as evidéncias que demonstram que uma
organizacao publica é inovadora?”, teria alguma observacio ou sugestao de
melhoria? Qual?

A sua resposta
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2a. Quais as caracteristicas da organizacao publica que resultam na inovagao
dos servigos prestados para agregar valor a sociedade? *

1 -néo
existe
adequacéo

2 — baixa 3 - media 4 - alta 5 - plena
adequacdo  adequacdo  adequacdo  adequacdo

Grau de

alinhamento O O o o o

ao objetivo da
pesquisa

Grau de

aderéncia ao O O O O o

construto
investigado

Grau de

clareza da o O o O o

pergunta

Grau de

expectativa O O O O O

qualitativa da
resposta

2b. Em relacao a questao "Quais as caracteristicas da organizacao publica que
resultam na inovacao dos servicos prestados para agregar valor a sociedade?”,
teria alguma observagao ou sugestao de melhoria? Qual?

A sua resposta
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3a. Considerando as expectativas do usuario dos servicos publicos, como
considera que ele reconhece uma organizacao publica inovadora? *

! ~nao 2 — baixa 3 — média 4 - alta 5 - plena
existe adequacdo  adequacdo  adequagdo  adequacdo
adequacao q

Grau de

alinhamento O o O O O

ao objetivo da
pesquisa

Grau de

aderéncia ao O o O O O

construto
investigado

Grau de

clareza da O O O O O

pergunta

Grau de

expectativa O O O o O

qualitativa da
resposta

3b. Em relacao a questao "Considerando as expectativas do usuario dos servicos
publicos, como considera que ele reconhece uma organizagao publica
inovadora?", teria alguma observacao ou sugestao de melhoria? Qual?

A sua resposta

Anterior Seguinte S Paginad de?
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inegszsv

Formulario de validacao do roteiro de
entrevista semiestruturada: identificacao
de competéncias para inovagao no setor
publico

*Qbrigatdrio

Avalie o grau de adequagtes das questfes abaixo, considerando a escala 1 — néo existe adequacgio; 2 —
baixa adequacgdo; 3 — média adequacéo; 4 - alta adequacgdo; 5 — plena adequacgéo.

Ressalto a necessidade de justificar as notas das avaliacfes correspondentes a menor ou igual a 3, pois,
terei subsidios para alterar, melhorar ou mesmo excluir o item no roteiro de entrevistas.
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1a. Quais as evidéncias que demonstram que uma equipe proporciona inovagao?

*

Grau de
alinhamento
ao objetivo da
pesquisa

Grau de
aderéncia ao
construto
investigado

Grau de
clareza da
pergunta

Grau de
expectativa
qualitativa da
resposta

! - nao 2 - baixa 3 - média 4 - alta 5 - plena
existe adequacdo  adequacdo  adequagdo  adequacdo
adequacéo quag

O O O O O

O O O O O

1b. Em relagao a questao "Quais as evidéncias que demonstram que uma equipe

proporciona inovacgao?”, teria alguma observacao ou sugestao de melhoria?

Qual?

A sua resposta
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2a. Considerando as expectativas do usuario dos servigos publicos, como
considera que ele reconhece uma equipe inovadora? *

17N80 5 _baixa 3-média  4-alta  5-plena
existe adequagdo  adequacdo  adequagdo  adequagdo
adequacéo a

Grau de

alinhamento o O O o O

ao objetivo da
pesquisa

Grau de

aderéncia ao O O O O O

construto
investigado

Grau de

clareza da O O O O O

pergunta

Grau de

expectativa O O O O O

qualitativa da
resposta

2b. Em relagado a questao "Considerando as expectativas do usuario dos servicos
publicos, como considera que ele reconhece uma equipe inovadora?”, teria
alguma observacgao ou sugestao de melhoria? Qual?

A sua resposta
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3a. Quais as caracteristicas que uma equipe precisa ter para gerir o ambiente de

inovacao? *

Grau de
alinhamento
ao objetivo da
pesquisa

Grau de
aderéncia ao
construto
investigado

Grau de
clareza da
pergunta

Grau de
expectativa
qualitativa da
resposta

! - nao 2 — baixa 3 - média 4 - alta 5 - plena
existe adequacio adequacio adequacio adequacao
adequacao quacg quag quag quacg

O O O O O

O O O O O

3b. Em relacao a questao "Quais as caracteristicas que uma equipe precisa ter

para gerir o ambiente de inovagao?", teria alguma observacdo ou sugestdo de

melhoria? Qual?

A sua resposta
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4a. Quais as caracteristicas que uma equipe precisa ter para ter capacidade de

inovacgao? *
! - nao 2 - baixa 3 - média 4 - alta 5 - plena
existe adequacéo adequacdo adequacéo adequacéo
adequacio quac quacg quacg quac
Grau de

alinhamento O O o O O

ao objetivo da
pesquisa

Grau de

aderéncia ao O O O O O

construto
investigado

Grau de

clareza da O O O O O

pergunta

Grau de

expectativa O O O O O

qualitativa da
resposta

4b. Em relagao a questao "Quais as caracteristicas que uma equipe precisa ter
para ter capacidade de inovacao?", teria alguma observagao ou sugestao de
melhoria? Qual?

A sua resposta
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5a. Quais as caracteristicas que uma equipe precisa ter para executar as

diferentes atividades de inovacéao (gerar, selecionar, implementar e difundir

ideais)? *

Grau de
alinhamento
ao objetivo da
pesquisa

Grau de
aderéncia ao
construto
investigado

Grau de
clareza da
pergunta

Grau de
expectativa
qualitativa da
resposta

! ~ hao 2 - baixa 3 - média 4 — alta 5 - plena
existe adequacdo  adequacdo  adequacgdo  adequacdo
adequacao

O O O O O

O O O O O

5b. Em relacao a questao "Quais as caracteristicas que uma equipe precisa ter

para executar as diferentes atividades de inovacao (gerar, selecionar,

implementar e difundir ideais)?", teria alguma observacédo ou sugestdo de

melhoria? Qual?

A sua resnosta
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6a. Quais as caracteristicas que uma equipe precisa ter para gerir os resultados

dainovacao? *

17N 5 _baixa 3-media  4-alta  5-plena
existe adequacdo adequacdo  adequacdo  adequacdo
adequacdo quag e A A

Grau de

alinhamento o o O O o

ao objetivo da
pesquisa

Grau de

aderéncia ao o O O O o

construto
investigado

Grau de

clareza da O O O O O

pergunta

Grau de

expectativa o O O O o

qualitativa da
resposta

6b. Em relacao a questao "Quais as caracteristicas que uma equipe precisa ter
para gerir os resultados da inovagao?", teria alguma observacao ou sugestao de
melhoria? Qual?

A suaresposta

Anterior Seguinte G Pigina 5de 7
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Formulario de validacao do roteiro de
entrevista semiestruturada: identificacao
de competéncias para inovagao no setor
publico

*Qbrigatdrio

Avalie o grau de adequagées das questdes abaixo, considerando a escala 1 - nfo existe adequacéo; 2 —
baixa adequacdo; 3 - média adequacdo; 4 - alta adequacgéo; 5 - plena adequacgio.

Ressalto a necessidade de justificar as notas das avaliagdes correspondentes a menor ou igual a 3, pois,
terei subsidios para alterar, melhorar ou mesmo excluir o item no roteiro de entrevistas.
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1a. Quais as evidéncias que demonstram que um individuo é inovador? *

17N80 5 _baixa 3-média  4-alta  5-plena
existe ade ua(;éo adequa@éo adequagéo adequaq:éo
adequacgio q

Grau de

alinhamento O O o O O

ao objetivo da
pesquisa

Grau de

aderéncia ao O O O O O

construto
investigado

Grau de

clareza da O O O O O

pergunta
Grau de

expectativa O O O O O

qualitativa da
resposta

1b. Em relacao a questao "Quais as evidéncias que demonstram que um individuo
& inovador?", teria alguma observacao ou sugestao de melhoria? Qual?

A sua resposta
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2a. Considerando as expectativas do usuario dos servicos publicos, como

considera que ele reconhece um servidor inovador? *

Grau de
alinhamento
ao objetivo da
pesquisa

Grau de
aderéncia ao
construto
investigado

Grau de
clareza da
pergunta

Grau de
expectativa
qualitativa da
resposta

2b. Em relacao a questao "Considerando as expectativas do usuario dos servigcos

1 - néo
existe
adequacao

O

2 — baixa
adequacdo

O

3 — média
adequacdo

O

4 - alta
adequacdo

O

5 - plena
adequacdo

O

publicos, como considera que ele reconhece um servidor inovador?”, teria

alguma observacao ou sugestao de melhoria? Qual?

A sua resposta
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3a. Quais os comportamentos que um individuo precisa ter para gerir o ambiente

de inovacao? *

1 - naoc 2 — baixa 3 - média 4 - alta 5 - plena
existe adequacdo  adequagcdo  adequacdo  adequacgdo
adequacdo auag e A e

Grau de

alinhamento O O O O O

ao objetivo da
pesquisa

Grau de

aderéncia ao O O O O O

construto
investigado

Grau de

clareza da O O O o O

pergunta

Grau de

expectativa O O O O O

qualitativa da
resposta

3b. Em relacao a questao "Quais os comportamentos que um individuo precisa
ter para gerir o ambiente de inovagao?”, teria alguma observacao ou sugestao de
melhoria? Qual?

A sua resposta
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4a. Quais os comportamentos que um individuo precisa ter para ter capacidade

de inovagao? *

17N30 5 _baixa 3-média  4-ata  5-plena
existe adequacdo  adequacdo  adequacdc  adequacio
adequacio s e T o

Grau de

alinhamento O O O O O

ao objetivo da
pesquisa

Grau de

aderéncia ao O O O O O

construto
investigado

Grau de

clareza da O O O O O

pergunta

Grau de

expectativa O O o O O

qualitativa da
resposta

4b. Em relacao a questao "Quais os comportamentos que um individuo precisa
ter para ter capacidade de inovagao?”, teria alguma observagao ou sugestao de

melhoria? Qual?

A sua resposta
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5a. Quais os comportamentos que um individuo precisa ter para executar as
diferentes atividades de inovacao (gerar, selecionar, implementar e difundir
ideais)? *

1-ndo
existe
adequacdo

2 - baixa 3 - média 4 - alta 5 - plena
adequacdo  adequagdo  adequacdo  adequacdo

Grau de

alinhamento o O O o O

ao objetivo da
pesquisa

Grau de

aderéncia ao O O O O O

construto
investigado

Grau de

clareza da O O O O O

pergunta

Grau de

expectativa O O O O O

qualitativa da
resposta

5b. Em relacao a questao "Quais os comportamentos que um individuo precisa
ter para executar as diferentes atividades de inovacao (gerar, selecionar,
implementar e difundir ideais)?", teria alguma observacao ou sugestéo de

melhoria? Qual?

A sua resposta
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6a. Quais os comportamentos que um individuo precisa ter para gerir os

resultados da inovagao? *

! ~nao 2 - baixa 3 - média 4 - alta 5 - plena
existe adequacdo adequacéo adequacéo adequacdo
adequaczo quacg quac quacg quacg

Grau de

alinhamento O O O O O

ao objetivo da
pesquisa

Grau de

aderéncia ao O O O O O

construto
investigado

Grau de

clareza da O O O O O

pergunta

Grau de

expectativa O o O O o

qualitativa da
resposta

6b. Em relacdo a questdo "Quais os comportamentos que um individuo precisa
ter para gerir os resultados da inovacao?", teria alguma observacao ou sugestao
de melhoria? Qual?

A sua resposta

Anterior Seguinte IS Pagina 6de 7
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Formulario de validacao do roteiro de
entrevista semiestruturada: identificacao
de competéncias para inovagao no setor
publico

Caso tenha algum comentario, critica ou sugestao adicional sobre a pesquisa ou
até mesmo para inclusao de novas questdes, favor indicar no campo abaixo.

A sua resposta

Anterior m G Pagina 7 de 7
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Apéndice 4 — Modelo de e-mail convidando especialistas para validacdo do

roteiro de entrevistas

M Gmall Lana Montezano Prof® Lana Montezano <lanamontezano@gmail.com>

Validacdo de especialista - roteiro de entrevista de competéncias para inovagao
no setor publico

Prof® Lani inﬁ <Ianamomﬂmail.oom> 10 de fevereiro de 2020 as 19:14
Para:

Prezado Prof. Dr. | IR

De acordo com os critérios adotados na minha pesquisa, identifiquei o senhor como especialista em tematicas
relacionadas a minha tese de doutorado.

Gostaria de contar com a sua contribui¢do técnica especializada na etapa de validagdo do roteiro de entrevistas que
sera utilizado na coleta de dados de um dos objetivos especificos da tese de doutorado académico em
administragdo do PPGA/UnB, com orientagdo do Prof. Dr. Antonio Isidro. O objetivo geral da pesquisa é validar um
modelo multinivel de comgemndas para inovagao no setor pablico Brasileiro, e o objetivo especifico que esta coleta
de dados esta vinculada é identificar as competéncias necessarias, nos diferentes niveis de analise, para inovacgao
no setor publico brasileiro.

Com vistas a garantir rigor cientifico, o(a) Senhor(a) estad sendo convidad?”ram etapa de validacdo do roteiro de
entrevista a ser aplicado por meio de entrevistas, seguindo diretrizes de Torlig, Resende Junior e Fujihara (2019),
com adaptagéo da escala de avaliagao.

Para tanto, solicito sua andlise em cada uma das questdes do roteiro no sentido de verificar se ha: (i) alinhamento ao
objetivo da pesquisa (Consisténcia com o problema de pesquisa e os objetivos estabelecidos); (ii) aderéncia ao
construto investigado (Consisténcia com os paradigmas e os construtos analiticos); (iii) clareza na linguagem da
pergunta (frases curtas e simples; avaliagio de uma Unica acéio observavel, explicita e clara; evitar expressbes
ambiguas, excessivamente técnicas, ou negativas), e (iv) expectativa qualitativa da resposta (Estimulo a
interpretacao e discussao dos resultados).

Solicito a gentileza em preencher o formuldrio de validagao por meio do link hitps://forms gle/IKYkJv77q87QvqVKT7 e
z;ﬂu até o dia 21/02/2020 para que eu possa consolidar as sugestdes de melhoria, e dar continuidade na coleta de
0S.

Encaminho, em anexo, arquivo que contém a apresentaglo e orientagbes ao preenchimento do formulario de
validago (mesmo conteddo disponivel nas duas primeiras inas do link), caso prefira consultar antes de
preencher para conhecer sobre a pesquisa, além de conter a lista de referéncias das definigdes utilizadas.

Em caso de davida, favor entrar em contato,

Antecipadamente agradego por sua atengéo e pela presteza em contribuir com o desenvolvimento da pesquisa.
Lana Montezano

Doutoranda em Administragdo - PPGA/UnB

lanamontezano@gmail. com
(61) 99957 1078

@ dados da pesquisa para roteiro de validacdo.docx
51K
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Apéndice 5 — Roteiro de entrevista validado e utilizado na coleta de dados

ineg:sv

Apresentacdo do roteiro de entrevistas sobre competéncias parainovacao no setor
publico brasileiro

Prezado Especialista / Servidor,

Esta entrevista faz parte da pesquisa para elaboracéo da tese de doutorado sobre modelo
de competéncias para inovagdo no setor publico brasileiro, da aluna Lana Montezano,
vinculada ao Programa de P6s-Graduagdo em Administracdo da UnB, sob orientagéo do
Prof. Dr. Antonio Isidro.

A finalidade desta entrevista é para obter informacdes a identificacdo de competéncias
organizacionais, de equipe e individuais necessarias para a inovag¢ao no setor publico.

Em pesquisa académica, temos a recomendacédo de realizar a gravacao das entrevistas
para a transcri¢cdo, de modo a ndo perder nenhuma informacao relevante para anéalise dos
dados.

Em respeito aos critérios éticos de pesquisa cientifica, ressaltamos que os dados seréo
utilizados de forma agrupada para identificacdo das competéncias que irdo compor um
questionario a ser aplicado com os servidores publicos. Sendo assim, ndo sera feita a
identificacdo do entrevistado em momento nenhum, mantendo o sigilo das informacdes
individuais.

Os dados desta pesquisa sao confidenciais e seréo utilizados exclusivamente para fins
académicos.

Colocamo-nos a disposicdo para eventuais esclarecimentos, bem como nos
responsabilizados pelo sigilo dos dados coletados.

Desde ja agradecemos sua colaboragéo e ressaltamos que sua participacao € essencial
para o sucesso desta pesquisal

Lana Montezano Antonio Isidro
Doutoranda em Administracdo PPGA-UnB Prof. Dr. Orientador — PPGA/ UnB
lanamontezano@gmail.com Coordenador do LineGOV

(61) 99957 1078

Eu, , da

organizacao li e

entendi as informacfes relativas a pesquisa académica de Lana Montezano e aceito
voluntariamente participar dela como entrevistado, bem como autorizo a gravacdo da

entrevista.
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ineg:sv

ok

10.

11.

12.

13.

14.

QUESTOES SEMI ESTRUTURADAS

COMPETENCIAS ORGANIZACIONAIS PARA INOVACAO

Quais as evidéncias que demonstram que uma organizac¢ao publica é inovadora? (Ex:
incentivar projetos de inovacao; ofertar agcdes de aprendizagens especificas sobre a tematica
de inovacéao)

Na sua opinido, quais sdo as praticas necessarias para uma organizacdo publica propiciar
inovacdes que agreguem valor aos servigos prestados?

Como os usudrios dos servigos publicos reconhece uma organizagéo publica inovadora?

COMPETENCIAS DE EQUIPE PARA INOVACAO

Como os usudrios dos servigos publicos reconhecem uma equipe de trabalho inovadora?

Na sua opinido, quais as caracteristicas necessérias para uma equipe de trabalho, em
organizacgéo publica, gerir o ambiente de inovagao?

Na sua opinido, quais as caracteristicas necessarias de uma equipe de trabalho em
organizagéo publica com capacidade de inovacao?

Poderia descrever as caracteristicas necessarias que uma equipe de trabalho, em organizacéo
publica, precisa ter para executar as diferentes atividades de inovacdo (gerar, selecionar,
implementar e difundir ideias)?

Poderia descrever as caracteristicas necessarias que uma equipe de trabalho, em organizagao
publica, precisa ter para gerir os resultados de inovacé&o)?

COMPETENCIAS INDIVIDUAIS PARA INOVACAO

Na sua percepc¢do, como 0s usudrios dos servicos publicos reconhecem um individuo como
inovador?

Na sua percepgao, quais 0os comportamentos necessarios que um individuo que trabalha no
setor publico precisa ter para contribuir com o ambiente de inova¢éo?

Na sua opinido, quais 0s comportamentos necessarios que um individuo que trabalha no setor
publico precisa ter para contribuir com a capacidade de inovacéo da organizagdo?

Descreva os comportamentos necessarios que um individuo, que trabalha no setor publico,
deve possuir para ser capaz de executar as diferentes atividades de inovacgéo.

Na sua opinido, quais 0s comportamentos necessarios que um individuo que trabalha no setor
publico precisa ter para gerir os resultados da inovacao?

(Questdo complementar realizada durante a coleta de dados) — Que dicas daria para um
individuo que trabalha no setor publico para que possa se desenvolver e se tornar um
profissional inovador? Quais conteldos precisaria aprender e quais comportamentos ele
precisaria se desenvolver?
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PERFIL DO RESPONDENTE DA ENTREVISTA

Variavel

Opgdes de resposta

Sexo:

) Feminino () Masculino

Estado civil

) Solteiro

) Casado

) Em unido estéavel
) Divorciado

) Vidvo

Faixa etéaria

) menos de 20 anos
) de 20 a 24 anos
) de 25 a 29 anos
) de 30 a 34 anos
) de 35 a 39 anos
) de 40 a 44 anos
) de 45 a 49 anos
) de 50 a 54 anos
) de 55 a 60 anos
) maior que 60 anos

Nivel de escolaridade
completo

) Ensino Médio

) Graduacgédo/ Tecnélogo
) Especializagéo

) Mestrado

) Doutorado

) Pés-doutorado

E servidor publico
concursado?

)Sim () Néo

Esfera de Poder

) Autbnomo
) Executivo
) Judiciéario
) Legislativo
) ndo se aplica

Esfera do Governo

)Federal
) Estadual / Distrital
) Municipal

Ocupa funcéo de gestéo:

YSim () N&o

Participa em qual tipo de
organizacdo do ecossistema
de inovacéo

)
)
)
)
)

empresa
universidade

profissional autdnomo
organizacgéo do servigo publico
terceiro setor

) organizacdo sem fins lucrativos

Participa como ator da
ecossistema de inovacéao

e N N e N T s R R N R N Y | e e R e N N N N T T e R R R R N Y i R N R N N e N N N ] i L N N R ) )

) Laborat6rio de inovacao

) Escola de inovacgéo

) Observatério de inovacao
) Prémio de inovacao

) Outro:
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Tipo de atuacéo profissional
com inovacao

) pesquisador

) professor sobre o tema

) desenvolve inovacao

) gestor de equipe de inovagéo
) implementa inovacéo

) outro:

(
(
(
(
(
(

Tempo de experiéncia com
tema de inovagdo no setor
publico (em anos)

Liderou projetos de inovacéao

( )Sim ( )Néo

Participou de projeto que
ganhou prémio de inovacgéo

( )Sim ( )Nao
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Apéndice 6 — InformacBes complementares aos entrevistados (Glosséario de

termos técnicos)

ineg::v

Prezado Entrevistado,

Este documento apresenta um glosséario de termos que serdo utilizados durante a
condugéo das entrevistas, visando o alinhamento do entendimento conceitual de cada

um deles.
Termo Definicdo
Refere-se a inovacao de servi¢cos, a qual € um meio para uma
~ finalidade da transformacéo de algo para um valor publico,
Inovacéo no

setor publico

mediante um desenvolvimento intencional, a partir das
condicdes de formulacdo e implementacéo de novas ideais
para solucdo de problemas publicos (Sorensen, 2016).

Ambiente de
inovacao

Trata de variaveis contextuais da organizac¢do ou individuais
relativas a condi¢des para gerar ou limitar a inovagéo,
abrangendo os objetivos, indutores, facilitadores e barreiras da
inovacéo (Isidro, 2018).

Capacidade de
inovacao

Trata das capacidades da organizagcao para mobilizar os
recursos que sustentem os esforgos da inovagéo, tais como:
lideranca, intencdo estratégica, pessoas, projetos, tecnologias,
co-criacao, flexibilidade organizacional para inovacao (Isidro,
2018).

Atividades de
inovacao

Refere-se ao ciclo do processo de inovacgéo, desde a geracao,
selecdo, implementacdo até a difusao de ideias (Isidro, 2018).

Resultados da
inovacao

Trata dos efeitos consequentes da inovagao, sejam eles
diretos ou indiretos, além de poderem ser organizacionais ou
nos servicos publicos prestados (Isidro, 2018).

Competéncias
organizacionais

Referem-se aos atributos da organizagéo para alcancar os
objetivos estratégicos (Prahalad & Hamel, 1990).

Competéncias
de equipe

Referem-se aos processos de interacdo dos atributos da
competéncia para gerar um desempenho superior. Para tanto,
consideram como atributos a recorréncia e continuidade dos
processos de interacdo dos individuos da equipe que sao
consolidados em configuracdes coletivas, como a linguagem
compartilhada, engajamento subjetivo, e memdria coletiva
(Silva & Ruas, 2016).

Competéncia
individual

Refere-se aos comportamentos especificos de pessoas para
alcance de resultados desempenho superior em um cargo ou
funcéo de trabalho especificos em um contexto de trabalho
(Chouhan & Srivastava, 2014).
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Apéndice 7 — Modelo de e-mail convite para participar da entrevista

M Gma'l Lana Montezano Prof* Lana Montezano <lanamontezano@gmail.com>

Indicacao do prof. Isidro (entrevista)
6 mensagens

Prof® Lana Montezano <lanamontezano@gmail.com> 18 de margo de 2020 as 11:08
Para:

Bom dia professor ||

O prof. Antonio Isidro recomendou que eu o convidasse para ser entrevistado como especialista em inovagéo no
setor publico na etapa de coleta de dados da minha coleta de dados da pesquisa do doutorado para identificagdo
das competéncias necessarias para inovagao no setor publico.

Sendo assim, gostaria de saber se o senhor aceita o convite e se teria alguma disponibilidade de horario nos
seguintes dias:

24/03 (terga): inicio da tarde
25/03 (quarta): qualquer horario de manha ou de tarde
26/03 (quinta): qualquer horario de manha ou de tarde

Além disso, o professor também recomendou realizar a entrevista com o Sr. Bruno Cunha da IPEA e pediu para
verificar se o senhor poderia me passar o contato dele.

Atenciosamente,

Lana Montezano
Doutoranda em Administragéo - PPGA/UnB
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Apéndice 8 — Modelo de mensagem do whatsapp de convite para participar da

entrevista

._ Q @ i

06/04/2020
& As mensagens e as chamadas dessa conversa sdo protegidas com a criptografia de ponta a ponta. Clique para mais informagdes.

Bom dia[lll@ Meu nome é Lana Montezano e sou doutoranda em
administracdo no PPGA da UnB (orientanda do prof. Isidro). A Marizaura da
Enap me passou seu celular. Minha pesquisa do doutorado trata de
competéncias para inovacdo no setor publico e varias pessoas indicaram seu
nome para eu te entrevistar (Isidro, Marizaura, Hiro da UFRN, Thiago Dias da
UFRN, Pedro do LabGES do ES) devido a sua experiéncia com inovacdo no
Laboratério 011 de SP. Gostaria de saber se vocé teria disponibilidade para eu
te entrevistar entre 07/04 e 17/04. O tempo estimado é de 30 a 45 minutos e
pode ser feito presencialmente ou por skype ou hangout.

Oi, Lana! Prazer te conhecer

Claro! T4 uma loucura aqui, mas abro espaco. Seria importante vc também
entrevistar o Lucas Vagueiro, da minha equipe. Ele tem tocado isso desde o
inicio da lab e é responsével pelo macroprocesso de capacitagao do laboratério.

Fico feliz em saber que esse tema esta sendo objeto de um doutorade! (&)
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Apéndice 9 — Modelo de e-mail de confirmagdo do agendamento da entrevista

M Gm a|| Lana Montezano Prof? Lana Montezano <lanamontezano@gmail.com>

Agendamento da entrevista - competéncias para inovacao no setor publico
2 mensagens

Prof* Lana Montezano <lanamontezano@gmail.com> 6 de abril de 2020 as 11:09
Para: S —
Ce: I

Prezado | .

Confirmo o agendamento da entrevista de coleta de dados da minha pesquisa do doutorado sobre competéncias
para inovagao no setor publico para o dia 09 de abril de 2020 as 16h por hangout.

Encaminho previamente o roteiro de entrevista, bem como um arquivo com informagées complementares que
contém um glossario de termos técnicos para alinhamento conceitual.

Atenciosamente,

Lana Montezano
Doutoranda em Administragéo - PPGA/UnB
2 anexos

@ roteiro entrevista Lana_validado.docx
47K

@ informagées complementares para entrevista_v2.docx
51K

234



Apéndice 10 - Roteiro do Grupo focal

ineg::v PPG/:>

Programa de Pés-Graduacgao em Administracao
Universidade de Brasilia

Apresentacao da pesquisa sobre competéncias parainovag¢do no setor publico
brasileiro
Prezado(a) Colaborador(a),

Vocé esta sendo convidado a participar de grupo focal para coleta de dados
gue faz parte da pesquisa para elaboracdo da tese de doutorado sobre modelo de
competéncias para inovagcdo no setor publico brasileiro, da aluna Lana Montezano,
vinculada ao Programa de P6s-Graduacdo em Administracdo da UnB, sob orientacéo
do Prof. Dr. Antonio Isidro.

A finalidade deste grupo focal é obter informacdes a identificacdo de
competéncias organizacionais, de equipe e individuais necessarias para a inovagao
no setor publico, sob a perspectiva de profissionais que atuam com inovacdo em
organizagdes publicas.

Trata-se de uma técnica de coleta de dados da pesquisa qualitativa baseada
em entrevista em profundidade em grupo para discussao de topicos explorando um
determinado assunto (foco).

O grupo focal sera realizado no dia 24 de abril de 2020 as 17:30h pela
ferramenta Microsoft Teams, com duracéo prevista de 2 horas. Vocé podera participar
do grupo por meio do link https://teams.microsoft.com/l/meetup-
join/19%3ameeting_ ZGUyYTQzN2EtMMQ10C00M2I1LThiY2MtOWU5SN]kOZjdiNjIx%
40thread.v2/0?context=%7b%22Tid%22%3a%22ec359bal-630b-4d2b-b833-
c8e6d48f8059%22%2¢c%220id%22%3a%2263a56706-b037-459a-9b4d-
f486bfd30cbb%22%7d.

A programacao do grupo esta dividida em trés momentos: (i) apresentacao dos
participantes e da pesquisa e de definicbes de termos utilizados para alinhamento
conceitual; (i) discussdo em grupo com apoio de roteiro estruturado; (iii)
preenchimento de questionario online apos o grupo focal sobre perfil do participante e
avaliacao da participagao.

Em respeito aos critérios éticos de pesquisa cientifica, ressaltamos que o0s
dados serdo utilizados de forma agrupada para identificacdo das competéncias que
irdo compor um questionario a ser aplicado com os servidores/empregados publicos.
Sendo assim, ndo sera feita a identificacdo do entrevistado em momento nenhum,
mantendo o sigilo das informacdes individuais. Ressalta-se que sera necessario
realizar a gravagao durante o grupo focal de modo a ndo perder nenhuma informagao
relevante para analise dos dados.

Os dados desta pesquisa séo confidenciais e serdo utilizados exclusivamente
para fins académicos.
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ineg::v PPG:-

Programa de Pés-Graduagao em Administragao
Universidade de Brasilia

Colocamo-nos a disposicdo para eventuais esclarecimentos, bem como nos
responsabilizados pelo sigilo dos dados coletados.

Desde ja agradecemos sua colaboracédo e ressaltamos que sua participacao é
essencial para o sucesso desta pesquisal

Lana Montezano Antonio Isidro
Doutoranda em Administracdo PPGA-UnB Prof. Dr. Orientador — PPGA/ UnB
lanamontezano@gmail.com Coordenador do LineGOV

(61) 99957 1078
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ineg::v

1. Qual nome?

PPG:

Programa de Pés-Graduagao em Administragao
Universidade de Brasilia

QUESTOES DO GRUPO FOCAL

CONHECENDO PARTICIPANTES

2. O que motivou a participar do grupo focal?

COMPETENCIAS ORGANIZACIONAIS PARA INOVACAO

1. Quais os atributos / evidéncias que
demonstram que uma organizacao
publica é inovadora? (Ex: incentivar
projetos de inovacéo; ofertar acdes de
aprendizagens especificas sobre a

2. Quais sao as praticas necessarias
para uma organizagao publica
propiciar inovacdes que agreguem
valor aos servigos prestados?

tematica de inovacdao)

- (Respostas)

- (Respostas)

COMPETENCIAS DE EQUIPE PARA INOVACAO

Dimensdes 3. Quais as competéncias necessarias de uma equipe
de trabalho para gestdo dainovacdo no setor publico?

Ambiente de inovacéo - (Respostas)

Capacidade de inovagdo | - (Respostas)

Atividades de inovacao

(gerar e selecionar ideias, - (Respostas)

implementar e difundir inovacao)

Resultados da inovagédo - (Respostas)

COMPETENCIAS INDIVIDUAIS PARA INOVACAO

Dimensdes 4. Quais as competéncias necessarias de um
individuo para gestdo da inovacdo no setor publico?

Ambiente de inovacéo - (Respostas)

Capacidade de inovagdo | - (Respostas)

Atividades de inovacdo

(gerar e selecionar ideias, - (Respostas)

implementar e difundir inovacao)

Resultados da inovagdo - (Respostas)
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ineg::v

PERFIL DO PARTICIPANTE

PPG:

Programa de Pés-Graduagao em Administragao
Universidade de Brasilia

Variavel

Opcdes de resposta

Sexo:

) Feminino () Masculino

Estado civil

) Solteiro

) Casado

) Em unido estéavel
) Divorciado

) Viivo

Faixa etaria

) menos de 20 anos
) de 20 a 24 anos
) de 25 a 29 anos
) de 30 a 34 anos
) de 35 a 39 anos
) de 40 a 44 anos
) de 45 a 49 anos
) de 50 a 54 anos
) de 55 a 60 anos
) maior que 60 anos

Nivel de escolaridade
completo

PN AN AN AN A AN AN A A A A A A A AN A A A AN

) Ensino Médio

) Graduacgdo/ Tecnodlogo
) Especializagéo

) Mestrado

) Doutorado

) P6s-doutorado

Estado que reside

Vinculo com servico
publico

) servidor publico concursado
) empregado publico concursado
) Funcéo comissionada sem vinculo de concurso

ublico

Esfera de Poder

) Autbnomo
) Executivo
) Judiciario
) Legislativo
) ndo se aplica

Esfera do Governo

)Federal
) Estadual / Distrital
) Municipal

Ocupa funcéo de gestéo:

)Sim () Ndo

Participa em qual tipo de
organizacao do
ecossistema de inovacao

(
(
(
p
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(

) empresa privada

) empresa publica

() universidade

() profissional autbnomo

( ) organizagéo do servigo publico
() terceiro setor

(

) organizacdo sem fins lucrativos
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Participa como ator da
ecossistema de inovacao

) Laboratorio de inovacéo
) Escola de inovacao

) Observatorio de inovacao
) Prémio de inovagao

) Outro:

Tipo de atuacéo
profissional com inovacéo

ANANAN| AN AN A AN/

) pesquisador
) professor sobre o tema
) desenvolve inovacao

( ) gestor de equipe de inovagéo

() implementa inovagéo
() outro:

Tempo de experiéncia com

tema de inovacdo no setor

publico (em anos)

Liderou projetos de ( ySim ( )Néo

inovacao

Participou de projeto que
ganhou prémio de
inovacao

(

)Sim () Né&o
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Apéndice 11 — Formulério eletrénico da participacdo no grupo focal

ineg:sv

Participagao grupo focal -
Competéncias para inovacao no setor
publico

Prezado(a) Colaborador(a),

Agradeco sua participagéo no Grupo focal realizado para coleta de dados referente
pesquisa para elaboracio da tese de doutorado sobre modelo de competéncias para
inovacgéao no setor publico brasileiro, da aluna Lana Montezano, vinculada ao Programa de
Pos-Graduacdo em Administragédo da UnB, sob crientacdo do Prof. Dr. Antonio Isidro.
Solicito a gentileza em finalizar a sua contribui¢cdo preenchendo as informagdes acerca do
perfil dos participantes, e se possivel com sua percepgio guanto a experiéncia em

participar de um grupo focal virtual, de modo que possamos também gerar informacoes
sobre 0 uso desta técnica para compartilhar com outros pesguisadores.

Atenciosamente,

Lana Montezano Antonio Isidro

Doutoranda em Administragdo PPGA-UnB Prof. Dr. Orientador - PPGA/ UnB
lanamontezano@gmail.com Coordenador do LineGOV

(61) 99957 1078

Seguinte
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lineg::v

Participacao grupo focal -
Competéncias para inovacao no setor
publico

*Qbrigatorio

PERFIL DOS PARTICIPANTES

Favor preencher as informagdes para que eu possa consolidar o perfil dos participantes e relatar na tese
de doutorado vinculado ao objetivo de identificagdo de competéncias para inovagdo no setor publico.

1. Sexo *

o Feminino

O Masculino
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2. Estado civil *

O Solteiro
(O casado

O Em unido estavel

(O Divorciado

O Vviavo

3. Faixa etaria *

menos de 20 anos
de 20 a 24 anos
de 25a29 anos
de 30 a 34 anos
de 35 a 39 anos
de 40 a 44 anos
de 45 a 49 anos
de 50 a 54 anos

de 55 a 60 anos

OO0 OO0OO0OO0OO0OO0O0O0

maior que 60 anos
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4. Nivel de escolaridade (completo) *

OO OO0OO0OO0o

Ensino Médio

Graduag&o (Bacharel, Licenciatura, Tecndlogo)
Especializacao

Mestrado

Doutorado

Pds-doutorado

5. Estado que reside *

OO O0O0O0O0OO0O0O0

Acre

Alagoas
Amapa
Amazonas
Bahia

Ceard

Distrito Federal
Espirito Santo

Goias
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ONONONONONONONONONONONONONONONONONG

Maranhao

Mato Grosso

Mato Grosso do Sul

Minas Gerais

Para

Paraiba

Parana

Pernambuco

Piaui

Rio de Janeiro

Rio Grande do Norte

Rio Grande do Sul

Rondénia

Roraima

Santa Catarina

Sdo Paulo

Sergipe

Tocantins
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6. Vinculo com servigo publico *

O Servidor publico concursado

O Empregado publico concursado

Fungdo comissionada sem vinculo de concurso publico
Trainee em gestdo publica (sem vinculo)

Prestador de servigo para organizacao publica

O O OO

Qutra:

7. Esfera de Poder *

(O Auténomo
O Executivo
(O Judicirio
O Legislativo

(O néo se aplica

8. Esfera de Governo *

O Federal

O Estadual / Distrital

O Municipal

O Nio se aplica
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9. Ocupa funcao de gestao? *

(O sim
(O Nio

10. Participa em qual tipo de organizacao do ecossistema de inovacao? (pode
marcar mais de uma opgao) *

empresa privada

empresa publica

Instituigdo de ensino superior
organizacdo do servigo publico

terceiro setor

000000

organizacao sem fins lucrativos

1. Participa como ator da ecossistema de inovacao? *

O Laboratorio de inovacao
(O Escola de inovagéo
O Observatorio de inovagao

(O Prémio de inovagéo

O Outra:
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12. Tipo de atuacao profissional com inovacgao? (pode marcar mais de uma
opcao) *

[] pesquisador

professor sobre o tema

desenvolve inovagio

gestor de equipe de inovagéo

implementa inovacao

00000

Qutra:

13. Tempo de experiéncia com tema de inovacao no setor publico (em anos)? *

A sua resposta

14. Ja liderou projetos de inovacao? *

O sim
(O N&o

15. Participou de projeto que ganhou prémio de inovacgao? *

Anterior Seguinte
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lineg::v

Participacao grupo focal -
Competéncias para inovacao no setor
publico

Avaliagdo da participagdo no grupo focal virtual

Peco a gentileza em contribuir com a identificagdo de informacgdes para aperfeicoamento do uso desta
técnica de coleta de dados, considerando a sua experiéncia tanto no grupo focal quanto em outras
reunides de coleta de dados realizadas virtualmente durante o periodo de COVID-19.

1. Na sua percepcéo, quais foram as dificuldades em participar de um grupo

focal virtualmente?

A sua resposta
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2. Considerando a sua experiéncia, quais sao as desvantagens vinculadas ao
meio virtual para realizacéo do grupo focal?

A sua resposta

3. Considerando a sua experiéncia, quais foram as vantagens vinculadas ao meio
virtual para realizacéo do grupo focal?

A sua resposta

4. Teria alguma sugestao para melhorias da realizacao do grupo focal realizado
virtualmente?

A sua resposta
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Apéndice 12 — Apresentacdo utilizada no grupo focal

e inegyz:v PPG/-

Sy o TS P ——

UnB ; I

MODELO MULTINIVEL DE FOMPETENCIAS PARA
INOVAGCAO NO SETOR PUBLICO BRASILEIRO

GRUPO FOCAL DE COLETA DE DADOS DA PESQUISA

Doutoranda: Lana Montezano

Orientador: Prof. Dr. Antonio Isidro

Brasilia-DF, 03 de junho de 2020.

= linegz:v PPG/>

e B P Gl £ B e

UnB s et

Dinamica do grupo focal

Dicussdo das questdes do foco da
pesquisa = competéncias para inovagdo

{tempo estimado = 1,5 horas)

22 momento - durante

12 momento 32 momento -pas
Apresentagio participantes, Respoder link do questionario
apresentagao da pesquisa e eletrinico sobre perfil do

alinhamente canceitual participante na pesquisa, e se

possivel sobre avaliagdoda

tempe estimado — 20 minutos - X
ftempe ) experiéncia de grupe focal virtual,

(tempe estimada — 10 minutes)
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N lineg::v PPG:
U n B ety o £ Asiraiinche
T

Contextualizagao da pesquisa

U Relevancia da inovagao na Administragao Publica para melhorias na prestagao dos
Servigos a sociedade (OCDE, 2015; Rahman & Ismail, 2018; Vries, Tummers & Bekkers, 2018).

U Analise multinivel em inovagao (Seeck & Diehl, 2016) e em competéncias (Brandao, Puente-
Palacios & Borges-Andrade, 2008).

J Competéncias sao condigbes para inovagao (Borras & Edquist, 2015; Fedato, Sznitowski &
Karolczak, 2018; Vries, Tummers & Bekkers, 2016).

UDesafio de identificar competéncias necessarias para o desempenho inovador do setor
publico (Borras & Edquist, 2015).

U n B s o e o om s
I

Objetivos da pesquisa

Validar um modelo multinivel de competéncias para inovagao no setor publico
brasileiro.

U Propor modelo tedrico de competéncias para inovagdo em organizagdes publicas do Brasil,
considerando os diferentes niveis de analise e as dimensdes de modelos de inovagao para
este contexto.

O Identificar as competéncias necessdrias, nos diferentes niveis de analise, para
inovagao no setor publico brasileiro.

U Apresentar evidéncias de validade das competéncias necessarias, nos diferentes niveis de
anadlise, para inovacao no setor publico.

UValidar a relagdo entre as competéncias nos diferentes niveis de andlise para inovagéo no
setor publico.
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s PPG/A
UnB -
e

Aspectos conceituais: inovagao no setor publico

Refere-se a inovagdo de servigos, a qual &€ um meio
para uma finalidade da transformagdo de algo para
um valor publico, mediante um desenvolvimento
intencional, a partir das condicdes de formulagdo e
implementagdo de novas ideais para solugdo de
problemas publicos (Sgrensen, 2016).

Acbes de busca, descoberta, experimentagao,
desenvolvimento, imitagdo e adogdo de algo novo
na organizagdo, sejam nos produtos/servicos ou nos
processos/técnicas de trabalho (Resende Junior,
Guimardes e Bilhim, 2013).

| PPGZ

P e s Gead vag b £ gy i

U 1 B Lrvreisase de Riaine

GESPUBLIN - Modelo de Gestao Publica Inovadora no Brasil (Isidro, 2018)
Elementos constituintes

Objetivas da inovagda
Induteres da inovagdo
Facilitadores da inovacao
Barreiras da inovagdo
Lideranga para inovagdo
Intencdo estratégica da inovacdo
Trata das competéncias organizacionais para Pessoas para inovagdo
mobilizacdio des recurses gue sustentem os Projetos para inovagdo
esforcos da inovacdo, Tecnologla para Inovagdo
Co-criagdo da inevacdo
Flexibilidade organizacional
Geracdo de idelas
Atividades de ) . - Selecdo de ideias
inovacio R EE DS T S T Implementacdo de idelas
Difusdo de ideais
Resultados organizacionais (ex: clima,
CEETEL LEREY Trata dos efeitos consequentes da inovagdo, imagem e desempenho organizacional)
Inovagio sejam eles diretos ou indiretos. Resultados dos servigos publicos (ex:
qualidade da entrega, satisfagdo),

Trata de varidveis contextuais (organizacionais)
ou individuais relativas a condigdes para gerar
ou limitar a inovagso.

Ambiente da

sente deing,, inovacio
pr® g -

dade d|
o?ad . ”%‘h.,
%
Atividades de
inovagio

Capacidades
de inovagdo
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N PPG/2-
UnB s
T

Aspectos conceituais: modelagem de competéncias

COMPETENCIA Referem-se aos atributos da organizacdo para alcancar os objetivos estratégicos (Prahalad e
DRGANIZACIONAL Hamel, 1990).

Referem-se aos processos de interacdo dos atributos da competéncia para gerar um desempenho

COMPETENCIA superior. Para tanto, consideram como atributos a recorréncia e continuidade dos processos de
DE EQUIPE interagdo dos individuos da equipe gue sdo consolidados em configurag@es coletivas, como a

linguagem compartilhada, engajamento subjetivo, e memoria coletiva (Silva & Ruas, 2016).

Refere-se aos comportamentos especificos de pessoas para alcance de resultados desempenho
COMPETENCIA - - .
INDIVIDUAL superior em um cargo ou fungao de trabalho especificos em um contexto de trabalho (Chouhan &
Srivastava, 2014).

a5 PPG-
UnB F s
T

Proposta de modelo teérico de competéncias para inovacao no setor
publico.

. ; Cornpulérlclas |r|clrv1dua|s
Compeléncias de equipe igermncins. 5, sduAcionas =
u\w:l:als wlrv-m\

incvagda
=2 .
g : g inowag o
SiM
Bl
m_g S O VSSUNSSSUSS SOV ISUUSUSSSSSSUSU S
o 3 g i Atividades de inovacic

H e 1

ol

i i Resultados da inovagdio

T movacko
o
NOVAS COMPETENCIAS MNOVAS COMPETENCIAS
| EXTERNAS ] INTERMAS

Montezano e Isidra (2020)
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P s -k 65 AR

UnhB = s e TR

Acordo para conduc¢ao do grupo focal

UProposta da facilitadora convidar para apresentar a percepgédo de todos em
ordem alfabética para cada questao.

LCaso alguém ja tenha falado e tiver uma nova ideia, questionamento ou
contribuigao, favor informar no chat para que a facilitadora possa dar a
palavra novamente. Na oportunidade, favor informar se prefere falar
durante ou apés o momento que o colega da vez estiver falando.

UPedir a gentileza de manter o microfone desligado enquanto outra pessoa
estiver falando.
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Apéndice 13 — Questionario eletrénico aplicado — Competéncias para inovagao

no setor publico

8@ docs.google.com/forms/d/e/1FAIpOLSfFSWzDa5)Ku8XYHFpgdH_seTChC)dbFI6QedMr3s_H1bBong/viewform b g

lineg:v

COMPETENCIAS PARA INOVACAO NO
SETOR PUBLICO

Este instrumento faz parte de pesquisa académica de tese da doutoranda Lana Montezano,
orientada pela Prof. Dr. Antdnio Isidro, vinculada ao doutorado académico em
Administracdo do Programa de Pds-Graduagdo em Administracdo da Universidade de
Brasilia (PPGA/UnB), além de ser uma das pesquisas desenvolvidas pelo Laboratério de
Inovagdo em Governo da UnB (LineGov).

A finalidade deste instrumento é avaliar a percepgdo quanto 4 demonstragdo das
competéncias desejaveis das organizagdes, equipes e individuos para inovagéo no setor
publico brasileiro.

0 guestionario esta estruturado em 5 partes:

- 12 parte: apresentacgéo e orientagfes gerais ao preenchimento. Mo inicio de cada parte
contém orientagdes especificas.

- 28 parte: questfes das competéncias organizacionais desejaveis 4 inovagdo no setor
publico

- 32 parte: questdes das competéncias de equipe desejaveis & inovagdo no setor plblico
- 42 parte: questfies das competéncias individuais desejaveis a inovagdo no setor publico
- 52 parte: questfes sdciodemograficas e profissionais

E fundamental que suas respostas reflitam exatamente a sua percepcéo para que
representam de forma consistente a realidade. Ndo existem respostas certas ou erradas.
Solicitamos a gentileza em responder todas as questdes.

Informo que sua participag&o € voluntaria com vistas a contribuir com a construgdo de um
modelo multinivel de competéncias para inovagéo no setor plblico, e ao responder o
questionario eletrdnico, vocé manifesta concorddncia em participar, estando ciente e
consentido. Os dados desta pesquisa sao confidenciais, mantendo-se o sigilo das
informagdes individuais.

Coloco-me & disposigdo para eventuais esclarecimentos pelo e-mail
lanamontezano@gmail.com

Ressalto gue sua participagdo é essencial para o sucesso desta pesquisa e para gerar um
modelo construido colaborativamente que permitira o desenvolvimento de competéncias
para inovagdo na prestagdo dos servigos publicos que agreguem valor efetivamente a
sociedade.

Ao final do preenchimento do questionario, vocé podera indicar se tem interesse em
participar de uma apresentagéo sobre os resultados da pesguisa.

Desde ja agradego sua colaboragdo

Msc. Lana Montezano Dr. Antonio Isidro
Doutoranda em Administragdo — PPGA/UnB Professor Orientador
Pesquisadora LineGov/UnB Pesquisador LineGov/UnB

*Qbrigatorio
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Vocé concorda em participar voluntariamente desta pesquisa? *

QO sim
O nao

Seguinte

Munca envie palavras-passe através dos Google Forms.

Este contelido néo foi criado nem aprovado pela Google. Denunciar abuso - Termos de Utilizacdo - Politica de
privacidade

inegzsv

COMPETENCIAS PARA INOVACAO NO
SETOR PUBLICO

*Qbrigatdrio

28 Parte - Competéncias organizacionais para inovagao

Para responder as sequintes questdes, favor considerar as seguintes premissas:

1) Definigdo de competéncias organizacionais: 30 o5 atributos da organizagio para alcangar 0s
objetivos estratégicos (Prahalad e Hamel, 1990).

2) Dentre as organizagfes plblicas que conhece, considerar a que vocé reconhece como mais inovadora
(organizagdo de referéncia) ao analisar as descrigdes das competéncias para indicar a sua percepgio. Se
vocé trabalhar em organizagdo publica, pode ser inclusive a sua organizagdo, caso a considere como mais
inovadora.

Por favor, leia atentamente as compet&ncias organizacionais desejaveis para inovagdo no setor pdblico,
com suas descricées, e indigue o quanto vocé percebe que a sua organizacdo pablica de referéncia
demonstra tal competéncia, contribuindo para a geragdo da inovacdo.

- Quanto mais proximeo do ndmero UM vocé se posicionar, MENOS vocé considera que ela € demonstrada
para contribuir com a geracdo da inovacio.
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- Quanto mais proximeo do numero DEZ vocé se posicionar, vocé considera que ela é demaonstrada para
contribuir com a geracdo da inovagao.

1. Cocriagéo / coprodugao: Maobilizar a participacio de diferentes stakeholders
(ex: servidores de diferentes areas, parceiros publicos, parceiros privados,
startups, cidadéos) para atuarem em conjunto na construgdo do diagnodstico e

solugoes de problemas com inovagoes para melhoria da prestagao de servigos. *

1T 2 3 456 7 80910

1. N&o demonstra a OOOOOOO{)OO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

2. Flexibilidade organizacional: Institucionalizar espagos, praticas e canais que
permitam e estimulem dialogos e um ambiente de experimentagdo com
propensao ao risco calculado e tolerancia ao erro como processo de
aprendizado para propiciar a inovagao, a partir de maior grau de autonomia
oriundo da flexibilidade e revisao de normas e procedimentos. *

12 3 4567 80910

1. N&o demonstra a OOOOOOOC)OO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

3. Geragao de valor publico: Utilizar mecanismos de coleta e analise de
informacoes sobre necessidades e problemas publicos da sociedade e internos
da organizagao para subsidiar o desenvolvimento de inovagtes que
proporcionem melhoria na oferta e prestagao de servigos ou de politicas
publicas. *

123 4567 809810

1. N30 demonstra a (Wo 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia
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4. Gestao de pessoas para inovacgao: Institucionalizar praticas de selegao,
alocagao, desenvolvimento, avaliagao, reconhecimento e valorizagao de
competéncias de eguipes e individuos para inovagao. *

123 4567 8910

1. Nd8o demonstra a OOOOOC)OOOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

5. Gestao de projetos para inovagao: Adotar boas praticas de gestao de projetos
para inovagdo, de forma continua e sustentavel e com uso de metodologias
ageis e de design, de modo a permitir a ideagao, experimentagao e
implementagao da inovagao com entregas parciais e rapidas, bem como a
transformacéo de "iniciativas” em "acabativas” para a melhoria dos processos
organizacionais e da prestagao dos servigos a sociedade. *

12 3 4567 89810

1. Nao demonstra a O(:)OOOCJOOOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

6. Gestdo do processo e desempenho da inovagdo: Adotar boas praticas de
gestdo e processos da inovagao e utilizar mecanismos de mensuragao e
avaliacdo do esforgo durante o processo e dos resultados obtidos na entrega
final e de seus impactos para a organizacdo & para sociedade, com base em
evidéncias, de modo a permitir agées de aperfeicoamento, disseminacgao e
premiagao dos casos de sucesso. *

1T 2 3 45 6 7 80610

1. N&o demonstra a OO(:)OOOC)OOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia
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7. Intengac estrategica para inovagao: Institucionalizar a inovagac no
planejamento estrategico, considerando-a como criterio de priorizagao de
projetos e alocagdo de recursos, de modo a direcionar os esforgos e agdes para
melhorias continuas dos processos organizacionais e da prestacdo dos servigos
publicos para sociedade, inclusive por meio do uso de sisterma de comunicagéo
que traduza a intencionalidade aos servidores publicos e cidadaos. *

1T 23 456 7 8910

1. Nao demaonstra a OOCK)OC}OOOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

8. Lideranga para inovagao: Patrocinar e viabilizar agdes ao estimulo,
desenvolvimento e engajamento de diferentes atores (ex: servidores da equipe e
de outras areas e parceiros externos) para potencializar a inovagéao alinhada a
estrategia da organizagao. *

123 4567 8 910

1. Ndo demonstra a OOOOOC)OOOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

9. Suporte organizacional para inovagao: Disponibilizar condigdes para que a
inovagao acontega, no que diz respeito as tecnologias, recursos orgamentario-
financeiros e materiais, infraestrutura fisica, estrutura organizacional e modelos
de gestao, incluindo planos de continuidade para inovagao em mudangas de
gestao. *

12 3 4 56 7 89 10

1. Ndo demanstra a Wo 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

Anterior Seguinte

Wunca envie palavras-passe através dos Google Forms.

Este conteldo ndo foi criado nem aprovade pela Google. Denunciar abuso - Termos de Utilizacdo - Politica de
privacidade
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COMPETENCIAS PARA INOVACAO NO
SETOR PUBLICO

*Qbrigatorio

38 parte - Competéncias de equipe para inovagao

Para responder as sequintes questdes, favor considerar as seguintes premissas:

1) Definigdo de competéncias de equipe: refere-se aos processos de interagdo dos atributos da
competéncia para gerar um desempenho superior. Para tanto, consideram como atributos a recorréncia e
continuidade dos processos de interacdo dos individuos da equipe gque 580 consolidados em
configuractes coletivas, como a linguagem compartilhada, engajamento subjetivo, e memdéria coletiva
(Silva & Ruas, 2016).

2) Dentre as equipes de trabalno que atuam em organizagdes plblicas que conhece, considerar a que
vocé reconhece como mais inovadora (equipe de referéncia) ao analisar as descrigbes das competéncias
para indicar a sua percepcio. Se vocé trabalhar em organizacdo pablica, pode ser inclusive a sua equipe,

Cas0 a considere como mais inovadora.

Por favor, leia atentamente as competéncias organizacionais desejaveis para inovacio no setor pablico,
com suas descricdes, e indigue o quanto vocé percebe gue a sua equipe de referéncia em organizagao
publica demonstra tal competéncia, contribuindo para a geracdo da inovacéo.

- Quanto mais proximo do ndmero UM vocé se posicionar, MENOS vocé considera gue ela & demonstrada

para contribuir com a geragdo da inovagio.
- Quanto mais proximo do ndmero DEZ vocé se posicionar, vocé considera que ela é demonstrada para

contribuir com a geracio da inovagdo.
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1. Cocriagao: Construir as possibilidades de solugao de problemas com uso de
diferentes meios de acesso as pessoas envolvidas na situagao para permitir a da
participacdo de multiplos atores externos (cidaddos, institutos, organizages,
academias, terceiro setor) e internos (servidores de diferentes areas) no
levantamento de informacoes para compreensao dos problemas, de suas
necessidades e potenciais limitagdes para implementagao e utilizagac da
inovagao. *

T2 3 4 56 7 8910

1. Mo demonstra a C}C}C}OOOOOOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

2. Colaboragao: Desenvolver as demandas necessarias para inovagao e
resclugao de problemas, a partir de espagos de escuta dos participantes da
equipe para a construgdo coletiva de forma complementar, sinérgica, respeitosa
& com suporte nas relagdes de confianga durante as diferentes contribuicoes
dos participantes e compartilhamento de informagbes e experiéncias. *

12 3 4 3536 7 8910

1. Ndo demonstra a OOO(:)OOOC)OO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

3. Diagndstico e prognostico: Identificar problemas, e suas causas, e
oportunidades, com base em evidéncias de informagées das expectativas,
dificuldades e necessidades dos usuarios dos servigos/ produtos ou dos
processos organizacionals gue possam ser aperfeicoados para gerar a melhoria
da prestagdo dos servigos publicos a sociedade. *

1T 2 3 4567 8910

1. Mdo demonstra a mmoooo 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia
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4, Estratégias de Comunicagao: Estabelecer e implementar diferentes
estratégias de comunicacao (ex: organizacao de eventos, infograficos, banners,
noticias), com especificacdo dos canais, ferramentas, conteldos, identidade
visual com foco na experiéncia do usuario para disseminacio de informacgoes
relativas ao processo de inovagdo e seus resultados. *

12 3 4 567 8910

1. M&o demonstra a OOOOOCJOOOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

5. Experimentagaoc: Desenvolver o prototipo da ideia vinculada a solugao do
problema ou oportunidade, e testar com amostra do publico-alvo para verificar a
adeguacao, aceitagcao e aplicabilidade do novo produto / servigo ou processo
organizacional, de modo a subsidiar a tomada de decisao quanto a

implementagéo em escala ou o aperfeicoamento da inovagao para novo teste, *

T2 34 3567 8910

1. Nao demonstra a omoooo 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

6. Flexibilidade da equipe: Realizar adaptagtes nos projetos desenvolvidos pela
equipe, em fungdo das contingéncias do ambiente interno e externo, de modo a
dar continuidade na inovagao no novo contexto. *

T2 34 567 8910

1. Ndo demonstra a OO(:)OOOO(:)OO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia
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7. Gestao de conflitos: Incentivar a tensao criativa decorrente das diferengas de

opinido entre os participantes, antecipando confrontos contraproducentes, bem
como buscando estrategias colaborativas e construtivas para resolver eventuais

conflitos que estejam prejudicando a harmonia e integragao da equipe. *

12 3 4567 8910

1. Ndo demonstra a oooooooooo 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

8. Gestao de projetos: Planejar, executar e acompanhar os projetos com
metodologia adequada, mobilizando recursos (ex: pessoas, financeiros,
tecnologicos, informacgdes, infraestrutura) e monitorando o cumprimento do
escopo e prazo, a fim de atingir parametros de qualidade do produto/ servigos
especificos gerados e satisfag@o necessarios as melhorias do servigo publico. *

1T 23 4567 8910

1. Mdo demonstra a OOOOOOOOOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

9. Gestao de resultados e impactos: Estabelecer o modelo de avaliagao e os
resultados (parciais e finais) & impactos esperados com a inovacdo com seus

respectivos indicadores qualitativos efou quantitativos e metricas, e monitorar os

resultados e impactos obtidos, com vistas ac acompanhamento do alcance do
que havia sido previsto alinhado a estrategia organizacional e necessidades dos
usuarios, além de verificar necessidades de agdes de corregdo para gerar
entregas que agreguem valor publico nos servigos prestados a sociedade. *

12 3 456 7 8 9 10

1. Mdo demonstra a OOOOOOOOOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia
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10. Gestao do conhecimento: Documentar, estruturar e disseminar os
conhecimentos e experiéncias geradas pela equipe durante o processo de
inovagao, de modo a proporcionar transparéncia, aprendizagem
retroalimentagao para melhaorias do processo, bem como permitir a
continuidade da inovagéo, em fungéo de possiveis mudangas de gestéo e
equipes (legado). *

1T 23 4567 809810

1. N80 demonstra a OOOOOC}OOOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

11. Ideagao: Desenhar e detalhar as propostas de ideias para a sclugao dos

problemas, partindo do exercicio de divergéncia e convergéncia de opinides das

pessoas envolvidas, de modo a complementar e aperfeigoar as ideias a serem
selecionadas para implementagao da inovagao. *

12 3 4567 8910

1. M8o demonstra a OOOOCJOC)OOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

12. Mobilizacéo do ecossistema de inovacdo: ldentificar junto aos diferentes
atores do ecossistema de inovagao a ocorréncia de problemas similares e
solugdes adotadas, experiéncias exitosas e ligdes aprendidas com vistas a
obtencéo de repertorios para contribuir com a identificagdo e mobilizagéo de
recursos que ajudem a sustentar os esforgos de inovagio da organizacao. *

12 34567 8910

1. Mao demonstra a OOOO()OOOOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia
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13. Multiprofissionalidade: Desenvolver a inovacao a partir da
complementariedade da combinacgao de diferentes perfis profissionais de
pessoas na equipe, permitindo a diversidade de oticas sobre as situagbes
tratadas, para trabalharem em conjunto, com respeito, no alcance de objetivos
comuns. *

1T 23 456 7 8910

1. Ndo demonstra a OOCJOCJOOOC}O 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

14. Pesquisa: Realizar pesquisas durante o processo de inovacgao, desde
levantamentos para compreensac do problema ate investigagdes dos resultados
decorrentes da inovagao, contemplando a construgao da problematizagao,
objetivos, planejamento e execugao da coleta e analise de dados qualitativos e
guantitativos, ate a elaboragao de documentos técnicos dos resultados da
pesguisa, de modo a subsidiar tomadas de decisdes confiaveis. *

12 3 4 567 8910

1. M&o demonstra a oooooooooo 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

15. Planejamento do trabalho da equipe: Definir antecipadamente os papéis de
cada um dentro da equipe para que cada um possa agregar valor na gestao da
inovagao, a partir da sua expertise, de modo a alinhar as expectativas,
resultados, limites de atuagao e responsabilidades. *

12 3 4 567 8910

1. M&o demonstra a oooooooooo 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia
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16. Selecdo de ideias [ projetos: Estabelecer e aplicar metodos e critérios para
estabelecer as prioridades de ideias e projetos a serem desenvolvidos por meio
de inovagdes que solucicnem os problemas alinhados & estrategia
organizacional e agreguem valor na prestagdo dos servigos publicos a
sociedade. *

172 3 4567 8910

1. M3o demonstra a OOOC}OOOO{)O 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

17. Solugao de problemas: Definir e implantar com celeridade, qualidade e
efetividade as solugdes das situagdes que demandam inovagdes alinhadas as
estrategias organizacionais e que agreguem valor ao usuario da inovagao, bem
como solugdes de barreiras que surgirem durante o processo de inovagao. *

1T 2 3 4567 89810

1. N80 demonstra a OOOOOC}OOOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

18. Tomada de decisao colaborativa: Decidir, em conjunto com a equipe, as
situagdes relativas ao processo de inovagao com base em evidéncias e analise
do cenario, considerando as possiveis implicagbes. *

123 4567 8910

1. N&o demonstra a OOOOO(:)(:)OOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

Anterior Seguinte

MNunca envie palavras-passe através dos Google Forms.

Este conteddo ndo foi criado nem aprovado pela Google. Denunciar abuso - Termos de Utilizagdo - Politica de
privacidade
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48 parte - Competéncias individuais para inovagao

Para responder as seguintes questies, favor considerar as seguintes premissas:

1) Definigdo de competéncias individuais: refere-se aos comportamentos especificos de pessoas para
alcance de resultados desempenho superior em um contexto de trabalho (Chouhan & Srivastava, 2014).
2) Dentre os individuos que atuam em organizages plblicas que conhece, considerar a pessoa que vocé
reconhece comao mais inovadora (individuo de referéncia) ao analisar as descrigdes das competéncias
para indicar a sua percepgdo. Se vocé trabalhar em organizacio plblica, pode serinclusive sobre vocé
mMesmo, Caso se considere como um profissional.

Por favor, leia atentamente as competéncias organizacionais desejaveis para inovacdo no setor pablico,
com suas descricfes, e indigue o quanto vocé percebe que o individuo de referéncia de uma organizacao

publica demonstra tal competéncia, contribuindo para a geracdo da inovacdo.
- Quanto mais proximo do ndmero UM vocé se posicionar, MENOS vocé considera gue ela & demonstrada

para contribuir com a geragao da inovacgio.
- Quanto mais proximo do ndmero DEZ vocé se posicionar, vocé considera que ela é demonstrada para

contribuir com a geragdo da inovagdo.

1. Analise critica: Analisar reflexivamente os fatos, a partir de critérios de
preciséo, relevancia e significancia das informacdes disponiveis, verificando a
possibilidade de outras solugdes, impactos, cenarios, necessidades de
informagodes complementares, com vistas a busca da solugéo mais adequada

para situagao apresentada. *

T2 3 4 56 7 8910

1. N@o demonstra a C}OCJOOOC}OOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia
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2. Analise de cenarios: Analisar o contexto do ambiente interno e externo (pontos
fortes e fracos, desafios e oportunidades, indutores, barreiras e facilitadores), e
estabelecer diferentes caminhos e suas consequéncias como subsidio &
definicdo de agdes que viabilizem a gestdo da inovacdo na organizacao publica. *

1T 2 3456 7 80910

1. Ndo demonstra a OOOOOC)OOOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

3. Analise de viabilidade: Analisar as ideias, projetos e protdtipos quanto &
viabilidade técnica, tecnologica, orgamentario-financeira, organizacional,
logisticos e operacionais, além da aplicabilidade, possiveis resultados e
alinhamento a estrategia organizacional e a solugdo de problemas existentes que
permitam a melhoria da prestagao dos servigos publicos. *

1234567820810

1. Ndo demonstra a W}OO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

4, Aprendizagem continua: Utilizar diferentes estratégias de aprendizagens
formais e informais para se desenvolver constantemente em competéncias
tecnicas do tema da inovagao a ser implementada, de modo a manter-se
atualizado na sua expertise, bem como competéncias comportamentais, de
metodologias e ferramentas de inovacéao, e de tecnologias da informacéo para
contribuir de forma mais efetiva com a inovagdo. *

1T 2 34567 80170

1. Ndo demonstra a OOOOC)OOOOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia
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5. Autogerenciamento: Gerenciar a execugdo das demandas que |he forem
atribuidas, além de estabelecer outras atividades que considerar necessarias,
com disciplina, agilidade, praticidade e comprometimento, cbservando o
cumprimento das metas, prazos, pricridade, disponibilidade de tempo e a
gualidade do trabalho, com vistas a realizagao efetiva das entregas sob sua
responsabilidade. *

1T 23 456 7 8910

1. Mao demonstra a OOC)OOOCJOOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

6. Compartilhamento de conhecimentos e experiéncias: Compartilhar
conhecimentos e experiéncias, por meio de diferentes estratégias de
disseminagao ou agdes aprendizagens, de modo a contribuir com o processo de
inovagao da propria organizagao e do ecossistema de inovagao como um todo,
tanto para proporcionar aprendizagens acerca da gestao da inovagio no setor
publico, como contribuir com o desenvolvimento e implantagéo de inovagdes
por outras organizagbes. *

1T 2 3 456 7 898 10

1. Ndo demonstra a mmoooo 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

7. Comunicacao: Expressar as ideias de forma clara, efetiva e com empatia,
utilizando linguagem e meio (oral, escrita, visual) mais adequadas ao publico-
alvo, contribuindo para interagao positiva e compreensao das pessoas acerca do
conteludo transmitido durante o processo de inovacéo. *

1T 23 4567 8910

1. Ndo demonstra a OOOC)OOOOOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia
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8. Criatividade: Propor novos insights acerca das situagdes, tanto originais
quanto adaptados de cutros contextos para a realidade da organizagao, de
modo a contribuir com a solugao dos problemas e viabilizagg&o das
oportunidades por meio da inovagao. *

12 3456 7 8 9 10

1. N&o demonstra a mo 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

9. Curiosidade: |dentificar novas informacgoes, ideais e formas de trabalhar que
possam subsidiar a proposigao de solugdes inovadoras. *

12 3 456 7 89 10

1. N&o demonstra a Wo 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

10, Empreendedorismo publico: Identificar novas oportunidades para criagdo ou
melhoria de produtos, servigos e processos que agreguem valor a sociedade,
alem de planejar e implementar as agdes necessarias a estas inovagoes. *

12 3 45 6 7 8910

1. Ndo demonstra a (joooocm:}o 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

11. Escuta ativa: Ouvir atentamente os diferentes atores envolvidos no processo
de inovacéo, estabelecendo um didlogo eficiente para compreenséo e
interpretacdo das informacgdes fornecidas, seja de forma verbal ou ndo verbal,
com vistas ao desenvolvimento da inovagao. *

12 3 45 6 7 8910

1. N&o demonstra a OOOOO{)OOOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia
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12. Facilitagao: Conduzir os participantes das reunites realizadas nas etapas de
desenho da inovacgao (ex: diagnostico, ideagao, selegéo, prototipagao) com uso
de metodologias e ferramentas adequadas para discussdes construtivas,
colaborativas, direcionando as divergéncias para convergencias na geragao dos
resultados necessarios de cada etapa. *

12 34567 80910

1. Ndo demonstra a OC}C}C)O{)OOOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

13. Flexibilidade comportamental: Adaptar-se rapidamente as situagoes, a partir
da compreensao das diferentes perspectivas e desprendimento de

preconcepgdes, mudando condigdes ou obstaculos inesperados para viabilizar a
inovacao. *

12 34567 80910

1. Ndo demonstra a W}o 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

14. Fluéncia digital: Aplicar tecnologias digitais, com uso adeguado dos recursos
disponiveis na ferramenta, integrando-as aos modelos de gestéo da inovagao
para tratamento, consolidacdo e disseminacéo de informagdes da inovagao de
forma mais atraente e dinamica, além de permitir maior interagcéo com seus
usuarios no contexto de transformacao digital. *

12 3 4567 80170

1. Ndo demonstra a OOOOOOO(:)OO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia
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15. Fluencia em dados: Elaborar e aplicar instrumentos de coleta de dados
qualitativos efou quantitativos, tratar, consolidar a analisar os dados com uso de
metodos, técnicas, ferramentas e recursos adequados as necessidades das
etapas da inovagao, aléem de sintetizar os dados para subsidiar a tomada de
decisao baseada em evidéncias. *

12 3 4567 8910

1. Mdo demonstra a W}C}O 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

16. Foco em resultados: Desenvolver as atividades sob sua responsabilidade com

senso de urgéncia, agilidade e qualidade na geragao das entregas parciais e
finais que agreguem valor acs usuarios da inovagéo, a partir da clareza do
resultado a ser alcangado e seus impactos para organizagdo e publico-alvo da
inovagao, aléem da busca continua no desenvolvimento do seu trabalho para
geragao de melhores resultados. *

12 3 45 67 8910

1. M8o demonstra a oooom}oo 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

17. Insurgéncia: Questionar constantemente sobre a maneira usual de fazer as
coisas (status quo), tanto no proprio trabalho, no processo de inovagao e nas
solugbes que estdo sendo desenvolvidas, apresentando criticas construtivas e
buscando informacdes diferenciadas e parceiros incomuns para propor novas
formas que contribuam para melhorias no processo e na inovagao. *

12 3 45 67 8910

1. M8o demonstra a oooom}oo 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia
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18. Inteligéncia emocional: Manter as emogdes sob controle diante de
diversidades e do trabalho sob pressao, estando aberto as criticas construtivas
para refletir positivamente e aprender com a experiéncia, alem de evitar
conflitos desnecessarios com as pessoas durante o processo de inovagao. *

123 45 6 7 8910

1. M&o demonstra a OOOC)OOOOC)O 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

19. lteragao: Desenvolver a inovagao de forma ciclica, retroalimentando o
processo com base em resultados parciais dos testes para refinamento dos
prototipos de forma agil e incremental para gerar tanto a primeira versao da
inovagao a ser langada, como tambem versdes posteriores atualizadas, a partir
da analise dos resultados obtidos. *

12 3 45 67 8910

1. N30 demonstra a OOC)C}OO(}OOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

20. Lideranga: Proporcionar condigdes necessarias ao processo de inovacgao, por
meio de viabilizagdo de recursos necessarios, alem do estimulo, orientacéo,
direciocnamento e valorizagdo das pessoas e equipes dentro de um ambiente
flexivel, participativo e construtivo na geragao dos resultados almejados *

T2 34 56 7 8910

1. Mdo demonstra a ommc)oo 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

273



21. Mensuragao e avaliagao de resultados e impactos: Apurar e avaliar os
resultados e impactos obtidos, com base no modelo de avaliagao definido pela
equipe, propondo agdes que contribuam para o alcance ou superagao do que
havia sido estabelecido, de modo a subsidiar a retroalimentagao da melhoria do
processo de inovagao e do novo produto / servigo desenvolvido. *

1T 23456 7 89 10

1. M8o demonstra a OOOOOOOOOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

22. Narrativa: Contar historias para explicar a inovagao, apresentando
informacoes direcionadas aos interesses dos diferentes publicos para viabilizar o
seu envolvimento, a partir do entendimento e identificagcdo que levem a tomada
de decisao da adogao da inovagao. *

1T 2 3 456 7 8910

1. Ndo demonstra a OOOC)OOOC}C)O 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

23. Negociagao: Argumentar com pesscas da eguipe e demais atores envolvidos
na inovacao (dentro ou fora da organizag&o), construindo consenso para o
fechamento de acordos justos e satisfatérias entre as partes no que tange a
mobilizagao de recursos necessarios a viabilizagdo da inovagao. *

1T 2 3 456 7 8910

1. Ndo demonstra a OOOC)OOOC}C)O 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia
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24, Metworking: Construir e manter relagdes em redes internas e externas com
pessoas gue possam contribuir com objetivos comuns, no gue tange ao suporte
e processo de inovagéo da organizagéo, a partir da troca de informacdes,
experiéncias, aprendizados e ate mesmo de disponibilizagao de outros recursos
(financeiros, tecnolodgicos, técnicos, pessoas, infraestrutura). *

12 3 456 7 80910

1. M&o demonstra a OOOOOOC)OOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

25. Proatividade: Antecipar-se a situagdes de potenciais problemas e
oportunidades para propor e agir em agoes que potencialize a melhoria do
processo de inovagao da organizagao. *

12 3 4 567 8910

1. N&o demonstra a OOOC)OOO(}OO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

26. Processo e ferramentas para inovacéo: Executar agdes nas etapas do
processo de inovagdo, com uso de ferramentas e metodologias adequadas para
contribuir em diferentes situagdes com eficacia e polivaléncia, a partir de
conhecimentos especificos de gestédo da inovagéo no setor publico. *

1T 23 456 7 8910

1. Mao demonstra a OOCK}OOO(}OO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

275



27. Relacionamento interpessoal: Relacionar-se com os diferentes atores
envolvidos na inovagao com cortesia, respeito, tolerancia e urbanidade, visando
um clima de harmaonia entre as pessoas durante o processo de inovagao. *

T2 3 456 7 8 9% 10

1. Mo demonstra a OOOOOOOC)OO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

28. Resiliencia: Recuperar-se rapidamente diante dos contratempos,
adversidades e frustracdes, e superar estas situacdes persistindo para
viabilizagao do processo de inovagao e gerar melhorias na prestagao dos
servigos a sociedade. *

123 4567 8010

1. N&o demonstra a OO{}OOOOOOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

29. Resolucdo de preblemas: Propor e participar da implementacdo de
alternativas viaveis para resolver os problemas, tanto de demandas de criagao
de novos produtos ou servigos como das adversidades durante o processo de
inovagao, a partir da analise das situagoes e disponibilidade dos recursos, com
vistas ao alcance de melhores resultados. *

12 3 4567 80610

1. N&o demonstra a OO{}OOOOOOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia
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30. Tolerancia ao risco: Tolerar riscos calculados durante o processo de inovagao,
a partir da identificagao, analise e definigéo de agdes de tratamento dos riscos,
com vistas ac alcance dos objetivos com melhores resultados. *

123 4567 8910

1. N&o demonstra a (:)OOOOCJOOOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

31. Visao estrategica: Desenvolver as atividades do processo de inovagao, sob
sua responsabilidade, a partir do dominio da estratégia organizacional, de modo
a realizar suas entregas alinhadas ao alcance dos objetivos e prioridades
estrateqgicas da organizagao. *

T2 3 456 7 8910

1. N&o demonstra a OOOOOOOOOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

32.Viséo sistémica: ldentificar o ambiente do funcionamento da Organizagdo e
do Governo (ex: cultura organizacional, processos organizacionais, normativos
aplicaveis, relagdes de poder, contexto politico institucional, disponibilidade de
recursos, fatores que influenciam a organizacao) para compreensao da gestéo
publica, e assim realizar conexdes entre as informacgoes e a situagédo do trabalho,
contribuindo com o processo de inovagio. *

1T 23 456 7 89 10

1. Nao demonstra a OOO(:JOOOOOO 10 - Demonstra totalmente a

competéncia competéncia

Anterior Seguinte

Munca envie palavras-passe através dos Google Forms.

Este conteddo ndo foi criado nem aprovado pela Google. Denunciar abuso - Termos de Utilizagdo - Politica de
privacidade
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inegzsv

COMPETENCIAS PARA INOVACAO NO
SETOR PUBLICO

*Obrigatario

58 Parte - Perfil séciodemografico e profissional

Solicitamos responder as questdes para conhecimento do seu perfil sociodemografico e profissional, de
modo a permitir a caracterizacio do perfil do respondente e outras andlises dos dados.

1. Sexo *

O Feminino

O Masculino

O Prefiro ndo informar

2. Estado Civil *

O solteiro

O Casado / em unido estavel

O Divorciado

O Vitvo
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3. Faixa etaria *

de 16 a 19 anos

de 20 a 24 anos

de 25 a 29 anos

de 30 a 34 anos

de 35 a 39 anos

de 40 a 44 anos

de 45 a 49 anos

de 50 a 54 anos

de 55 a 60 anos

maior que 60 anos

OO O0O0O0OO0O0OO0OO0O0

4. Nivel de escolaridade completo *

Ensino Médio
Graduagao/ Tecndlogo
Especializagdo
Mestrado

Doutorado

OO O0OO0O0O0

Pés-doutorado
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5. Estado que reside *

OO0 O0OO0OO0O0O0O0O0O0OO0O0O0O0O0

Acre

Alagoas
Amapa
Amazonas
Bahia

Ceard

Distrito Federal
Espirito Santo
Goias
Maranhao
Mato Grosso
Mato Grosso do Sul
Minas Gerais

Para
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OO0OO0O0O0O0O0O0O0O0OO0OO0O0O0

Paraiba

Parana

Pernambuco

Piaui

Rio de Janeiro

Rio Grande do Morte

Rio Grande do Sul

Ronddnia

Raoraima

Santa Catarina

S&o0 Paulo

Sergipe

Tocantins

6. Qual tipo de organizagao que vocé trabalha? *

OO OO0OO0O0

Organizacao Pablica
Organizacgdo Privada

Empresa de Economia Mista
Organizagao do Terceiro setor
Organizacdo sem fins lucrativos

Sem ocupagéo profissional no momento
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7. A organizacdo que trabalha possui algum destes ramos de atuagdo? *

Instituicdo de Ensino
Instituicdo de Pesquisa e Desenvolvimento
Instituigdo de Ciéncia e Tecnologia

Consultoria Grganizacional

O OO O0O0

N&o atua nestes ramos

8. Qual tipo de vinculo vocé possui com organizacdo publica atualmente? *

() servidor publico

Empregado publico

Cargo de confianga (CC ou FC) sem vinculo em organizacao publica
Trainee em gestdo pablica (sem vinculo)

Estagiario / jovem aprendiz em organizacdo publica

Prestador de servigo para organizagéo pablica (ex: consultoria, contrato de
terceirizagéo)

Pesquisador para organizagio pablica (sem vinculo)

OO O O0O0O0O0

MN&o possui nenhum vinculo de trabalho ou pesquisa com organizagéo publica
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9. Qual esfera de poder da organizagcao gue vocé possui vinculo atualmente com
o setor publico? (caso seja prestador de servigo, indicar para qual poder atua
com maior recorréncia) *

Poder Auténomo (Ex: Ministério Pablico)
Poder Executivo

Poder Judiciario

Poder Legislativo

N&o possui nenhum vinculo de trabalho ou pesquisa com organizagao publica

OO O0OO0OO0O

10. Qual esfera de governo da organizacéo que vocé possui vinculo atualmente
com o setor publico? (caso seja prestador de servigo, indicar para qual poder
atua com maior recorréncia) *

Federal
Estadual / Distrital

Municipal

© O OO0

N&o possui nenhum vinculo de trabalho ou pesquisa com organizagao publica
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11. Quanto tempo de experiéncia com organizagao publica (vinculo de trabalho
ou locus de pesquisa) *

O nenhuma experiéncia
menos de 5 anos

de 5a9 anos

de 10 a 14 anos

de 15a 19 anos

de 20 a 24 anos

de 25 a 29 anos

O OO0OO0OO0OO0O0

a partir de 30 anos

12. Atua como gestor no momento (ex: fungdo de lideranga, gestor de equipe,
gestor de projeto)? *
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14. Qual tempo de experiéncia com a tematica de inovagao? *

O nenhuma experiéncia
menos de 5 anos

de 5a 0 anos

de 10 a 14 anos

de 153 19 anos

de 20 a 24 anos

de 25 a 29 anos

OO O0OO0OO0O0O0

a partir de 30 anos

15. Ja atuou em alguma iniciativa de inovacgao no setor publico? *

O sim
(O Néo

16. Voceé ja participou de alguma iniciativa que ganhou prémio de inovagao no
setor publico? *
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17. Participa como ator do ecossistema de inovagao (caso se enguadre em mais
de uma opgac, marcar apenas uma que enquadre maior tempo de experiéncia
com ainovacgao) *

Laboratorio de inovagao
Escola de inovacao
Observatorio de inovagdo
Prémio de inovagdo
Unidade de inovacao

Redes de inovacao

O OOO0OO0OO0O0

MNéo atuo no ecossistema de inovagao

18. Tipo de atuagao profissional com inovagdo (pode marcar mais de uma op¢éo)

w®

Pesquisador

Professor sobre o tema
Desenvolve / implanta inovagéo
Gestor de equipe de inovagdo
MN&o atuo com inovagdo

Outra:

Munca envie palavras-passe através dos Google Forms.

000000

Este conteddo ndo foi criado nem aprovado pela Google. Denunciar abuso - Termos de Utilizacdo - Politica de
privacidade
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ineg:sv

COMPETENCIAS PARA INOVACAO NO
SETOR PUBLICO

Sua resposta foi registrada!

Caso tenha interesse em receber informacdes sobre a apresentacgio dos resultados, favor
clicar no link hitps./forms.gle/j2sux2xX7XdFF5wz8 para disponibilizar o seu e-mail de
contato. Fizemos um link separado para esta finalidade para evitar qualquer tipo de
identificagdo do respondente com as respostas preenchidas neste questionario!

Agradeco a sua valiosa colaborago e te convido a compartilhar o link desta pesquisa com
seus colegas para contribuirem também!

Enviar outra resposta

Este conteddo ndo foi criado nem aprovado pela Google. Denunciar abuso - Termos de Utilizagdo - Politica de

privacidade
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Apéndice 14 - Formuléario eletrdbnico de interesse na apresentacdo dos

resultados da pesquisa de competéncias para inovacao no setor publico

8 docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdNdX 1UuhDVHeu-ipzBsAXRNKct0SVCa-fAzPE4evmppxS5PQ /viewform w

inegzzv

Interesse na apresentacao dos
resultados - competéncias para
inovagao no setor publico

ola!

Assim que os dados da pesquisa forem consolidados até fevereiro de 2021, realizarei uma
apresentagdo virtual com os resultados das competéncias para inovagdo no setor pablico
brasileiro.

A ferramenta a ser utilizada dependera da quantidade de pessoas interessadas.

Se voceé recebeu este link diretamente de um colega, e ainda ndo respondeu a pesquisa para
construgdo colaborativa das competéncias para inovagao no setor pdblico, favor acessar o
link (https.//forms.gle/608iYHN1X2VDwlko6) e participar da pesquisa. Assim vocé ja vai
conhecendo qual a lista de competéncias organizacionais, de equipe e individuais para
gerar inovagao.

Atenciosamente,

Lana Montezano
Doutoranda em Administragdo - PPGA/UnB
Pesquisadora do Laboratorio de Estratégia e Inovagdo em Governo - LineGOV/UnB

Vocé tem interesse em receber o convite da apresentagao dos resultados da
pesquisa?

O sim
O nio

Favor informar seu e-mail de contato para que possamos enviar o convite com
as informagodes da data, horério e ferramenta a ser utilizada.

A suaresposta

Munca envie palavias-passe através dos Google Forms

Este conteddo ndo foi criado nem aprovado pela Google. Denunciar abuso - Termos de Utilizagdo - Politica de
privacidade
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Apéndice 15 — Modelos de materiais de divulgacdes da pesquisa (questionario

eletrénico)

MODELO 1 — PARA SERVIDORES PUBLICOS (forma de divulgagéo: mensagem no
whastapp, e-mail, mensagem no linkedin, publicacdo no linkedin, facebook e
instagram)

Ola! Vocé sabe quais sdo as competéncias necessdarias para inovacao no setor
publico?

A colaboracéo e atuagcéo em redes sdo exemplos de algumas delas! Por isso, eu te
convido a construir junto comigo a definicdo das competéncias organizacionais, de
equipe e dos individuos para inovacao no setor publico por meio do preenchimento do
guestionario online (https://forms.qgle/6Q8iYHN1X2VDwLKko6), no qual vocé podera
conhecer a lista e descricdo destas competéncias e avaliar o quanto vocé concorda
gue elas estdo presentes no setor publico para a inovacgao!

Assim, além de contribuir com a minha pesquisa da tese de doutorado, construirmos
de forma colaborativa as competéncias necessarias a inovacao, vocé também podera
refletir a respeito de quais delas estdo disponiveis na sua organizagcdo ou precisam
ser desenvolvidas.

Ah, peco a gentileza de compartilhar esta mensagem com seus contatos para
usarmos nossas redes na construcdo colaborativa da definicAo das competéncias
para inovacdo, além de compartiihar com mais pessoas a oportunidade de
conhecerem as competéncias e poderem refletir também sobre necessidades de
desenvolvimento das competéncias! Conto contigo!

Lana Montezano
Doutoranda em Administragdo — PPGA/UnB

Pesquisadora do Laboratorio de Inovagéo e Estratégia em governo - UnB).

MODELO 2 — PARA PUBLICO EM GERAL (forma de divulgacéo: mensagem no
whastapp, e-mail, mensagem no linkedin, publica¢éo no linkedin)

OIl&! Vocé sabe quais sdo as competéncias para inovagao?

Se vc trabalha em organizacdo publica, privada, terceiro setor ou empresa de
economia mista vc pode participar da minha pesquisa do doutorado para construimos
juntos a definicdo das competéncias necessérias para que o setor publico gere
inovacdes que proporcionem melhoria na prestacdo dos  servicos
(https://forms.gle/6Q8iYHN1X2VDwLK06).
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https://forms.gle/6Q8iYHN1X2VDwLko6?fbclid=IwAR2wzpkkFKY1Wu5vK5bFI5xd9vSSb8wQA4MLMHUi5nUK0iJHFodBdwUcm-4

Desta forma, vocé podera refletir a respeito de quais delas estdo disponiveis nas
organizacbes publicas ou precisam ser desenvolvidas para gerar servicos que
agreguem valor a sociedade!

Ah, peco a gentileza de compartilhar esta mensagem com seus contatos para
usarmos nossas redes na construcdo colaborativa da definicdo das competéncias
para inovacdo, além de compartiihar com mais pessoas a oportunidade de
conhecerem as competéncias e poderem refletir também sobre necessidades de
desenvolvimento das competéncias!

Conto contigo!

Lana Montezano

Doutoranda em Administragdo — PPGA/UnB

Pesquisadora do Laboratorio de Inovacao e Estratégia em governo - UnB

MODELO 3 — PARA SERVIDORES PUBLICOS (forma de divulgaco: publicacdo no
linkedin, facebook, instagram, newsletter de parcereiros, redes sociais de parceiros,
e grupos de inovacao no whatsapp)

COMPETENCIAS

para Inovacao no Setor Publico

Vocé sabe quais sdo as competéncias necessdrias para
inovacdo no setor publico? A colaborac¢do e atuacdo em redes
sdo exemplos de algumas delas! Por isso, convidamos vocé a
construir junto conosco a definicdo das competéncias
organizacionais, de equipe e dos individuos para inovagdo no
setor publico por meio do preenchimento do questionério
online, no qual vocé podera conhecer a lista e descrigcdo destas
competéncias e avaliar o quanto vocé concorda que elas estéo
presentes no setor publico para a inovacédo!

P

Lana Montezano, Msc. |ineg‘:..V

Coordenadora da Pesquisa

Antonio Isidro, Dr. N1
Orientador -‘
UnB
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Participe da pesquisa sobre competéncias para inovacao no setor publico pelo link -
https://forms.gle/6Q8iYHN1X2VDwLko6

MODELO 4 — PARA SERVIDORES PUBLICOS — INCLUSAO DE LOGOMARCA DA
PARCEIROS NA DIVULGACAO (forma de divulgac&o: publicac&o no linkedin,
facebook, instagram, newsletter de parcereiros, redes sociais de parceiros, e grupos
de inovagao no whatsapp)

Competéncias

para Inovacao no Setor Publico

Vocé sabe quais sao as competéncias necessarias para inovagao no setor piblico? A
colaboragao e atuagao em redes sao exemplos de algumas delas! Por isso, convidamos
vocé a construir junto conosco a definigdo das competéncias organizacionais, de equipe e
dos individuos para inovagao no setor publico por meio do preenchimento do questionario
online, no qual vocé podera conhecer a lista e descrigdao destas competéncias e avaliar o
quanto vocé concorda que elas estdo presentes no setor piiblico para a inovagao!

Responsaveis pela pesquisa Parceiros (apoio na Divulgagao)

Lana Montezano, Msc. X we [ ]

lanamontezano@gmail.com ;
Coordenadora da Pesquisa RJ gov GOVFLIX

Aptonio Isidro, Dr.
I, i 2 e (S
inegiiv
’ideiagov
] — 1
UnB
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Apéndice 16 — Exemplos de divulgacbes em redes sociais pela pesquisadora,
parceiros e voluntarios

RESPONSAVEIS PELA PESQUISA

§ Lana Montezano wes
e 21de dezembro de 2020 3s 10:04 - &

Ola! Vocé sabe quais sdo as competéncias para inovacdo? Se vocg
trabalha em organizagdo plblica, privada, terceiro setor ou empresa
de economia mista, entdo vocé pode participar da minha pesquisa do
doutorado para construimos juntos a definicdo das competéncias
necessarias para que o setor plblico gere inovacgdes que
proporcionem melhoria na prestacio dos servicos
(https://forms.gle/6Q8IYHN1X2VDwLkog). Desta forma, vocé podera
refletir a respeito de quais delas estdo disponive... Ver mais

linegz:v

COMPETENCIAS PARA INOVACAO NO
SETOR PUBLICO

O suestendre end es PrR i
DOCS.GOOGLE.COM
COMPETENCIAS PARA INOVACAO NO SETOR PUBLICO
Coto inctrimmonts fa7 marts Ap noemiiics orsAd8mies Ao does Ao Aot

B o ® u & o ® 5

& Lana Montezano

para Inovagao no Setor Publico

Vocé sabe quais s30 a8 ¢ ias para inovagiio no setor pablico? A
colabors plos de algumas del r 20, convidamos
a definigBo das competéncias organizacionais, de equipe e
dos individuos para inovagao no setor publico por meio do preenchimento do questiondrio
online, no qual vocé podera conhecer a lista e descrigao destas competéncias e avaliar o
quanto voc: concorda que elas estio presentes no setor piblico para a inovagiio!

Responsaveis pels pesquisa >arceiros (apoio na Divulgagio

we 4
GOV soviiix

L= (ris

’ ideiagov
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Bom dia, Lana Montezano... E com
muito entusiamo que participarei de sua
pesquisa, inclusive a recomendarei para
meus colegas do campo de publicas.
Sinta-se a vontade em comentar mais
sobre sua pesquisa, € um tema de
interesse meu também. )

no !
" Que pesquisa interessante e importante,
Parabéns pela iniciativa ¢ escolha do
tema. Fago parte de uma rede de
pessoas que atuam com inovagdo e irei
divulgar o seu questionano. além de
respondé-lo é claro,

Muito sucesso com o trabatho, abragos.

ONTEM

Lana Voce fez um apanhado amplo e consistente de competéncias para
inovagdo. Estamos fazendo agora a revisdo de competéncias institucionais e
individuais da B uma das questdes fundamentais vindas do novo
planejamento estratégico foi a inovagdo. Podemos usar seu material como
referéncia para a andlise documental?

Q lanamontezano

@

Qv

N PO R

lanamontezano Vejam os feedbacks
de pessoas que tem participado da
pesquisa sobre competéncias para
inovagdo no setor pablico. E vocé, ja
participou? Aproveite esta
oportunidade e participe da pesquisa
sobre competéncias para inovagio no
setor publico pelo link
https://forms.gle/6Q8iYHN1X2VDwLk
06! Pode ser Util para vocé também!

1sem

Curtido por moniquete.lima e
outras 21 pessoas

Adicione um comentario...

& > C A Nioseguro | inova.gov.br/grupos/formacao-para-a-inovacao/

* BO* & 00 »@

Pagina Inicial | Quem somos | Blog | Biblioteca | Grupos | Projetos | Revistas | InovaPods | Semanas de Inovagao | Junte-se anos | Area Administrativa | Perfil | Sair | Contato

Formacao Para A Inovacao

Grupo Piblico ERVSRIIRTENEE

' o

Deixar Grupo

Inicio
Membros [ 61 ]

Enviar Convites

Lana Montezano publicou uma atualizacdo no grupo @&, Formagao para a Inovagdo 2 minuto

0 que hé de novo em Formagéo para a Inovagéo, Lana? Publique o que hé de novo

Administradores do Grupo

Mostrar:

— Tudo — ¥

4

Publicar atualizacdo

Vocé sabe quais s30 as competéncias necessérias para inovagdo no setor plblico? A colaboragio e atuagdo em redes séo exemplos de

algumas delas!

Por isso, eu te convido a construir junto comigo a definicio das compeéncias organizacionais, de equipe e dos individuos para inovago no

setor publico por meio do preenchimento do questionario onlin... [Leia mais]




< c

@ web.whatsapp.com

inova

Q !novaGov_TeIetrabthoVZV

Pa

&% Inovagov-linguagemsimples

InovaGov_Design Thinking

InovaGov LA-BORA! gov

Participe da pesquisa sobre competéncias...

@% Inovagov - estados

* B O ~* &

ﬁ InovaGov LA-BORA! iov

& As mensagens sdo protegidas com a criptografia de ponta a ponta e ficam somente entre vocé e os participantes dessa conversa.
NhatsApp pode le

Nem mesmo

>u owvi-las. Clique para sabe

Competéncias

para Inovagao no Setor Publico

Participe da pesquisa sobre competéncias para
inovagdo no setor publico pelo link

®

Inova
InovaGov_Chatbot Labs

InovaGov Colaboratério

Inovagov - Rede UX

Participe

Rede InovaGov 2

InovaGov Contratacéo Inov

InovaGov_Educacéo XXI

o o @ © @

InovaGov_Gprojetopublico

Participe da pesquisa sobre competéncias...

<@ InovaGov Colaboratério

Competéncias

para Inovagao no Setor Plblico

Rede InovaGov 3

Participe da pesquisa sobre competéncias...

@ Inovagov -
@

Rede UX

Rede InovaGov 2

Rede InovaGov 3

@—

Competéncias

para Inovagéo no Setor Plblico

Participe da pesquisa sobre competéncias para

inovagdo no setor pablico pelo link
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’a Antonio Isidro, Dr. +

4

Yo .

COMPETENCIAS

para Inovacao no Setor Publico

PARCEIROS

@ linkedin.com/cor

B -

As pessoas também viram

wes WeGov

er mais gov e
2 conexdes
N
COMPETENCIAS \/ Seguindo
Insight Data Science Lab
para Inovacgdo no Setor Publico Pesquisa
oo quais 530 as com + Seguir
J setor publico? A colabo
380 exemplos de sigumas delas!
Conexao Inovagéo Publica RJ
L) ninistragdo governamenta

m 2 conexdes

v Segu ’}' Mensagens

Lana Montezano, Msc
rdenadara da P

295



12:30

Competéncias

para Inovacao no Setor Publico

linegtiv

’ deoogov

[ e

una

O link da pesguisa estd

Enviar mer

-
wl T .-

X @irislabgov | Linktree
inslabgov see

@irislabgov

(Pesquisa) Competéncias para Inovagiio no

Setor Plblico

(Incrigdes) ILabthon 2021

(Evento) Inovagdo Juridica e Linguagem Sim-

ples

(Podcast) Cearenseando #61: Cultura de Ino-
vagiio é sobre pessoas

(Matarial) #inovagdodeAaZ - iris LabGov &

m Q. TAIS CHAVES t 289 4 )

) Conexdo Inovagao Publica RJ
- & 24

Conex3o Inovacao Publica A Lana Montezano, doutoranda em Administracdo - PPGA/UnB e pesquisadora do
RJ Laboratério de | ¢ioeE: égia em governo - LineGov/UnB, estd realizando

uma pesquisa paca seu doutorado para construir a definigio das competéndas
necessarias para que o setor publico gere inovagdes que proporcionem melhoria na
Visualizar perfil comp P 3o dos servigos.Se vocé trabalha em organizagio pablica, privada, terceiro
setor ou empresa de economia mista, entio vocé pode participar da pesquisa por
meio do formulinio disponivel em:

2459 seguickores

https//Inkd.in/dxXk3qz

COMPETENCIAS

para Inovacao no Setor Publico

B sabe quas

Siga a APEX-BRASIL

' 2.1
k)

Paginas semelhantes

gov V Segui
Republica.org
m Administr v.. « Segui
2-10 funcior
iris | Laboratdrio
delnovagioe.. ./ sequi
fun s
s 1 conexio
Conexdo Gestdo
. Publica  Segui
ca piblica
2-10 funciondrios
A ntie
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LAB.ges - Laboratorio de
Inovagao na Gestdo

35 seguidores

Visualizar perfil compl

e o 4 B

LAB.ges - Laboratério de Inovagio na Gestio e

3

e

Olé! Vocé sabe quais sdo as competéncias para inovagio?

A Lana Montezano estd fazendo uma pesquiza de tese de D do na
Universidade de Brasilia (PPGA/UnB) junto ao Laboratério de Inovagdo em Governo
da UnB (LineGowv), sobre as Competéncias para Inovacdo no Setor Publico.

A finalidade da p & avaliar » percepcio quanto @ demonstragio das
eténcias d das izagdes, equipes e individuos para inovagio no

P a

©

setor publico brasileiro.

Se voci trabalha com inovagdo no setor piblico, pode acessar o link e contribuir.

//bitly /2XbftBe

A participacio é voluntaria com vistas a contribuir com a coastrugio de um modelo
multinivel de competéncias pasa inovaciio no setor pablico.

Competéncias

para Inovagado no Setor Publico

Vot sebe qu
colabzeeglo ¢
YOOA 3 CORStIUlr ) 3 delinigho das
na setor plblico
«h conhecer 3 et » doscricho deas

qeestionaro
cmpetinceas » avalisr o
blsco paca & ivovacio!

we me

GOV coviiix

Paginas semelhantes

iris | Laboratério

delnovagioe.. ./ sequi
s public E
11-50 fundons
a 1 conexdo
Vetor Brasil
+ Seg

a pik

11-50 fundo c
&% 21 conexdes

LAB - Laboratério

de Inovacao em...
Gblica

Odrios

+ Seg

Gondrios
BB 1 ex-aluno da instituicio

Exibir mais ~

(© (7))
: ©
(&)
=
@
o r
Q
Q.
£
@)
§ &

2%V

Lana Montezano, Msc.
=&
UnB

Antonio Isidro, Dr.

lineg

éncias necessrias para inovago no setor pib

?

inovagao?

para Inovacgao no Setor Publico

Vocé sabe quais séo as com
A Lana Montezano esta fazendo uma pesquisa de tese de

labges Ola! Vocé sabe quais sdo as competéncias para
Doutorado na Universidade de Brasilia (PPGA/UnB) junto

@ Curtido por naracaliman e outras pessoas

ao Laboratoério de Inovagdo em Governo da UnB (LineGov),

sobre as Competéncias para Inovagéo no Setor Publico.

tor

40 no se

, equipes e individuos para inovag

A finalidade da pesquisa é avaliar a percepgao quanto a
organizagoes

demonstracgdo das competéncias desejaveis das
Se vocé trabalha com inovagdo no setor publico, pode

publico brasileiro.
acessar o link e contribui
http://bit.ly/2XbftBe
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COMPETENCIAS

para Inovacao no Setor Publico

A sabe quals s80 &
inovaclo no setor pi
) AXeny alas Por isso, cor
CONSUUIr juMo CONOSCO A definicalo das o
organ - pea dos individuos

npeténcias e avaliar o quant
Jresantes no sote

Competéncias parainovag¢ao nosetor piblico

Vocé sabe quais sdo as competéncias necessarias para inovagdo no setor
publico? Participe da pesquisa e contribua para a definigdo das
competéncias organizacionais, de equipe edos individuos para inovacdo
no setor publico.

& wegov

GOV FLIX . e 21 ce dez. de 2020 &

Ola, inovadores?

Pedimos a gentileza de lerem a mensagem abalxo para ajudar a responder um formutario de pesquisa para uma tese de doutorado sobre inovagao no setor pablico a ser realizada
pela doutoranda Lana Monteiro

Vocé sabe quais
da minha pesquisa

prestagao dos ser

céo pablica, privada, terceiro s

IC13s NeCessarias para que o sef

eténcias para inov.

do para construirn

gos (hit

Desta forma, vocé podera refletir a respeito de quais delas estao disponiveis nas organizag
socledace!

0es publicas ou precisam ser desenvolvidas para gerar servigos que agreguem valor a

Ah, p2go a gentileza de compartilhar esta mensagem com seus contatos para
além de compartilhar com mals pessoas a oportunidade de conhecerem as

UsSarmos nNessas reges na construcao
mpeténcias e poderem refletir também

nCias para inovagao.
sobre necessidades de desenvolvimento das competéncias!

Conto contigo!
Lana Montezano (Doutoranda em Administragao - PPGA/UNB; Pesquisadora do Laboratorio ce Inovagao e Estratégla em governo - UniB)

M Re - »E
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+ Seguir ee»
Wideiogor )
Se vocé trabatha em organizac3o publica, privada, terceiro setor ou empresa de
economia mista, participe do estudo liderado pela pesquisadora do Laboratario de
Inovac3o e Estratégia em govemno - UnB, Lana Montezano e apoiada pelo IdeiaGov.

IdeiaGov

1.194 sequid

- - Colabore e aproveite para refletir a respeito de quais dessas competéncias estio
|+ Seguir ‘: disponiveis nas organizagoes publicas ou precisam ser desenvolvidas para gerar
= = servigos que agreguem valor 3 sociedade!
Visualizar perfil completo
Juntos, podemos construir a definicio das competéncias necessarias para que ©
setor publico gere inovagdes que proporcionem melhoria na prestacdo dos servigos.

Acesse o questionario: https://Inkd.in/dgcugDm

Competéncias

para Inovacao no Setor Publico

Vocé saba quais 530 as competéncias nocassarias para inovagado no setor pablico? A
colaboragao e atuagao em redes 530 exemplos de algumas delas! Por isso, convidamos
vock a construis junto conosco a definigho das competéncias organizacionais, de equipe &

wagho no selor pablico por malo do preanchimarn
» qual Voo poders comhecsr 3 lists & descricho destas compet

peaquis
Lana Moalezano, Msc. we -‘
GOV avvinin

Antonio lsideo, Dr

Crertador

[+ BIERE

xmentar

Paginas semelhantes

Impact Hub Sdo

+ Seg

+ Seg
Secretaria de
Desenvolviment... 4 sqg
Admin 3o gov
201- onarios

Exibir mais »
rtral

B gestgov.discourse.group/yunb-p

Paracencios

Participe da pesquisa sobre competéncias para inovacéo no setor publico pelo link

YHN1X2VDwLko6

https://forms.gle/6Qs¢

COMPETENCIAS

para Inovacao no Setor Publico

Vocé sabe quais $80 as competéncias necessdrias para
inovacdo no setor publico? A colaborac8o e atuacio em redes
sdo exemplos de algumas delas! Por isso, convidamos vocé a
construir junto conosco a definicdo das competéncias
organizacionais, de equipe e dos individuos para inovagdo no
setor publico por meio do preenchimento do questionério
online, no qual vocé podera conhecer a lista e descri¢io destas
competéncias e avaliar o quanto vocé concorda que elas estdo
presentes no setor publico para a inovacao!

SV
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-
< Foto )

) gp2c2_unb

COMPETENCIAS

para Inovacao no Setor Publico

Qv W

3 Curtido por natashafogaca e outras pessoas

“p2c2_unb Participe da pesquisa sobve competéncias
ara inovagao pelo link https:/forms.gle/
QBIYHNIX2VDwLko6

Ver traducio

VOLUNTARIOS

Conexéo Gestao Publica

. Conexao Gestao Publica

Pessoal que gosta do tema de invocagdo no setor publico,

Encaminho o link de uma pesquisa feita pela doutoranda Lara Montezano, da
federal de Brasilia:

Pessoas Ola! Vocé sabe quais sdo as competéncias para inovagio?

Videos Se vocé trabalha em organizagdo publica, privada, terceiro setor ou empresa de
economia mista, entdo vocé pode participar da minha pesquisa do doutorado para
construimos juntos a definigdo das competéncias necessarias para que o setor
publico gere inovagdes que proporcionem melhoria na prestagdo dos servigos
(https://Inkd.in/dxXk3qz).

Desta forma, vocé podera refletir a respeito de quais delas estio disponiveis nas
organizagdes publicas ou precisam ser desenvolvidas para gerar servigos que
agreguem valor 3 sociedade!

Ah, peco a gentileza de compartilhar esta mensagem com seus contatos para
usarmos nossas redes na construgde colaborativa da definicdo das competéncias
para inovagado, além de compartilhar com mais pessoas a oportunidade de
conhecerem as competéncias e poderem refletir também sobre necessidades de
desenvolvimento das competéncias! Conto contigo!

Lana Montezano (Doutoranda em Administracdo — PPGA/UnB; Pesquisadora do
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m Q Pesquisar ‘.

Ludano Antinoro « 1° L4
ultor na FIA - Fundagio Instituto de Administracio

Luciano Antinoro Lana Montezano

Inovago e Estratégia em Gowerno - LineG

4d-®

Participe da pesquisa sobre competéncias para inovagao no setor publico pelo
link https://Inkd.in/ewfh7Sx

COMPETENCIAS [N

para Inovag¢do no Setor Publico

Visualizar perfil completo

Linked [ tinkedin Corporation © 2021

@ linkedin.com/fee

inJEY
Inicio Minh

Jupdate/urn:li:activity:

Essa vai para as pessoas que sabem da necessidade de inovar sempre!

Vamos ajudar?

Além de contribuir com a pesquisa da colega Lana Montezano é bem possivel que
sirva como um diagnéstico sobre sua organizagdo também.

Junia Gaudereto Carvalho Gomes Tadeu Barros Igor José Morey Feital Amanda
Reis Mauro Aratjo Camara Alberto Viotti Everton Souza Pedro Henrique
Magalhaes Azevedo Eloiza Sampaio Tiago Cancado Diniz, MSc, MBA, EPPGG
Rodrigo Marques Matheus Gravito Santos Vitor Miranda Rose Laura Fabiana

Visualizar perfil completo

Inacia Henrique Quites talvez se interessem.
#inovagdes #pessoas #¥competencia

Ol3! Vocé sabe qguais s30 as competéncias para inovagdo? Se vocé trabalha em
organizagdo publica, privada, terceiro setor ou empresa de economia mista, entdo
vocé pode participar da minha pesquisa do doutorado para construimos juntos a
defini¢do das competéncias necessarias para que o setor publico gere inovagdes
que proporcionem melhoria na prestagdo dos servigos

https://Inkd.in/dPWhKsw
Desta forma, vocé podera refletir a respeito de quais delas estdo disponiveis nas

organizagdes publicas ou precisam ser desenvolvidas para gerar servigos gue
agreguem valor a sociedade!

ineciz2v
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@ Patricia Pessoa Valente - 1°

Infraestnstura, Regulacio @ inovaglo | Socia do Pessoa Valente Advogados | Pe..
O 1sem « Editado + ®

Na nova economia fala-se que o verdadeiro valor da inovagao esta na capacidade

de executar ideais, ou seja, nas pessoas. No setor publico ndo € diferente! A equips
Patricia Pessoa Valente responsavel por tirar do papel a ideia inovadora, pivotar e efetivamente gerar
inovagao no setor publico & fundamentalt

Atrair, desenvolver e estimular pessoas

no setor publico tem seus proprios desafios. Por isso a pesquisa da Lana
Montezane, doutoranda da Universidade de Brasiia e pesquisadora do Laboratorio
de Inovacdo e Estratégia em Governo - LineGov dessa universidade & tio
importante e precisa de sua ajuda!

Visualizar perfil completo

Lana se propds a estudar como as competéncias desejaveis das organizagoes,
equipes e individuos para inovagao no setor publico brasileiro s3o percebidas.

Participe da pesquisa pelo link:
https://Inkd.in/ewfh7Sx. Nao levara mais que 5 minutos e grande impacto para a
geragao de inovagao no setor publico!

Linked ) Unkedin Corporation © 2021

#inovacao

Lana Montezano

Pesquisadora do Laboraténio de Inovaghio e Estratégla em Govemo - LineGOV/Un.

1sem+®
Estamos até com parceiros apoiando nossa pesquisa! E vocé ja participou?
Participe da pesquisa sobre competéncias para inovagao no setor publico pelo
link https//inkd.infewfh7Sx

Competéncias

para Inovagao no Setor Publico

ﬁ A,'r,"::? Ishden, I:"
F linegtiv
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