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1. Introducio

A adogdo da gestdo por competéncias no setor publico pode proporcionar melhorias nas
praticas de gestdo de pessoas, além de melhorias de desempenho para organizagdo, individuos
e até mesmo de beneficios para a sociedade (Montezano et al. 2019). Este modelo de gestao é
considerado um fato de sucesso para organizacdes publicas em diversos paises, tendo em vista
contribuir com o alinhamento das competéncias individuais ao alcance dos objetivos
estratégicos, além de proporcionar melhorias na prestacao dos servigos publicos (Kim, 2020;
Struzyna et al., 2021). Um outro modelo de gestdo adotado pelas organizacdes ptiblicas que
contribui para o desempenho organizacional com melhorias de qualidade dos servigos ptblicos,
eficiéncia e satisfacao dos cidadaos € a inovagao (Khalid & Sarker, 2019) gerando valor publico
(Chen et al., 2019). Relacionando estes dois modelos, tem-se como premissa para efetiva
implantacdo da inovacdo no setor publico o desenvolvimento das competéncias necessarias a
inovacdo (Isidro, 2018; Spinosa et al., 2015), inclusive as competéncias sdo consideradas
condic¢do essencial para o sucesso da inovacao (Fedato et al., 2018; Mutonyi, et al., 2020). Em
funcdo disso, € preciso ter clareza de quais sdo estas competéncias, sendo que as organizagdes
publicas enfrentam desafios de estabelecer quais tais competéncias devido a complexidade e
diversidade do que € necessario ao desempenho inovador (Borrds & Edquist, 2015).

As competéncias sdo consideradas um fendmeno multivel que acontece no nivel da
organizac¢do, equipes e individuos, partindo da premissa de similaridade e interdependéncia
entre eles (Branddo et al., 2008). Um exemplo que corrobora a ligacdo entre os niveis €
apresentado no estudo de Merrit e Kelleey (2018) ao relatarem que as competéncias individuais
e organizacionais influenciam a colaboragdo eficaz das equipes. No contexto de inovagdo, ha
estudos que indicam a condi¢do de competéncias para inovar no nivel organizacional (Vries et
al.,, 2018), de equipes que proporcionem inovacdo (Wipulanusat et al., 2017), além de
individuos com comportamento inovador (Miao et al. 2018; Mutonyi et al., 2020).

No entanto, ao realizar busca em diferentes bases (Periddicos CAPES, Web of Science,
SPEEL, Taylor & Francis Online, Wiley Online Library, e Emerald), nao foram identificados
estudos que apresentassem as competéncias necessarias para inovacao nos trés niveis de andlise
em conjunto. Inclusive ha recomendagdes de estudos que estabelecam as competéncias nos trés
niveis de andlise (Branddo et al., 2008), que investiguem os diferentes niveis de andlise
associados a geracdo da inovagao (Podmetina et al., 2018), e que definam perfis profissionais e
de equipes que trabalham com inovacdo (Cavalcante et al., 2019) e especifiquem as
competéncias para inovacdo no setor publico (Wipulanusat et al., 2020), inclusive com
abordagem multinivel (Montezano & Isidro, 2020). Pawlowski et al. (2018) indicam a
necessidade de avancgos na lacuna de propostas de modelos de competéncias para inovagao,
baseados em evidéncias empiricas.

Em funcdo da caréncia de estudos sobre a tematica, e que a definicdo de competéncias
€ uma das etapas da gestdo por competéncias que permitird a ado¢ao de praticas de gestdo de
pessoas para inovagdo (Gahan et al., 2020), este artigo tem como objetivo apresentar evidéncias
de validade de escala de competéncias multiniveis para inovagao no setor ptblico brasileiro.

2. Referencial teodrico

Montezano e Isidro (2020) afirmam que as competéncias para inovagdo ocorrem nos
niveis da organizacdo, equipes e individuos. Sendo assim, faz-se necessario compreender a
defini¢dao das competéncias em cada um doestes niveis.



No nivel organizacional, as competéncias sdo a capacidade da organizagdo em mobilizar
os diferentes tipos de recursos para atingir os objetivos institucionais (Munck & Galleli, 2015).
Butler e Ferlie (2020) as denominam de capacidades dindmica das organizagdes, e afirmam que
uma das vantagens de identificar e avaliar as competéncias organizacionais no setor publico é
a possibilidade de aperfeicoamento organizacional com acdes que permitam minimizar as
restri¢des das capacidades disponiveis. No nivel meso das equipes, as competéncias coletivas
referem-se aos processos de interagdo entre os individuos que a integram para realizar um
determinado trabalho, a partir da combinacdo do perfil de cada um (Wagner et al., 2020).
Bartram (2005) adota a definicdo de competéncias individuais como um conjunto de
comportamentos que sdo instrumentos para entrega de resultados desejados. Em funcéo disso,
pode-se considerar como o comportamento dos individuos para gerar inovagdo, conforme termo
utilizado na literatura, como por Mutonyi et al. (2020).

As competéncias sdo consideradas dinamicas para atender as mudangas que acontecem
no contexto de trabalho, portanto caracterizadas como contextuais, além de situacionais (Getha-
Taylor et al., 2016).

Buscou-se na literatura, pesquisam que indicassem competéncias para inovagao no setor
publico, em algum dos niveis de andlise, sendo identificado apenas no estudo de Ubeda e Santos
(2008) de dois niveis — organizacional e individual. Ndo foi identificado estudo no nivel de
equipes. As Tabelas 1 e 2 apresentam a relacdo das competéncias organizacionais e individuais,
respectivamente, identificadas na literatura para inovacdo. Ressalta-se que algumas do nivel
organizacional foram identificadas como capacidades organizacionais, sendo elencadas como
competéncias organizacionais em alinhamento a definicao de Butler e Ferlie (2020).

Sendo assim, foram identificadas 20 competéncias organizacionais na literatura (Tabela
1), e que ao analisar o contexto dos estudos, todas tém vinculacdo com o negdcio da
organiza¢do. Além disso, Stefanuto et al. (2015) complementa com competéncias internas da
organizacao para a gestdo de pessoas, processos € conhecimentos, enquanto o estudo de Ubeda
e Santos (2008) traz a contribui¢do da necessidade de competéncias organizacionais com foco
para o ambiente externo.

No nivel individual, foram relacionadas 53 competéncias (Tabela 2), considerando os
conceitos adotados pelas referéncias utilizadas e que, para esta pesquisa, precisard ser avaliada
a possibilidade de utilizacdo alinhada ao conceito de competéncias individuais a ser adotado.
Com isso, percebe-se pouca similaridade entre os estudos e focos distintos na defini¢do das
competéncias individuais para inovacdo, tanto sob o aspecto conceitual, ao apresentar
caracteristicas do individuo como competéncia (ex: otimista, confidvel), como na abrangéncia
do processo de inovacdo, em que alguns direcionam para atividades especificas da inovacao
(ex: testar ideias) e outros sdo mais genéricos (pensamento sist€mico). Observa-se, também,
que foi identificada a Liderancga tanto como competéncia de nivel individual (Ubeda & Santos,
2008) como organizacional (Isidro, 2018).



Tabela 1
Competéncias organizacionais para inova¢do identificada na literatura

Stefanuto et al. Hashim et al.

(2015) Isidro (2018) (2020) Butler e Ferlie (2020)

Competéncias organizacionais Ubeda e Santos (2008)

Capacidade interna da organiza¢do ao negdcio X
Cocriagdo X X
Competéncias do negécio X

Competéncias / capacidades tecnolégicas X
Desenvolvimento do negécio X

Desenvolvimento tecnolégico X
Difuséo da inovagdo X
Diminui¢@o dos desequilibrios ambientais do
negdécio

Flexibilidade organizacional X
Gestao de pessoas, processos € conhecimento
Gestao de negdcios

Gestao de tecnologia

Intengdo estratégica para inovagio

Lideranca para inovacio

Melhoria continua X
Pessoas para inovagao

Projetos para inovacgdo

Sustentabilidade do negécio X

Teste do conhecimento

Transformacao (metamorfose)

X X

el
X< XX

X

Tabela 2
Competéncias individuais para inovagdo identificada na literatura

R Ubeda e Santos OCDE OCDE Jones Moussa et al. NESTA Cavalcante et Lapuente e
Competéncias individuais

(2008) (2018) (2017) (2017) (2018) (2019) al. (2019) Sukuzi (2020)
Abertura a novas ideias X
Aceleracdo da aprendizagem X
Alfabetizacdo tecnoldgica X
Aspectos financeiros da mudanga X
Atencioso X
Atendimento ao cliente X

Avaliar o impacto da inovagao X




Ubeda e Santos OCDE OCDE Jones Moussa et al. NESTA Cavalcante et Lapuente e

Competéncias individuais (2008) (2018)  (2017) (2017) (2018) (2019) al. (2019) Sukuzi (2020)

Busca de parcerias X

Busca de rigor cientifico X

Capacidade de delegar X
Capacidade de descobrir os desafios
Capacidade de gerenciar projetos
Capacidade de inspirar a equipe X
Capacidade de reagir em contexto de
mudancga

Capacidade narrativa X X X
Colaboracao X

Competéncias digitais X
Comprometimento X

Comunicagéo persuasiva

Confidvel

Coordenacio eficaz

Cortesia e respeito

Criatividade X X
Curiosidade X X

Disposic¢ao para desafiar o status quo

Disposi¢ao para correr risco

Empoderamento X
Facilitacdo criativa

Fluéncia em dados X X X

Foco em resultados e solugcdes X

Foco no usudrio X X X
Gerenciamento de equipes
multidisciplinares

Gestdo de conflitos
Honesto

Imparcial

Insurgéncia X X

Intraempreendedorismo X

Iteracdo X X

Lideranca X X X

Motivagdo ao alcance de resultados X
Otimista X
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A e e Ubeda e Santos OCDE OCDE Jones Moussa et al. NESTA Cavalcante et Lapuente e
Competéncias individuais

(2008) (2018) (2017) (2017) (2018) (2019) al. (2019) Sukuzi (2020)
Pensamento sist€mico X
Persistente X
Planejamento do futuro X
Promocdo da autoconsciéncia e
autodesenvolvimento
Realista
Resiliéncia
Solugdo de problemas
Testar ideias
Tomada de decisao
Trabalho conjunto com cidadaos e partes
interessadas
Trabalho em equipe X X
Visdo estratégica X
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3. Método

Como ndo foram identificados estudos multiniveis de competéncias para inovacao no
setor publico, esta pesquisa tedrico-empirica possui natureza exploratéria descritiva, com
abordagem qualitativa, para validacdo de conteido e semantica, e quantitativas, para evidéncias
estatisticas de consisténcia interna e fatorial.

Apesar do foco deste artigo ser nas evidéncias de validade da escala desenvolvida,
ressalta-se que houve uma etapa qualitativa precedente para questionar quais Sao as
competéncias necessarias para organizagdo, equipes e individuos inovarem no setor publico,
em que foram entrevistados 27 pessoas, além de 14 participantes em trés grupos focais, sendo
todos profissionais que atuam com inova¢do no setor publico. Esta etapa gerou 176.627
palavras transcritas, que foram analisadas seguindo as diretrizes de andlise de conteido
categorial temdtica de Bardin (2016), gerando uma relacio de 69 competéncias, agrupadas pelos
niveis de andlise (organizacional, de equipe e individual), com suas respetivas defini¢des
constitutivas, as quais foram descritas seguindo as diretrizes de Branddo e Bahry (2005).

Tendo em vista a maioria dos especialistas que participaram das entrevistas € grupos
focais 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 temadticas, que também € servidor efetivo e atua com inovacao no setor
publico para validacdo de conteido das competéncias (nome, descri¢do, completude e
adequacdo do agrupamento de conteido) e a validagcao semantica (clareza das descricoes). Apos
andlise e comentérios do juiz, foi realizada reunido para valida¢do, na qual houve reducdo para
59 competéncias, em fun¢do de agrupamentos e exclusdes de competéncias, além de alteracdes
em nomes e descri¢cdes de competéncias. Por fim, definiu-se que a escala de mensuracao deveria
ser quanto a demonstracdo das competéncias em vez de indicar o grau que sdo necessdarias,
tendo em vista a consolidag¢do dos dados coletados ter permitido elaborar uma lista consistente
das competéncias necessdrias para inovagao nos niveis organizacional, de equipe e individual,
considerando o alinhamento ao conceito de cada uma.

Com isso, o instrumento da escala de competéncias para inovagao no setor publico foi
estruturado da seguinte forma: (i) apresentacdo da pesquisa com termo de consentimento livre
e esclarecido; (ii) avaliacdo de nove competéncias organizacionais com suas descri¢des; (iii)
avaliacdo de 18 competéncias de equipe com suas descri¢des; (1v) avaliacdo de 32 competéncias
individuais com suas descri¢des; (v) 18 questdes de perfil sécioprofissional. Para avaliar as
competéncias em cada nivel, apresentou-se a defini¢do conceitual e orientou-se escolher uma
organizacgdo, equipe e individuos do setor publico como referéncia que considerassem mais
inovadores. A escala de mensuracdo foi de 10 pontos, ancorada nas pontas (1 — ndo demonstra
a competéncia até 10 — demonstra totalmente a competéncia). Visando contribuir com as
organizacdes publicas, ao finalizar a participagdo na pesquisa, havia um link em que o
participante poderia abrir um novo formuldrio para indicar e-mail de contato para receber
convite para participar da apresentacao dos resultados da pesquisa.

A pesquisa foi divulgada em redes sociais, grupos de whatsapp da rede InovaGOV,
envio de e-mails para atores do ecossistema de inovag@o no setor publico identificados em
pesquisa no Google, Linkedin, e Instagram e de contatos disponibilizados por pessoas que
receberam a divulgacio da pesquisa. Houve também apoio na divulgacdo em redes sociais e
contatos de laboratdrios e redes de inovagao no setor piblico que atuaram como parceiros. Por
se tratar de pesquisa voluntdria e de opinido sem identificacdo dos sujeitos, esta pesquisa se
enquadra na dispensa de submissdo ao Comité de ética em Pesquisa ou a Plataforma Brasil,
conforme Resolu¢@o n® 510/2016 do Conselho Nacional de Satude.

O publico alvo desta pesquisa foram tanto profissionais que atuam em organizacdes
publicas quanto cidaddos brasileiros, de modo a permitir a percepcao de diferentes ticas quanto
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a demonstracdo das competéncias pelas organizacdes, equipes e individuos do setor publico.
Desta forma, a partir da amostragem nao probabilistica por conveniéncia, devido a participagdo
voluntdria das pessoas, obteve-se uma amostra de 674 pessoas. Em face da necessidade de
utilizacdo da Andlise Fatorial Exploratdria para apresentar evidéncias de validade estatisticas,
considerando que o instrumento inicial continha 59 itens de competéncias, a amostra obtida
superou a minima necessdria, conforme recomendagdo de 10 observacdes por item (Damasio,
2012; Hair Jr. et al, 2005; Tabachnick & Fidell, 2013).

Os dados foram exportados do Google Forms a planilha de Excel para tratamento inicial
(codificagdo das varidveis), em seguida foi importada para o Statistical Package for the Social
Sciences - SPSS (versdo 20) para consolidacdo dos dados e realizacdo de testes estatisticos
necessdrios ao alcance do objetivo.

A primeira consolidacdo foi o perfil da amostra, com uso de estatisticas descritivas de
frequéncia. No que tange as varidveis socio demogrificas, a amostra € caracterizada
principalmente por pessoas do sexo masculino (59,1%); casadas / em unido estavel (67,2%);
com faixa etdria entre 40 e 44 anos (21,4%); com mestrado (33,1%), seguido de especializacao
(30,9%); e que residem na Regido Centro-Oeste do Brasil (45,0%). Destaca-se que houve
participacao de respondentes de todos os estados brasileiros, sendo as mais recorrentes 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%). As principais caracteristicas em relacdo as varidveis
profissionais foram: 66% trabalham em organizagao publica; 48,7% sdo servidores publicos;
24,8% atuam em Instituicdes de Ensino; 19,1% tem mais de 30 anos de experi€ncia em
organizacdo publica; 51% ndo atuam como gestores no momento. A amostra contém
representantes das trés esferas de Governo, sendo a maioria da Federal (57,3%); e de todos as
esferas de Poder, tendo como maioria do Executivo (55,3%). Tem-se ainda, quanto a
especificacdo da experiéncia profissional com inovacdo, que 55,2% nio liderou equipes de
inovacdo no setor publico; 81,3% tem algum tempo de experiéncia com a temdtica de inovacao;
63,5% ja atuou em alguma iniciativa de inovagdo no setor publico; 81,9% nao ganhou prémio
de inovacdo; a principal atuagdo no ecossistema de inovagado € nas redes de inovagdo (14,2%);
e a principal atuag¢do profissional € com desenvolvimento / implementacdo de inovacao
(27,6%). Neste caso, observa-se que a maioria da amostra tem alguma experi€éncia com
inovacao, inclusive no préprio setor publico.

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

Em funcdo dos resultados atendidos dos pressupostos, buscou-se identificar a
quantidade 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 extragdo da
Andlise de Componentes Principais, seguindo as diretrizes de Hair Jr. et al. (2005). Apds a
andlise dos resultados, realizou-se a extracdo pela fatoragdo dos eixos principais, com rotacao
promax, testando as possibilidades dos fatores possiveis no resultado anterior. Por fim, realizou-
se o célculo do alpha de cronbach, como medida de validade da consisténcia interna (Pasquali,
2007). Por fim, buscou-se validade de contetido de suporte da literatura quanto aos itens das
competéncias da escala.



4. Analise dos resultados

A partir da extragdo pela Andlise de Componentes Principais com todos os itens das
competéncias para inovagao, verificou-se o cumprimento dos pressupostos para AFE, conforme
padrdes indicados em Hair Jr. et al. (2005), sendo que as correlagdes variaram de 0,483 (CO_2
com CI_9) até 0,864 (CI_1 com CI_2); o KMO foi de 0,989 considerado como excelente; € o
teste de Bartlett resultou em qui-quadrado de 54640,522 (sig=0), confirmando sua
fatorabilidade. Nao hé problemas de cumunalidades, tendo em vista que os valores variaram de

0,687 até 0,831.

Com a Andlise de Componentes Principais, verificou-se a possibilidade de extracdo de
trés fatores, em funcdo do autovalor maior que 1 para trés fatores na Tabela 3 de varidncia
explicada, além da “quebra” na curva do grafico de Screet Plot (Figura 1), conforme diretriz da

literatura (Hair Jr. et al., 2005).

Tabela 3

Total da varidncia explicada gerada pela Andlise de Componentes Principais

Autovalores Iniciais

Extracio de somas das cargas quadradas

Componente Total Va(f;ﬁ(iecia % Acum. Total Vaoﬁﬁiiia % 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

Meétodo de Extragdo: Andlise de Componentes Principais

Figura 1

Screet Plot gerado da Andlise de Componentes Principais
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Com isso, realizou-se a AFE testando a extragdo de trés fatores pelo método de fatoracao
dos eixos principais (rotagdo promax), a qual agrupou os itens por nivel de andlise das
competéncias (organizacional, equipe e individual), com cargas fatoriais entre 0,343 e 0,970,
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obtendo valores de carga superiores a0 minimo necessario de 0,32 indicado por Tabachnick e
Fidell (2013). A Tabela 4 apresenta os indices psicométricos da validade interna, com a
classificacdo da qualidade das cargas fatoriais, bem como a validade de contetido referente ao
suporte tedrico da literatura indicando a competéncia como uma condicdo para inovar no
contexto publico ou ndo, associada ao conceito do nivel da competéncia desta pesquisa.

Tabela 4

Validade interna e validade de contetido

Fatores Qual Suporte tedrico
Itens das competéncias *
1-CI 2-CO 3-CE
CI25_Proatividade 0,970 E  Suseno etal. (2019)
CI29_Resolugdo_problemas 0,927 E  OCDE (2107); Moussa et al. (2018)
CI31_Visao_estratégica 0,910 E  Moussa et al. (2018)
CI9_Curiosidade 0,902 E NESTA (2019); OCDE (2018)
CI17_Insurgéncia 0,894 B Gk (ong) D 20T Lapuente ¢
CI8_Criatividade 0,873 E (Czaovoaé;?%?;éliészﬁ132;3;61?7; Santos
E  Cavalcante et al., (2019); Moussa et al.,

CI20_Lideranca 0,872 (2018); Mutonyi et al. (2020); NESTA

(2019); Vries et al. (2018)
CI32_Visdo_sistémica 0,861 E NESTA (2019)
CI13_Flexibilidade_comportamental 0,860 E Lapuente e Suzuki (2020); OCDE (2017)
CI27_Relacionamento_interpessoal 0,855 E  Nio identificado
CI16_Foco_resultados 0,848 E g?;%ng g 12‘;?%1;;3:508);3&1)(};0(02%1 7
CI28_Resiliéncia 0,846 E  Moussa et al. (2018)
CI24_Networking 0,837 E  Podmetina et al., (2018)**
CI7_Comunicagdo 0,835 E 1(\;[8;1;;?;;21,(20(12%)1’ 9P;0dmetina etal,
CI11_Escuta_ativa 0,830 E  Nio identificado
CI23_Negociacao 0,818 E  Naio identificado
CI10_Empreendedorismo_publico 0,816 E NESTA (2019)
CI18_Inteligéncia_emocional 0,814 E  Naio identificado
CI5_Autogerenciamento 0,811 E  Podmetina et al., (2018)**
CI30_Tolerancia_risco 0,798 E  Lapuente e Suzuki (2020)
fjﬁg&?ﬁfﬁﬁi‘j}’;ﬁgﬁcias 0,778 E podmetina et al. (2018)**
CI14_Fluéncia_digital 0,760 E NESTA (2019); Jones (2017)
CI4_Aprendizagem_continua 0,759 E xs;loss?/ie:: ta;i fz(g(l)g)(;)l;:;?gtso,ri ?120(12 8)1 8);
CI19_Iteracao 0,759 E OCDE (2018); OCDE (2017)
CI22_Narrativa 0.741 E I(EET;F)A (2019); OCDE (2018); OCDE
CI12_Facilitagdo 0,740 E NESTA (2019)
CI15_ Fluéncia_dados 0,733 E  Jones (2017); NESTA (2019); OCDE

(2018); OCDE (2017)




CI26_Processo_ferramentas_
inovagdo

Itens das competéncias

CI1_Analise_critica
CI2_Analise_cenarios

CI21_Mensuragdo_avaliacio_
resultados_impactos

CI3_Analise_viabilidade
CO2_Flexibilidade_ organizacional

CO9_Suporte_
organizacional_inovagdo

CO5_Gestao_projetos_inovagao
CO4_Gestao_pessoas_inovagdo

CO6_Gestdo_processo_desempenho
_ inovagdo

CO7_Intencgao_estratégica_inovagao

COS8_Lideranga_inovagdo
CO1_Cocriagdo_coprodugdo

CO3_Geragdo_valor_ ptiblico
CE9_Gestao_resultados_impactos
CES5_Experimentacdo
CE4_Estratégias_Comunicagdo
CE1_Cocriacio
CE12_Mobilizagdo_ecossistema_
inovagdo
CE6_Flexibilidade_equipe
CE3_Diagnéstico_progndstico
CE16_Selecdo_ideias_projetos

CE18_Tomada_decisdo_
colaborativa

CE15_Planejamento_trabalho_
equipe

CES8_Gestao_projetos
CE17_Solugdo_problemas
CE11_Ideacdo
CE14_Pesquisa
CE13_Multiprofissionalidade
CE10_Gestao_conhecimento

CE7_Gestiao_conflitos

CE2_Colaboracio

0,706

1-CI
0,706
0,688

0,666

0,631

Fatores

2-CO 3-CE

0,945

0,912

0,894

0,880

0,874

0,857

0,855

0,836

0,829

0,525 0,378

0,525 0,429

0.521 0,344

0.482 0,374

0471 0,439

0,442 0,343

0422 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

E

Qual

MB
MB

MB

es]
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A M A AR W EH

Nio identificado

Suporte tedrico

Marin-Garcia et al. (2016)**
OCDE (2018)

OCDE (2017)

Nio identificado
Butler e Ferlie (2020); Isidro (2018)

Hashim et al. (2020); Isidro (2018); Vries et
al. (2018)

Isidro (2018)
Isidro (2018); Stefanuto et al. (2015)

Isidro (2018); Stefanuto et al. (2015)

Hashim et al. (2020); Isidro (2018)

Isidro (2018)
Butler e Ferlie (2020); Cavalcante et al.
(2019); Hashim et al. (2020); Isidro (2018)

Chen et al. (2019)

Isidro (2018)

OCDE (2017)

Nao identificado

Isidro (2018); Butler e Ferlie (2020);
Cavalcante et al. (2019)

Nio identificado

Lapuente e Suzuki (2020); OCDE (2017)
Nio identificado

Nio identificado

Moussa et al. (2018)

Nio identificado

OCDE (2017)

Naio identificado

Nao identificado

Naio identificado

OCDE, 2017; Podmetina et al. (2018)**
Naio identificado

Naio identificado

Mutonyi, et al. (2020); Ubeda e Santos
(2008); Wipulanusat et al. (2017)
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Nota:
Método de extragdo: Fatoragdo dos eixos principais
Meétodo de rotacdo: Promax com Normalizagdo Kaiser.

* Classificagdo da qualidade do item de acordo com Comrey e Lee (2013): despreziveis (D) com cargas menores que
0,31; pobres (P) com cargas entre 0,32 e 0,44; razodveis (R) com cargas entre 0,45 e 0,54; boas (B) com cargas entre
0,55 e 0,62; muito boas (MB) com cargas entre 0,63 e 0,70, e excelentes (E) com cargas a partir de 0,71.

** Suporte tedrico da literatura em outros contextos (sem ser organizacgdo publica)

a. Rotacdo convergiu em 8 interagdes.

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, sendo
que no nivel organizacional os nove itens possuem validade interna excelente, e no individual
29 itens possuem cargas fatoriais excelentes e trés muito boas, conforme parametros de Comrey
e Lee (2013). 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 organizacdo, passando a ter cinco itens com cargas boas, cinco com razoaveis € 0ito
com cargas pobres, de acordo com Comrey e Lee (2013). Esse resultado pode ser decorrente
do fato das competéncias de equipe representarem um grupo de pessoas € esta interacdo entre
elas contribuir para gerar resultados mais diretos para a organizagdo. No entanto, optou-se por
enquadrar os itens previamente estabelecidos como competéncias de equipe de acordo com o
alinhamento conceitual adotado na pesquisa para o fator trés do nivel de equipe, tendo em vista
que também possuem cargas aceitdveis, conforme Tabachnick e Fidell (2013) e alinhamento
tedrico. Outra justificativa para manutengdo dos itens com cargas pobres para o nivel da equipe
diz respeito ao fato de alguns deles terem sido competéncias estabelecidas provenientes de
maior quantidade de relatos obtidos na fase qualitativa da pesquisa, como colaboragdo e
estratégia de comunicacao, por exemplo, além de se tratar de estudo exploratério e que nao
existem pesquisas que indiquem as competéncias necessarias no nivel de equipe para inovagao.
As baixas cargas também podem ser decorrentes da dificuldade dos participantes em avaliar a
demonstracdo das competéncias no nivel de equipe das organizacdes publicas.

Tem-se ainda que apenas seis competéncias individuais ndo foram identificadas nos
estudos do referencial teérico como necessérias para inovagdo (Andlise de viabilidade, Escuta
ativa, Inteligéncia emocional, Negociacdo, Processo e ferramentas para inovagao,
Relacionamento interpessoal), sendo um avango desta pesquisa.

Considerando a possibilidade de fatores de segunda ordem decorrente de correlagcdes
entre os fatores superiores a 0,30, conforme consta na Tabela 5, foram realizados testes para
identificar a possibilidade de subfatores em cada nivel de competéncia.

Tabela 5
Matriz de correlagdo entre os fatores
Fator 1 2 3
1 1,000 0,727 0,738
2 0,727 1,000 0,733
3 0,738 0,733 1,000
Nota:

Meétodo de extracdo: Fatora¢do dos eixos principais
Meétodo de rota¢do: Promax com Normalizacdo Kaiser.

Para os trés niveis, testados com seus respectivos itens pelo método de Andlise 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 fatoracdo pelos eixos principais com um e dois fatores. Os resultados para dois fatores
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testados separadamente para os trés niveis apresentaram correlacdes muito altas entre os
subfatores (CO — 0,857; CE — 0,848; CI - 0,862), agrupamento e separacdo de itens com baixa
coeréncia de conteido, manuten¢do de varidncia 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 0os 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 6 contém os valores dos intervalos das cargas fatoriais,
alpha de cronbach e variancia explicada do modelo.

Tabela 6
Consisténcia interna e varidncia explicada do modelo de competéncias para inovacdo e seus
niveis

Intervalo dos valores das cargas

fatoriais
Nivel da Niimero de Alpha de Variancia
competéncia itens Fatores 1 ordem Fatores 2° ordem Crombach  explicada
(escala completa (unifatoriais)
com 3 fatores)
Competencias para 59 Entre 0,343 ¢ 0,970  Nio se aplica 0,992 77.35%
inovacao (geral)
Competéncia Entre 0.851 e
organizacional para 9 Entre 0,829 € 0,945 0 9(’) 4 0,967 79,17%
inovacao '
Competénciade 18 Entre 0,343 ¢ 0,618 ~ CnueO842e 0,983 77.87%
equipe para inovagao 0,894
Competéncia Entre 0,822 ¢
individual para 32 Entre 0,631 ¢ 0,970 0 966 0,990 75,86%
inovacao ’

Ao analisar os resultados das subescalas por niveis, observa-se que as cargas fatoriais
nos trés niveis passaram a ser todas excelentes, conforme parametro de Comrey e Lee (2013),
confirmando a validade interna e refor¢cando o agrupamento realizando das competéncias nos
itens. Com isso, a escala proposta pode ser utilizada tanto com os 59 itens de competéncias para
inovacdo contemplando os trés niveis de andlise, como utilizar as subescalas do nivel
organizacional, de equipe ou individual, a depender do objetivo da pesquisa.

A partir dos resultados, pode-se definir que as competéncias para inovacdo no setor
publico referem-se a competéncias da organizagdo, equipes e individuaos necessdrias para a
gestdo da inovagdo. Além disso, propoem-se definicao para cada um dos niveis, sendo que as
competéncias organizacionais sdo as capacidades em mobilizar recursos organizacionais para
dar condi¢des que a inovacao acontececa e gere valor publico a sociedade. As competéncias de
equipe para inovagao referem-se as interacoes entre os individuos para gerir de forma efetiva a
inovacdo e alcancar o desempenho superior. Ja as competéncias individuais para inovacao
consistem na demonstracao dos comportamentos especificos das pessoas para desempenhar as
diferentes atividades necessdrias ao processo de inovar.
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5. Conclusao

Pode-se apresentar evidéncias de validade estatisticas ao modelo multinivel de
competéncias para inovag¢ao no setor publico brasileiro, com bons indices psicométricos de
validade interna (cargas fatoriais), consisténcia interna, variancia explicada do modelo, além de
validade de contetido. Com isso, o objetivo de apresentar evidéncias de validade foi alcangado,
contribuindo como um indicio de comprovagdo de que o construto de competéncias para
inovacgao ¢ um fenomeno multinivel (Brandao et al., 2008).

Esta pesquisa avanga na proposi¢do de modelo empirico de competéncias para inovacao,
conforme recomendado pela literatura (Montezano & Isidro, 2020; Pawlowski et al., 2018),
além do ineditismo de definir competéncias no nivel da equipe e nos trés niveis de andlise das
competéncias.

Do ponto de vista de contribui¢des gerenciais e sociais, esta escala pode ser utilizada
por organizacdes publicas para avaliarem o quanto a organizagdo, equipes e individuos
demonstram as competéncias necessdrias para inovar, e assim subsidiar a identificacdo de
oportunidades de desenvolvimento e fortalecimento das competéncias nos trés niveis de analise
visando gerar melhores condi¢des para inovagdo no setor publico, e assim proporcionar
melhorias na prestacdo dos servigos publicos a sociedade.

Como limita¢des de pesquisa, tem-se o fato de ser um estudo exploratério, em que se
optou por realizar apenas a andlise fatorial exploratéria, além da auséncia de estudos que
apresentassem modelos de competéncias nos trés niveis para aprofundar as discussdes com o
modelo proposto. A propria problematica conceitual das competéncias e vinculacdo aos niveis
de analise também dificulta a discussdo dos resultados, tendo em vista estudos identificarem a
mesma competéncia e classifica-las em diferentes niveis.

Para avancar nas pesquisas desta temdtica, recomenda-se que seja realizada a busca de
diferentes evidéncias de validade na escala de competéncias multiniveis de inovacao no setor
publico (ex: andlise fatorial confirmatdria, validade externa). A partir do uso desta escala,
podem-se realizar investigacdoes para identificar efeitos preditivos das competéncias nos
diferentes niveis, efeito das competéncias no grau de inovagdo das organizacdes, equipes e
individuos; quais competéncias sdo discriminantes de experiéncias que recebem prémios de
inovacdo no setor pubico.
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