UNIVERSIDADE GAMA FILHO
CURSO DE POS-GRADUACAO LATO SENSU EM GESTAO DA EDUCACAO
CORPORATIVA

MARIA DOS REMEDIOS SANTOS ALBUQUERQUE

COMPETENCIAS DO ASSESSOR PARLAMENTAR DA CAMARA LEGISLATIVA
DO DISTRITO FEDERAL

BRASILIA — DF
2009



MARIA DOS REMEDIOS SANTOS ALBUQUERQUE

COMPETENCIAS DO ASSESSOR PARLAMENTAR DA CAMARA LEGISLATIVA
DO DISTRITO FEDERAL

Trabalho monogréfico apresentado como
requisito para a conclusdo do curso de
Pos-Graduacdo Lato Sensu em Gestéao da
Educacao Corporativa.

Orientador: Professor Marcelo Almeida

Brasilia — DF
2009



MARIA DOS REMEDIOS SANTOS ALBUQUERQUE

COMPETENCIAS DO ASSESSOR PARLAMENTAR DA CAMARA LEGISLATIVA
DO DISTRITO FEDERAL

Apresentacgéao do trabalho realizada em 18 de dezembro de 2009.

Orientador: Professor Mestre Marcelo de Aradjo Almeida
Universidade Gama Filho — UGF

1° Avaliador: Professor Mestre Vinicius Pinto Corréa

Centro Universitario do Distrito Federal — UDF

2° Avaliador: Professor Mestre Rafael de Alencar Lacerda
Universidade Gama Filho — UGF



Agradecimentos

Meus sinceros agradecimentos a meus familiares e a meus amigos que sempre
torcem por mim em meus desafios e empreitadas profissionais, e a todos que contribuiram,

direta ou indiretamente, com este estudo.

Meu agradecimento especial aos colegas Assessores Parlamentares e Consultores
Técnico-Legisativos que aceitaram participar da realizagdo desta pesquisa, e aos
Professores Marcelo de Araljo Almeida e Vinicius Pinto Corréa pelas orientagdes finais

realizadas, sem as quais ndo teria sido possivel a aprovacéo deste trabal ho.



RESUMO

Este trabalho apresenta a descricdo das competéncias do Assessor Parlamentar da
Camara Legidativa do Distrito Federal. Por meio de entrevista de profundidade com
Assessores Parlamentares, com seus Assistentes e com profissionais, Consultores Técnico-
Legidativos, da érea de Gestéo de Pessoas, por amostra, foram coletadas as informactes
sobre as atividades e as competéncias do Assessor Parlamentar, com analise de contetdo e
anadlise de juizes.

Como subsidio tedrico do estudo, apresenta conceitos e definicdes de
competéncias, as competéncias constitucionais da Camara Legislativa do Distrito Federa e
aspectos metodol 6gicos a serem observados para a descricao de competéncias.

Ao final, apresenta recomendacfes para a area de Gestédo de Pessoas e para a
Escola do Legidlativo, e para redlizagdo de estudo comparativo com outras Casas
Legislativas, nos niveis estaduais e municipais, por terem competéncias similares a Camara
Legidativado Distrito Federal.

Palavras-chave: competéncias, competéncias essenciais, descricdo de competéncias,

Assessor Parlamentar, Camara Legidativa do Distrito Federal.
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1 INTRODUCAO

Os estudos mostram que 0 sucesso das organizagOes estd no investimento no
desenvolvimento de competéncias dos seus colaboradores. N&o por acaso, mas para se
manterem ou se tornarem competitivas, em funcéo da lucratividade. Foi uma descoberta
que se deu em primeiro lugar nas organizagbes do setor privado, devido as rapidas
transformacdes por que passam o mundo com a globalizac&o, as evolucdes tecnol égicas, as
informagdes e comunicacdes em tempo real etc. A partir desse principio, as organizacdes
estdo avancando de modelos tradicionais de Treinamento e Desenvolvimento para a
Educacéo Corporativa, estdo adotando modelos de Gestdo do Conhecimento, de Gestéo
por Competéncias, todos com foco no desenvolvimento de competéncias qualificadas

como essenciais para a sustentabilidade organizacional .

Verifica-se que os modelos de gestdo que estédo em aplicagdo nas organizagOes
tém como foco as competéncias dos colaboradores, traduzidas pelos conhecimentos,
habilidades e atitudes que agregam valor aos produtos ou Servigos, ou seja, competéncias

gue possuem relacdo direta com o negdcio ou com 0s obj etivos organi zacionais.

As organizagOes publicas também estéo repensando seus modelos de gestdo, ndo
pela competitividade de mercado, mas pelo aumento crescente de cobrancas da sociedade
por servicos publicos de qualidade, como consequéncia do aumento gradativo da

consciéncia dos cidaddos quanto aos seus direitos para o exercicio pleno da cidadania.

Nessa perspectiva, e com o intuito de contribuir para a tomada de decisdes quanto
aos investimentos da Cémara Legidativa do Distrito Federal na area de educacéo e
capacitacdo de seus servidores, decidiu-se redizar este estudo, que tem por objetivo
descrever as competéncias do Assessor Parlamentar, por serem os profissionais que
prestam assessoramento direto aos Deputados Distritais no exercicio da funcéo
parlamentar, ou sgja, sd0 0s profissionais que atuam diretamente no negécio da I nstitui¢ao:
dao o suporte técnico e administrativo para o desenvolvimento de acGes e atividades que
subsidiam as funcbes de legidar, de representar os cidaddos do Distrito Federal e de
fiscalizar os atos do Poder Executivo na execucdo das politicas publicas e aplicacéo e uso
dos recursos e bens publicos.



1.1 Objetivo Geral

O objetivo geral deste estudo € descrever as competéncias do Assessor
Parlamentar da Camara Legidlativa do Distrito Federal, a partir da percepcdo desse
profissional, de seus Assistentes e de profissionais, Consultores Técnico-Legidativos, da
area de Gestéo de Pessoas.

1.2 Objetivos Especificos

S30 objetivos especificos do trabal ho:

o Apresentar referencial tedrico sobre conceitos e defini¢es de competéncias
e sobre aspectos metodol 6gicos para descri¢éo de competéncias;

Apresentar as competéncias constitucionais da Cémara Legidlativa do
Distrito Federal;

Desenvolver pesquisa junto a Assessores Parlamentares, seus Assistentes e
Consultores Técnico-Legidlativos da &rea de Gestdo de Pessoas para
levantamento das atividades desenvolvidas e da percepcdo sobre as

competéncias dos Assessores Parlamentares;

Descrever as atividades desenvolvidas pelo Assessor Parlamentar;

Identificar os conhecimentos, habilidades e atitudes requeridas para o

Assessor Parlamentar.

1.3 Justificativa

O tema gestéo por competéncia vem despertando os interesses tanto do mundo
académico quanto no espago organizacional, sgja sob a forma de gestéo de pessoas, segja na

perspectiva estratégica associada a competitividade das organizacfes (Ruas et al., 2005).

A necessidade de alinhar as iniciativas de gestdo de pessoas as estratégias das
organizacbes com foco no aperfeicoamento dos seus resultados tem sido pesqguisada por
muitas organizages. A necessidade de aperfeicoamento dos resultados organizacionais

ndo € diferente na Camara Legidativa do Distrito Federal.

Em estudo anterior redlizado pela autora na Camara Legidativa do Distrito
Federal foi constatado que os investimentos em ages de capacitacdo na organizagdo néo
priorizavam as suas atividades finalisticas, isto é ndo eram direcionados a éreas de
conhecimento voltadas a politicas publicas e representatividade, que fundamentam as

funcOes de legislar, de representar a sociedade e de fiscalizar os atos do Poder Executivo
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na aplicacdo dos recursos publicos e execucdo de politicas publicas. Fleury & Fleury
(2001), Branddo (2004), Duran (1998), Dutra (2008), dentre outros estudiosos, ao
abordarem o conceito de competéncia, relacionam os conhecimentos, as habilidades e as
atitudes aos propositos da organizacdo, devendo ser focadas no que € essencia para

agregar valor a organizacao, ou sgja, devem ser relacionadas a missdo institucional.

Outro elemento motivador para a realizacdo do estudo foi a inexisténcia, na
Camara Legidativa, de definicéo formal das atribui¢bes e competéncias dos servidores que
prestam assessoramento direto aos Deputados, os Assessores Parlamentares, em seus
diversos campos de atuagéo.

Os conhecimentos dos Assessores sobre o0 processo legidlativo, as politicas
publicas e sobre as diversas praticas politicas ddo subsidios e instrumentalizam os
Deputados para a tomada de decisdes e posicionamento frente as diversas e complexas
situagbes que se apresentam no exercicio da funcdo parlamentar, 0 que da ao
assessoramento um carater de importancia e notoriedade no contexto das atividades

legidativas e parlamentares desenvolvidas na Camara Legidativa.

Acreditaese que o0s resultados deste estudo podem: contribuir para a
implementacdo de programas de capacitacdo e educagdo para 0 desenvolvimento de
competéncias do Assessoramento Parlamentar; fundamentar a elaboracdo de Plano
Individual de Desenvolvimento Profissional, ou trilhas de aprendizagem', dos Assessores
Parlamentares, como também podem subsidiar estudos posteriores sobre esses servidores e
outros profissionais da Camara Legidlativa, com vistas a contribuir para processos afetos a

gestéo de pessoas e a desempenho organizacional .

A busca de melhoria da performance dos Assessores Parlamentares para a
exceléncia profissional aumenta a probabilidade de melhoria da atuagdo dos Parlamentares
no cumprimento do seu papel de legislar e representar, para atender as demandas e
reivindicagbes da populacdo do Distrito Federal, e de fiscalizar o Poder Executivo na
execucdo das politicas publicas e uso dos recursos e bens publicos, de forma a alcancar
niveis satisfatorios de eficiéncia e efetividade nos servigos prestados e no atendimento ao
cidadéo. Essa perspectiva caracteriza a relevancia deste trabalho para a Camara Legislativa
do Distrito Federal.

! Trilhas de aprendizagem sdo estratégias para 0 desenvolvimento de competéncias, tomando-se como
referéncia ndo SO as expectativas da organizacdo, como também conveniéncias, necessidades, desempenhos e
aspiracOes profissionais das pessoas (Freitas & Brand&o, 2005).
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Como referencial tedrico deste trabalho, entendeu-se adequado enfocar os
conceitos e definicbes de competéncia, as competéncias constitucionais da Camara
Legidativa do Distrito Federal e os aspectos metodologicos para descricdo de

competéncias, por serem temas relacionados diretamente ao estudo ora proposto.



12

2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo destinase a0 referencial tedrico do trabalho, compondo-se dos
seguintes temas. conceitos e defini¢gdes de competéncias, competéncias constitucionais da
Camara Legidativa do Distrito Federal; e aspectos metodolégicos para a descricdo de

competéncias.
2.1 Competéncias: conceitos e definigdes

Por muito tempo, os processos de trabalho foram definidos com énfase em rotinas
e tarefas repetitivas, em ambientes altamente especializados e departamentalizados, com
foco em habilidades individuais e base na experimentacéo e na aplicacdo de conhecimento
empirico e pouco sistematizado. Os ativos que caracterizavam as organizacbes eram
predominantemente os fisicos, ou sgja, 0 capital, 0s equipamentos e as instalagdes. As
empresas procuravam aperfeicoar em seus empregados as habilidades necessarias para o
exercicio de certas fungdes, com base no principio taylorista (Branddo, 2005).

Nos dias de hoje, com um mercado cada vez mais dinamico e competitivo, ndo ha
mais dividas de que o conhecimento e as competéncias sdo ativos preciosos de uma
organizacao, definidos como ativos intangiveis, garantidores de vantagem competitiva e de
qualidade dos produtos ou servicos. Porter (1996), apud Tarapanoff (2004), define
vantagem competitiva como a capacidade de uma empresa conferir atributos e valores para

produtos e servicos ofertados aos seus clientes, afim de se diferenciar da concorréncia.

Esse novo modo de perceber a redlidade impulsionou, e ainda impulsiona, as
organizagOes a repensarem ou redefinirem seus modelos, de forma a melhor gerenciar os
conhecimentos das pessoas e desenvolver suas competéncias. Os desafios passaram a ser
como gerar novos conhecimentos e 0 desenvolvimento de competéncias alinhadas ao
negocio ou objetivos institucionais. Esse movimento para mudanca de paradigmas iniciou
no setor privado em funcdo da competitividade de mercado. Para se manterem ou se
tornarem competitivas as organizacOes viram-se obrigadas a mudar suas concepcdes de
gestdo. No setor publico ja ha movimentos para a mudanca nos modelos de gest&o, ndo em
funcdo de competitividade de mercado, mas pelas cobrangas crescentes da sociedade por
servicos de qualidade e com resultados mais efetivos.

Nesse contexto de busca de melhores resultados e de estratégias competitivas,

intensificam-se as discussdes sobre aprendizagem organizacional e sobre desempenho
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organizacional®, objetivando a busca de competéncias organizacionais e individuais
consideradas estratégicas para 0 negdcio ou missdo da organizacdo. Passou a ser
indispensavel a composicdo de perfis adequados aos vérios tipos de agbes ligadas as
atividades findisticas da organizagdo, abrangendo competéncias técnicas,
comportamentais e estratégicas necessarias para 0 alcance da exceléncia ou sucesso

organizacional. O conceito de competéncia também passou a ser intensamente discutido.

No fim da Idade Média, a expressdo competéncia era associada essenciamente a
linguagem juridica: diziarespeito a faculdade atribuida a alguém ou a uma instituicdo para
apreciar e julgar certas questdes. Por extensdo, 0 conceito de competénciaveio adesignar o
reconhecimento social sobre a capacidade de alguém pronunciar-se a respeito de
determinado assunto e, com a Administracdo Cientifica, organizacéo raciona do trabalho
defendida por Frederick Taylor, passou a ser utilizado para qualificar o individuo capaz de
realizar determinado trabalho. As organizagOes passaram a considerar, no processo de
desenvolvimento de seus empregados, conhecimentos, habilidades e aspectos sociais e
atitudinais, em decorréncia de pressdes sociais e do aumento da complexidade das relacdes
de trabalho (Brandéo, 2005).

O conceito de competéncia foi proposto de forma estruturada pela primeira vez
em 1973, com David McClelland, na busca de uma abordagem mais efetiva que os testes
de inteligéncia nos processos de escolha de pessoas para as organizacdes. O conceito foi
ampliado para dar suporte a processos de avaliagdo e para orientar agdes de
desenvolvimento profissiona (Dutra et al., 2006; Freitas & Brand&o, 2005; Fernandes,
2006; Dutra, 2008). Outro estudioso na estruturacdo do conceito é Boyatziz (1982), que
procura fixar agcBes ou comportamentos efetivos esperados a partir da caracterizacdo das
demandas de determinado cargo na organizagdo. Mas sdo autores como Le Boterf (1994,
2000, 2001 e 2003) e Zarifian (1996 e 2001) que exploram o conceito de competéncia
associado a ideia de agregacdo de valor e entrega a determinado contexto de forma

independente do cargo, isto é, a partir da propria pessoa (Dutra et al., 2006; Dutra, 2008).

Ruas et al. (2004) dizem que competéncia € um dos temas da area de
administracdo que tem tido mais transito entre os ambientes académico e empresarial. Os

autores constatam que a aplicagéo do conceito de competéncia € objeto de uma diversidade

2 Embora se reconheca a relacdo direta da nocdo de competéncia com os processos de aprendizagem
organizacional e com desempenho organizacional, ndo serdo abordados conceitos e consideragdes sobre esses
temas por ndo serem objeto deste estudo.
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de perspectivas, como em outras areas de conhecimento — economia, educacéo, sociologia
do trabalho, direito e da prépria administracéo — e, portanto, ndo aceitaria um tratamento
homogéneo e unidimensional. Apresenta-se neste trabalho alguns conceitos e defini¢cdes

encontrados na literatura, sem a pretenséo de abordar todos os estudiosos do assunto.

Le Boterf (2003) diz que a operacionalizagdo das competéncias ndo depende
somente do saber agir e do poder agir, mas € fortemente condicionada pelo querer agir. O
autor trabalha o conceito de competéncia coletiva como resultante da cooperacéo e da
sinergia existente entre as competéncias individuais. Diz que o desenvolvimento da
competéncia coletiva é um desafio para as empresas que buscam melhorar seu desempenho
e sua competitividade. O autor observou que nas equipes autbnomas ou semiauténomas
ndo se busca segmentar as competéncias por individuo, mas fazer delas uma construcédo
coletiva uma vez que é a eficacia que € visada. Para o autor, competéncia € mobilizar
conhecimentos e experiéncias para atender as demandas e exigéncias de um determinado
contexto, marcado geralmente pelas relagdes de trabalho, cultura da empresa, imprevistos,
limitagdes de tempo e de recursos. Nessa abordagem, pode-se falar de competéncia apenas
quando h& competéncia em agdo, ou sgja, saber ser e saber mobilizar o repertorio
individual em diferentes contextos (Dutraet a. , 2006).

Zarifian (2001) entende competéncia como O tomar iniciativa e o assumir
responsabilidade do individuo diante de situacfes profissionais com as quais se depara. O
autor diz que é a procura por melhores desempenhos que faz com que as competéncias
existentes mudem ou que novas competéncias sejam demandadas.

Scott Parry (1996), apud Eboli (2004), diz que a competéncia é resultante de trés
fatores béasicos:

>  Conhecimentos. relacionam-se & compreensio de conceitos e técnicas. E o

saber fazer.

»  Habilidades: representam aptidéo e capacidade de realizar e estdo associadas

a experiéncia e ao aprimoramento progressivo. E o poder fazer.

»  Atitudes: referem-se a postura e ao modo como as pessoas agem e procedem

em relacio a fatos, objetos e outras pessoas de seu ambiente. E o querer

fazer.

O autor resume o conceito de competéncia como um cluster de conhecimentos,
skills e atitudes relacionadas que afetam a maior parte de um job (papel ou
responsabilidade), que se correlaciona com a performance do job, que possa ser medida
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contra parametros bem aceitos, e que pode ser melhorada através de treinamento e

desenvolvimento (Dutra, 2008).

Fleury & Fleury (2001) e Durand (1998), apud Tarapanoff (2004), definem
competéncias como um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes correl acionadas,
que afetam parte consideravel da atividade de alguém, se relacionam com o desempenho,
podem ser medidas segundo padrbes preestabelecidos, e podem ser melhoradas por meio

de treinamento e desenvolvimento, servindo aos propositos da empresa.

Branddo (2004) entende competéncias como combinagbes sinérgicas de
conhecimentos, habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho profissional dentro de

determinado contexto organizacional, que agregam valor a pessoas e organi zacoes.

Fleury (2000), apud Dutra (2008), define competéncia como o saber agir
responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos,
recursos, habilidades, que agreguem valor econémico a organizagdo e valor social ao

individuo.

Dutra (2008) enfatiza que o conceito de competéncia individual deve ser
associado ao conceito de entrega, pois o fato de as pessoas possuirem determinado
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes ndo é garantia de que elas iréo agregar
valor a organizacdo. Diz ser importante a avaliagdo de como a pessoa atua, as suas
realizacGes e como entrega o trabalho. Afirma que as competéncias individuais devem ser
pensadas atreladas as competéncias essenciais para a organizacdo, ou seja, as entregas
esperadas das pessoas devem estar focadas no que é essencial.

Dutra defende que ao conceito de competéncia devem ser incorporados conceitos
complementares de complexidade e de espaco ocupacional. Complexidade, definida por Le
Boterf, como o conjunto de caracteristicas objetivas de uma situagdo, em processo
continuo de transformagdo. Espaco ocupacional entendido como o posicionamento e o

movimento das pessoas ha organi zagao.

Duran (1998), apud Cardoso Filho (2005), conceitua competéncia como um
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes interdependentes e necessdrias a
consecucdo de determinado propdsito, acrescentando que o desenvolvimento de
competéncias se da por meio da aprendizagem individua e coletiva, envolvendo

simultaneamente trés dimensdes: assimilacdo de conhecimentos, integracdo de habilidades
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e adocdo de atitudes relevantes para um contexto organizaciona especifico ou para

obtencdo de alto desempenho no trabal ho.

Sveiby (1998), também em Cardoso Filho (2005), considera o termo competéncia

mais adequado do que o termo conhecimento, quando aplicado ao individuo na

organizacao, usando-o0 para descrever o conhecimento humano de forma prética. Para o

autor, a competéncia consiste de cinco elementos mutuamente dependentes:

>

conhecimento explicito: que envolve conhecimento dos fatos e é adquirido
principalmente pelainformagdo, quase sempre pela educagdo formal;
habilidade: arte de saber fazer, que envolve uma proficiéncia prética, fisicae
mental, e é adquirida sobretudo por treinamento e prética;

experiéncia: adquirida principalmente pela reflexdo sobre erros e sucessos
passados;

julgamentos de valor: percepcdes do que o individuo acredita estar certo e
gue agem como filtros conscientes e inconscientes para 0 processo de saber
da cadaindividuo;

rede social: formada pelas relagdes do individuo com outros seres humanos,
dentro de um ambiente e uma cultura transmitidos pela tradi¢éo.

Fernandes (2006) apresenta algumas conclusdes da discussdo acerca da

competénciaindividual nas organizacoes.

e a competéncia individual pode ser encarada como um recurso constitutivo

da competéncia organizacional;

e a competéncia individual é um conceito com duas dimensfes. um estoque

de conhecimentos, habilidades e atitudes a montante, e a entrega ou
aplicagdo desse estoque a jusante;

e 0 desenvolvimento da competéncia estd associado a um crescimento em

termos de complexidade: profissionais atuando em posi¢cbes de maior

complexidade necessitam exercitar competéncias em grau mais pleno;

e 0 aumento de complexidade e, consequentemente, de competéncias

relaciona-se a demandas organizacionais, de modo que trabalhos mais

sofisticados requerem maior competéncia;
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¢ 0 nivel de competéncia exigido do profissional varia segundo o grau de
formalizac8o ou explicitagdo do conhecimento requerido ao exercicio da
atividade, de forma que atividades nas quais 0 conhecimento estd mais
formalizado necessitam de individuos atuando em menor grau de

complexidade;

e maior complexidade da entrega e maior exercicio de competéncias é

diretamente proporcional ao valor que o profissional agrega ao negdcio.

Assim, pelas classificagbes acima, € possivel compreender o conceito de
competéncia, a principio, como inerente ao individuo (individual). A prova para ser
compreendido como tal é o fato de que precisa ser transformado em a¢les que envolvem a
integracéo de conhecimentos (saber o que), habilidades (saber como) e atitudes (dispor-se

afazer de certo modo).

O conceito aplicado ao nivel organizacional e ao funcional é uma pratica recente.
A abordagem individual € sem divida, a dimensdo mais conhecida e difundida de
competéncia, ja que se confunde com nocdes similares (como a de qualificacdo,
atribuicoes, responsabilidades, por exemplo), que pretendem contextualizar e caracterizar o
perfil do trabalhador.

Esse conceito foi ampliado e passou a ser absorvido pelas organizagGes. Alguns
autores passaram a utilizar o conceito de competéncias para designar atributos do trabalho

em equipes ou mesmo a organizacdo como um todo.

Zarifian (2001), por exemplo, sustenta que em cada grupo de trabalho se
manifesta uma competéncia coletiva de seus membros. Le Boterf (2003) reforca esse
entendimento ressaltando que as competéncias coletivas emergem das cooperacoes, trocas

e articulacdes estabelecidas entre as competéncias individuais dos componentes de uma

equipe.

Prahalad e Hamel (1990) tratam o conceito no nivel organizacional, referindo-se a
competéncia como atributo da organizagdo, que lhe permite atingir seus objetivos

estratégicos, conferindo competitividade e gerando beneficios percebidos pelos clientes.
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As competéncias organizacionais seriam reconhecidas por serem constituidas pelo

conjunto de capacidades decorrentes da integracdo de recursos e das competéncias

especificas das pessoas (Silva Fleury, 2003).

Ha ainda alguns autores gque classificam as competéncias quanto a “natureza’, ou

sgja, de acordo com o grau de vinculag&o a estratégia organizacional, e quanto aos aspectos

“temporais’, que considera o nivel de importancia de dada competéncia, tendo como base

a linha do tempo de determinada organizacdo. A principio, apresentam-se como um

aprofundamento conceitual que busca a melhor compreenséo do conceito de competéncias

organizacionais (Almeida, 2007).

Apresenta-se, no quadro a seguir, agumas abordagens de classificagdo de

competéncias por natureza e aspectos temporais:

Mill et dl.
(2002)

(natureza)

Competéncias essenciais: fundamentais para a sobrevivéncia da organizacdo e
centrais em sua estratégia;

Competéncias distintivas: reconhecidas pelos clientes como diferenciais em
relacéo aos competidores; conferem a organizagdo vantagens competitivas,
Competéncias de unidades de negécio: pequeno nimero de atividades-chave
(entre trés e seis) esperadas pela organizagado das unidades de negdcio;
Competéncias de suporte: atividades que servem de alicerce para outras
atividades da organizag&o. Por exemplo: a construcdo e o trabalho eficientes
em equipes podem ter grande influéncia na velocidade e qualidade de muitas
atividades dentro da organizagéo;

Capacidade dindmica: condicdo da organizacdo de adaptar continuamente
suas competéncias as exigéncias do ambiente.

Nissembaum
(2000)

(natureza)

Competéncias Basicas: representam as condicbes necessarias, porém nao
suficientes, para que a empresa possa alcancar lideranca e diferenciacdo no
mercado;

Competéncias Essenciais: sdo aguelas percebidas pelos clientes, contribuem
para diferenciacdo entre concorrentes e aumentam a capacidade de expanso.

Gramigna
(2002)

(natureza)

Diferenciais: aquelas que estabelecem vantagem competitiva da empresa e
fazem o diferencial no mercado;

Basicas: aquelas necessérias parafazer a organizacao funcionar, sdo percebidas
no ambiente interno e alicergam o clima de produtividade;

Terceirizaveis: aquelas que ndo estdo ligadas a atividade-fim e que podem ser
repassadas a fontes externas com maior competéncia e valor agregado.

Ruas (2005)

(natureza)

Basicas: contribuem decisivamente para a sobrevivéncia da organizagdo no
médio prazo;

Seletivas: diferenciam a organizacdo no espaco onde compete, contribuindo
para 0 alcance de uma posi¢éo de lideranca de mercado;

Essenciais: diferenciam a organizacdo no espaco de concorréncia
internacional, contribuindo para uma posi¢éo de pioneirismo no mercado.

Brandao,
Guimaraes e
Borges-
Andrade
(2002)

Emergentes: competéncias cujo grau de importancia tende a crescer com a
passagem do tempo;

Declinantes: competéncias que constituiram parte importante da empresa num
passado recente, mas se tornardo cada vez menos relevantes devido a mudancas
na tecnologia ou na estratégia organizacional;

Estaveis ou essenciais: competéncias fundamentais para o funcionamento da
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(aspectos organizacdo, que permanecem relevantes ao longo do tempo;

temporais) — Transitorias: competéncias que, embora imprescindiveis em momentos
criticos de transicdo (crises), nao estdo diretamente relacionadas ao negdcio da
organi zacao.

Quadro 1: Classificago de competéncias por natureza e aspectos temporais
Fonte: Almeida (2007)

Ainda sobre competéncias, serdo apresentadas, a seguir, algumas abordagens a

respeito do conceito de competéncias essenciais.

O conceito de competéncia essencial (core competence) foi desenvolvido por
Hamel & Prahalad (1995). Definem competéncias essencials como um conjunto de
habilidades e tecnologias, e ndo uma Unica habilidade ou tecnologia isolada, que permite a
uma empresa oferecer um determinado beneficio aos clientes e se diferenciar entre as
demais. Dizem que as competéncias especificas ou essenciais de uma empresa devem ser
desmembradas em componentes até o nivel de individuos especificos com talentos
especificos. Essas competéncias conferem vantagem competitiva, geram valor distintivo

percebido pelos clientes e sdo dificeis de ser imitadas pela concorréncia.

Os autores afirmam que uma habilidade para ser considerada uma competéncia

especifica da organizagdo precisa passar por trés testes:

»  Vaor percebido pelo cliente: as competéncias essenciais sdo as habilidades
gue permitem a empresa oferecer um beneficio fundamental ao cliente, ou
sgja, precisam dar uma contribuicdo significativa com fundamento nos
elementos de valor que fazem diferenca para os clientes;

»  Diferenciacdo entre concorrentes: uma competéncia para ser qualificada
como essencial precisa ser competitivamente Unica, 0 que ndo significa estar
nas maos de uma unica empresa;

»  Capacidade de expansdo: uma competéncia € essencial quando constitui a
base para entrada em novos mercados de produtos.

Os autores defendem que as competéncias essenciais sdo a ama da empresa e,
como tais, precisam ser parte integrante do processo administrativo como um todo, e ndo
apenas da comunidade técnica. Dizem que a agenda de desenvolvimento de competéncias
de uma empresa deve incluir a compreensdo das novas competéncias que um dia podem
suplantar sua base tradicional de habilidades. Os conceitos utilizados pelos autores

basei am-se na competicdo entre empresas pela posi¢ao e poder no mercado.

Eboli (2004) fala de competéncias criticas, que devem ser consideradas em trés

niveis:
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»  Empresariais. sd0 as competéncias criticas ja implantadas, ou a adquirir,
para que a empresa consolide e aumente cada vez mais sua capacidade de
atuar com exceléncia e de forma diferenciada em seu setor de atividade;

»  Organizacionais. sd0 as competéncias criticas, ainda na esfera empresarial,
gue precisam ser adquiridas e desenvolvidas nas principais areas/processos
ou segmentos de negécios, para dar sustentacdo as competéncias criticas
empresariais,

»  Humanas. sdo as competéncias que precisam ser adquiridas e desenvolvidas
na esfera individual para que a empresa tenha sucesso em seus objetivos
estratégicos. Podem ser habilidades culturais, negociais, gerenciais,
técnicas, funcionais ou comportamentais para aqueles que exercem funcdes
criticas na empresa. Devem estar dinhadas com as competéncias

empresariais e organizacionais.

No mesmo sentido, Bayma (2005), ao falar de educagéo corporativa, diz que é
fundamental o desenvolvimento das competéncias profissionais, técnicas e gerenciais

consideradas essenciais para a viabilizagdo das estratégias empresariais da organi zag&o.

Mills et a., apud Dutra (2008), dizem que existem recursos e competéncias
importantes para a organizacdo por serem fontes para sustentar vantagens competitivas, e
existem recursos e competéncias que ndo apresentam nada de especial num dado momento,

por i1sso propdem as categorias el encadas no Quadro 1.

Para Green (2000), competéncia essencid € um conjunto peculiar de
conhecimento técnico e habilidades que fornecem a organizacdo vantagem competitiva em
seu mercado. Diz que uma competéncia essencial ou capacidade sugere habilidades

técnicas e conhecimento que sdo importantes para um individuo desenvolver.

Fernandes (2006) define competéncia essencial como fatores-chave de sucesso
(FCS) em um setor, nos quais a empresa tem desempenho comprovadamente superior ao

da concorréncia em nivel internacional.

Percebe-se que todas as concepgdes estdo centradas no conjunto de capacidades e
na busca de atributos pessoais e profissionais requeridos para uma performance superior
em um trabalho e para a garantia da exceléncia e do sucesso organizacional. Percebe-se,
também, que a literatura € voltada para organizagbes do setor privado, com énfase em

vantagem competitiva.
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No presente estudo, por se tratar de organizagdo do setor publico, a
competitividade traduz-se pela prestacdo de servicos publicos de qualidade, de forma a
atender as reais necessidades dos cidad&os e alcancar a efetividade.

A partir dos conceitos e concepgoes apresentados, para a finalidade deste trabalho

adota-se 0 conceito de competéncia como um conjunto de conhecimentos, habilidades e

atitudes correlacionados, manifestados pelo desempenho no trabalho que agregam valor a

pessoa e a organi zacdo.

Apresenta-se, a seguir, as competéncias constitucionais da Camara Legidlativa do
Distrito Federal por serem fundamentais para a compreensdo do contexto de atuagéo do
Assessor Parlamentar. Aqui, chama-se atencao para o uso do termo competéncia, que ainda
se refere as prerrogativas legais de uma instituicdo, significando, em dltima instancia, os

objetivos ou missao institucional.

2.2 As competéncias constitucionais da Camara Legislativa do Distrito

Federal

A Céamara Legidativa do Distrito Federal foi criada em 1990, fruto da conquista
da autonomia politica do Distrito Federal na Constituicdo Federal de 1998, com as
competéncias legidativas de Estado (deputados estaduais) e Municipio (vereadores),
conforme disposto no paragrafo primeiro do art. 32 da Constituicdo Federal, por isso 0
nome diferenciado dessa Casa Legidativa em relacdo as outras do Pais. Possui 24 (vinte e
guatro) Deputados Distritais e 1.788 (um mil, setecentos e oitenta e oito) servidores, dos
quais 982 (novecentos e oitenta e dois) exercem a funcdo de assessoramento direto aos
parlamentares, os Assessores Parlamentares, sendo 863 (oitocentos e sessenta e trés) de
livre nomeacéo sem vinculo efetivo com a administracéo publica e 119 (cento e dezenove)

requisitados de outros 6rgéos.

O art. 58 da Lei Organica do Distrito Federa diz que cabe a Camara Legidlativa

dispor sobre todas as matérias de competéncia do Distrito Federal, especial mente sobre:

»  Matériatributéria, observado o disposto na Constituicdo Federal;

»  Plano plurianual, diretrizes orcamentérias, orcamento anual, operagdes de
crédito, divida publica e empréstimos externos,

»  Criagdo, transformacéo e extincdo de cargos, empregos e fungdes publicas,
fixagdo dos vencimentos ou aumento de sua remuneracao;

»  Planos e programas locais de desenvolvimento econdémico e socid;
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»  Educacdo, salde, previdéncia, habitacdo, cultura, ensino, desporto e
seguranca publica;

»  Autorizagdo para alienagdo dos bens imoveis do Distrito Federal ou cesséo
de direitos reais a eles relativos, bem como recebimento, pelo Distrito
Federal, de doacbes com encargo;

»  Criagdo, estruturacéo e atribuicdes de Secretarias do Governo do Distrito
Federal e demais 6rgéos e entidades da administracdo direta e indireta;

»  Usodo solo rural, observado o disposto na Constituicéo Federal;

»  Plangamento e controle do uso, parcelamento, ocupagdo do solo e mudanca

de destinacdo de areas urbanas, observando o disposto na Constituicéo

Federal;
» Criagdo, incorporagdo, fusdo e desmembramento de RegiGes
Administrativas,

»  Concessao ou permissao para a exploracéo de servigos publicos, incluido o
de transporte coletivo;

» O servidor publico, seu regime juridico, provimento de cargos, estabilidade
e aposentadoria;

»  Criagdo, transformagdo, fusdo e extingdo de entidades publicas do Distrito
Federal, bem como normas gerais sobre privatizacdo das entidades de
direito privado integrantes da administracéo indireta;

»  Prestacdo de garantia, pelo Distrito Federal, em operacBes de crédito
contratada por suas autarquias, fundacfes, empresas publicas e sociedades
de economia mista;

»  Aquisicdo, administracdo, alienagdo, arrendamento e cessdo de bensimoveis

do Distrito Federdl;

Transferénciatemporéria da sede do Governo;

Protecéo e integracdo de pessoas portadoras de deficiéncia;

Protec&o ainfancia, juventude e idosos;

YV V VYV V

Organizagdo do sistema local de emprego, em consonancia com o sistema

nacional.

Essas matérias sdo divididas em Comissdes Permanentes onde sdo discutidas e
apreciadas as proposi¢des, antes da deliberacdo final em Plenério. Atualmente, sdo nove as
Comissdes Tematicas da Camara Legidativa:



YV V V V V

vV V VYV V
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Comissao de Constituicéo e Justica;

Comissao de Economia, Orcamento e Financas,

Comissao de Assuntos Sociais,

Comissdo de Defesa dos Direitos do Consumidor;

Comissdo de Defesa dos Direitos Humanos, Cidadania, Etica e Decoro
Parlamentar;

Comissdo de Assuntos Fundiérios;

Comissédo de Educagdo e Salde;

Comisséo de Seguranga; e

Comissdo de Desenvolvimento Econbmico Sustentavel, Ciéncia,

Tecnologia, Meio Ambiente e Turismo.

De acordo com o art. 56 do Regimento Interno da Camara Legisativa, cabe as

Comissdes Permanentes, em razdo da matéria de suas prerrogativas legais, e as demais

Comissdes, no que lhes for aplicavel:

>

Apreciar proposicoes e sobre elas emitir parecer, na forma do Regimento
I nterno;

Redlizar audiéncias publicas com entidades ou personaidades
representativas da sociedade civil ou com a populagdo interessada;

Convocar Secretarios de Estado, dirigentes e servidores da administracéo
direta e indireta do Distrito Federa a prestar pessoalmente informacdes
sobre assuntos previamente determinados, importando crime de
responsabilidade a auséncia sem justificativa adequada ou o0 néo
atendimento no prazo de trinta dias, bem como a prestacéo de informacdes
falsas, nos termos da legislacéo pertinente;

Reguerer, por intermédio da Mesa Diretora, informagdes a Secretarios de
Estado ou 6rgéos e entidades da administracéo direta e indireta do Distrito
Federal;

Receber peticOes, reclamagdes, representagdes ou queixas contra atos ou
omissdes de autoridades ou entidades publicas;

Requisitar depoimento de qualquer autoridade ou servidor publico e solicitar
aoitiva de cidadéo;

Apreciar e fiscalizar programas de obras, planos regionais e setoriais de
desenvolvimento e sobre eles emitir parecer;
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»  Fiscalizar atos que envolvam gastos de 0rgédos e entidades da administracéo
publica diretaeindireta;

»  Redlizar, com auxilio do Tribuna de Contas do Distrito Federal, ou
determinar a realizacdo de diligéncias, pericias, inspecdes e auditorias de
natureza contabil, financeira, orcamentaria, operacional e patrimonial,
guanto a legalidade, legitimidade, economicidade, aplicacdo de subvencdes
e renincia de receitas nas unidades ou entidades administrativas da
administracdo publica direta e indireta;

»  Exercer afiscalizagdo e o controle dos atos do Poder Executivo, incluidos os
da administracdo indireta, fundacfes e empresas controladas,

»  Estudar qualquer assunto compreendido no respectivo campo tematico ou
area de atividade, podendo promover, em seu ambito, conferéncias,
exposi¢oes, palestras e seminarios ou assemel hados;

»  Solicitar audiéncia ou colaboracdo de 6rgdos ou entidades da administracéo
publica direta, indireta ou fundacional, e da sociedade civil, para elucidacéo
de matéria sujeita a seu pronunciamento;

»  Aprovar indicag0es;

»  Fiscalizar gustes, consorcios, convénios, acordos e decisoes administrativas
ou instrumentos assemel hados firmados entre o Distrito Federal e a Uni&o,
Estados ou Municipios;

»  Propor asustag&o dos atos normativos do Poder Executivo que exorbitem do

poder regulamentar, elaborando o respectivo projeto de decreto legidativo.

Além das Comissdes Permanentes, existem as Comissdes Temporérias. Especiais,

Parlamentares de | nquérito e de Representacéo.

As Comissdes Especiais sdo congtituidas para fins predeterminados, por
deliberacdo do Plenario, sob proposta da Mesa Diretora ou de um terco dos Deputados
Digtritais.

As Comissdes Parlamentares de Inquérito sdo criadas mediante requerimento de
um terco dos Deputados Distritais, para apuracéo de fato determinado e por prazo certo, e
tém poderes de investigacdo proprios das autoridades judiciais, além de outros previstos no

Regimento Interno e nalegislacéo.
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As ComissOes de Representacdo tém por finalidade representar a Camara
Legidativa em atos externos, e podem ser instituidas pela Mesa Diretora, de oficio, ou a

requerimento de qualquer Deputado Distrital, para cumprir missdo temporéria.

S80 matérias de contelido complexo, sobre as quais 0os Deputados pautam o seu
papel de legislador, fiscalizador e de representacéo dos anseios dos cidaddos do Distrito
Federal, com os objetivos de influir para a garantia da qualidade de vida da populacéo e de
contribuir para o crescimento e desenvolvimento econdmico-social sustentavel, bem como
para diagnosticos das principais demandas sociais que possam exigir a elaboracdo de
alguma norma que permita atender as necessidades dos diversos segmentos sociais.

Para o exercicio das funcdes legiferante, de producdo de leis e normas, e de
fiscalizacdo, os Deputados desenvolvem atividades que permitem a discusséo e o debate
com a populacdo, quais sgjam ComissBes Gerais, Audiéncias Publicas, Seminérios,
reunides com segmentos organi zados e atendimentos a popul ag&o.

E nesse bojo de contetidos complexos e multidisciplinares que os Assessores

Parlamentares desempenham as suas funcdes na Camara Legidativa.

Importante registrar que existe um corpo de Consultores Legislativos,
profissionais do quadro de pessoa efetivo da Camara Legidativa, que tem como
atribuicbes prestar assessoramento técnico especializado aos Parlamentares quanto ao
conteldo e a forma de apresentacdo de proposicdes e na elaboragdo de minutas de
proposi¢oes, de pareceres e de pronunciamento parlamentar, e realizar estudos e pesquisas
técnicas sobre temas legidlativos.

Entende-se que ndo sdo atribuicbes conflitantes com as dos Assessores
Parlamentares, exatamente pelo caréter estritamente técnico do trabalho dos Consultores
Legislativos, os quais sdo especiaizados nas diversas areas de conhecimento relacionadas
as matérias de responsabilidade da Cémara Legidativa. O trabalho dos Consultores
Legidativos € redizado somente quando demandado pelos Parlamentares ou pelas

unidades organizacionais da Camara Legidlativa.

A seguir, apresenta-se referencial tedrico sobre os aspectos metodol 6gicos para a
descricdo de competéncias, cujas orientacbes sdo indispensaveis para o acance do objetivo
deste trabal ho.
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2.3 Aspectos metodoldgicos para a descricdo de competéncias

Branddo (2005) observa que aguns cuidados metodoldgicos devem ser
considerados para a descricéo de competéncias. Diz que a descricdo de uma competéncia
deve representar um desempenho ou comportamento esperado, indicando o que o
profissional deve ser capaz de fazer. Esse comportamento deve ser descrito utilizando-se
um verbo e um objeto de ag&o, podendo ser acrescidos, sempre que possivel e conveniente,
uma condicdo na qual se espera que o desempenho ocorra e um critério que indique um
padrdo de qualidade considerado satisfatério.

Segundo o autor, na descricdo de competéncias deve-se evitar:

» A construcdo de descrigdes muito longas e a utilizacdo de termos técnicos
gue dificultem a compreensdo das pessoas;

Ambiguidades,

Irrelevancias e obviedades,

Duplicidades;

Abstracoes,

vV V VYV VYV V¥V

A utilizagdo de verbos que ndo expressem uma acdo concreta, ou sgja, que

Nnao representem comportamentos passiveis de observacao no trabal ho.

Branddo & Bahry (2005) exemplificam condi¢bes e critérios associados a
competéncias, no quadro reproduzido abaixo:

COMPORTAMENTO : ~
(Verbo + Objeto da acéo) CRITERIO CONDICAO
Utilizando diferentes modelos
Realiza andlises financeiras Com precisdo para estimar o0 retorno de
investimentos
Atende aos cidad@os (usuérios | Com presteza e | Levando em considerac&o as suas
do servico publico) cordialidade expectativas e necessidades

Quadro 2: Exemplos de condices e critérios associados a competéncias
Fonte: Brand&o & Bahry (2005)

Carbone et a. (2005), apud Branddo (2005), dizem que o mais indicado é
descrever competéncias profissionais sob a forma de referenciais de desempenho, ou sgja,
de comportamentos objetivos e passiveis de observacdo no ambiente de trabalho. Dizem
gue quando a descricdo ndo € clara, as pessoas tendem a dar a cada competéncia a

interpretacéo que melhor Ihes convém.
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No quadro a seguir, exemplo de Branddo (2005) de descricdo de competéncias

utilizando referenciais de desempenho:

Orientacéo para Resultados e Implementa acBes para incrementar o
volume de negdcios.

e Avalia com precisdo os custos e beneficios
das oportunidades negociais.

e Utiliza indicadores de desempenho para
avaliar os resultados al cancados.

e Elabora planos para atingir as metas
definidas.

Trabalho em Equipe e Compartilha com seu grupo os desafios a
enfrentar.

e Mantém  relacionamento  interpessoal
amigavel e cordia com os membros de sua
equipe.

e Estimula a busca conjunta de solucdes para
o0s problemas enfrentados pela equipe.

e Compartilha seus conhecimentos com o0s
membros da equipe.

Quadro 3: Exemplos de descri¢do de competéncias sob aforma de referenciais de desempenho
Fonte: Brand&o (2005)

Bruno-Faria e Branddo (2003), apud Branddo (2005), sugerem 0S seguintes

procedimentos para se obter boas descri¢cdes de competéncias.

»  Utilizar verbos que expressem uma ag&o concreta, ou segja, que representem
comportamentos observavei s no trabalho;

»  Submeter as descri¢des a critica de pessoas-chave da organizag&o, visando
identificar possiveis inconsisténcias e inadequacdes; e

»  Redlizar validagdo semantica das competéncias descritas, visando garantir
gue todos os funcionarios compreendam o comportamento descrito.

Existem dois estudos de Cardoso Filho sobre competéncias na Camara
Legidativa. Um de 2005, que propde o mapeamento das areas de competéncias existentes
na Instituicdo e a modelagem e classificaco das competéncias por areas. Paraisso, 0 autor
identificou, por meio de pesquisa documental, as competéncias técnicas individuais
existentes, dividindo-as em operacionais, basicas, intermedi&rias e estratégicas, tendo
como referéncias o delineamento dos cargos e a escolaridade exigida para 0 provimento

dos cargos efetivos. O objetivo do estudo foi apresentar um modelo para mapear e
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catalogar as competéncias individuais dos servidores efetivos para a constituicdo de uma
espécie de banco de talentos, a que o autor chamou de Sistema de Gestdo de
Competéncias. Esse estudo ndo objetivou descrever as competéncias necesséarias para 0s

diversos profissionais existentes na Camara L egislativa.

O outro estudo, de 2003, objetivou identificar as competéncias que 0s Assessores
Técnicos Legidativos (hoje Consultores Técnico-Legidativos), da Unidade de Controle
Externo, devem possuir para contribuir com a misséo institucional da Camara Legidativa
de fiscalizagdo e controle dos atos do Poder Executivo. Foram identificados os
conhecimentos, habilidades e atitudes necessérias a esses profissionais, que sdo do quadro
de pessoal efetivo da Camara Legidlativa, a partir de pesquisa documental e aplicacdo de
questionarios junto a profissionais afins de outros 6rgdos de fiscalizacdo: Céamara dos
Deputados, Senado Federal e Tribunal de Contas do Distrito Federal. Esse estudo foi
realizado junto a um publico mais restrito, composto, a época, por 9 (nove) servidores. O
estudo identificou os graus de dominio e de importancia em relagcéo as competéncias, com

apresentacdo do demonstrativo das lacunas de competéncias existentes.

O proximo capitulo aborda a metodol ogia utilizada para a realizac&o da pesquisa.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo destina-se a apresentar a metodologia utilizada para o alcance dos
objetivos deste trabalho, quais sgjam: descrever as atividades desenvolvidas pelo Assessor
Parlamentar e identificar os conhecimentos, habilidades e atitudes requeridas para o
Assessor Parlamentar. Aborda-se sobre o tipo de pesquisa, a populacdo e amostra, 0

processo de coleta de dados e a descricdo e andlise dos dados.

3.1 Tipo de pesquisa

A pesquisaredizadafoi exploratéria qualitativa, de acordo com Gil (2007). Parao
autor, pesquisas exploratérias sdo desenvolvidas com o objetivo de proporcionar visao
geral, de tipo aproximativo, acerca de determinado fato. O autor coloca que este tipo de
pesquisa é realizado especialmente quando o tema escolhido € pouco explorado e torna-se
dificil formular hipéteses precisas e operacionaizaveis sobre ele. Procedimentos de
amostragem e técnicas quantitativas de coleta de dados ndo sdo costumeiramente aplicados

na pesquisa exploratoria.

Segundo Vergara (2000), o presente estudo pode ser classificado quanto aos fins
como pesquisa aplicada, pois foi motivada pela necessidade de resolver problemas
concretos e tem finalidade prética. Quanto aos meios, como pesqguisa bibliografica e de
campo. Bibliografica porque foi realizada investigagdo sobre os conceitos de competéncias
e sobre a forma de identifica-las e descrevé-las, para compor a fundamentacéo tedrico-
metodolégica do trabalho. De campo pela coleta de dados realizada por meio de
entrevistas.

3.2 Populagéo e Amostra

A Camara Legidativa do Distrito Federal possui uma estrutura administrativa
composta por 84 (oitenta e quatro) unidades organizacionais responsavels pelos sistemas
de plangjamento, orcamento, financas, recursos humanos, controle, segurancga, juridico,
administracdo, tecnologia, informacdo e documentacdo, comunicacdo, editoracdo e gréfica,
apoio a0 Plenario, assessoramento legislativo, comissdes permanentes, educagcdo e
capacitacdo, e uma estrutura politica composta por 24 (vinte e quatro) Gabinetes

Parlamentares e 11 (onze) Liderancas Partidérias’.

% O nimero de Liderancas Partidérias varia com frequéncia, pois depende das aliancas politicas que s&0
firmadas no decorrer da legislatura.
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Na estrutura administrativa estéo os servidores ocupantes de cargos efetivos, num
total de 806 (oitocentos e seis) servidores. Na estrutura politica estdo os servidores de livre
nomeagado e requisitados de outros 0rgaos, que sdo 0s Assessores Parlamentares, publico-
alvo deste estudo, num total de 982 (novecentos e oitenta e dois) servidores.

Os Assessores Parlamentares sdo escolhidos pelo Deputado em funcédo das
relacdes de confianca com o indicado e das relacdes com o proprio partido politico a que
pertence. Cada Gabinete Parlamentar comporta até 27 (vinte e sete) servidores, e cada um
dos 24 (vinte e quatro) Parlamentares pode indicar até 8 (oito) servidores para a Lideranca
Partidaria’.

Aos Assessores Parlamentares sdo atribuidas responsabilidades administrativas,
técnicas e politicas pelos Deputados no exercicio do mandato parlamentar. Procurou-se
identificar essas responsabilidades, traduzidas em atividades, para a descricdo das
competéncias requeridas para esses profissionais.

Foram entrevistados trés Assessores Parlamentares, trés Assistentes dos
Assessores e trés profissionais, Consultores Técnico-Legidativos, da area de Gestédo de
Pessoas, todos escolhidos com base no critério de estar em exercicio na fungdo na Camara
Legidlativa hd, pelo menos, dois anos. A decisdo de incluir na pesguisa profissionais de

Gestdo de Pessoas deveu-se arelacdo da nocdo de competéncia com essa area especifica.

A amostra utilizada foi ndo probabilistica do tipo intencional. Ndo probabilistica
por ndo ter fundamentac&o matemética ou estatistica e a escolha dependeu unicamente dos
critérios da pesquisadora. Intencional por ter sido selecionada com base nas informactes
disponiveis, podendo ser considerada representativa de todo o grupo (Gil, 2007). Decidiu-
se pela amostra intencional face a homogeneidade no que se refere aos critérios de

nomeagao para o cargo e as caracteristicas das atividades funcionais.
3.3 Processo de Coleta de Dados

A pesquisa bibliogréfica, para a composicéo do referencial tedrico-metodol 6gico
do trabalho, foi redlizada em livros académicos e artigos cientificos, de autores de

reconhecida notoriedade, no meio académico, em estudos sobre competéncias.

O levantamento das informagdes foi realizado por meio de entrevista de

profundidade, com as seguintes questdes:

* Os Deputados também indicam os diretores, coordenadores e chefes das unidades organizacionais, que
também sdo chamados a prestarem algum tipo de assessoramento parlamentar.
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1.  Quais sao as atividades de um Assessor Parlamentar?
2. Que competéncias vocé acha que deve ter um Assessor Parlamentar?

3. Emsuaopinido, o que ndo é uma competéncia?

A entrevista de profundidade é uma entrevista direta e pessoa, com um

respondente de cada vez, em que € instado afalar sobre um determinado assunto.

As respostas receberam tratamento de andlise de conteldo para identificar
similaridades semanticas, e, apds trabalhadas, passaram por validacdo do contelido com a

analise de juizes, isto é, referendo dos entrevistados.

3.4 Descricao e andlise dos dados

Foram realizadas entrevistas individuais com 9 (nove) servidores. As entrevistas
tiveram duragdo média de 45 (quarenta e cinco) minutos, e foram realizadas no proprio
local de trabalho dos entrevistados. Em duas entrevistas houve a participagdo de outros
servidores, também Assessores, que complementavam as respostas dos entrevistados. Os

relatos resultaram 7 (sete) laudas de registro.

A andlise de contetido foi realizada a partir dos registros efetuados em bloco de
notas e do referencial tedrico. Identificou-se os temas predominantes nas respostas e suas
correlagbes, transformando-se a linguagem cotidiana em linguagem técnica, e agrupou-se
os relatos de acordo com 0s elementos essenciais ao conceito de competéncias —

conhecimentos, habilidades e atitudes requeridas ao Assessor Parlamentar.

Realizou-se a andlise de juizes com os préprios entrevistados, individua mente,

que validaram a sistematizacdo de suas respostas e a descri¢do das competéncias.

Apresenta-se, a seguir, os resultados da pesquisa, com a identificagdo das
atividades desenvolvidas pelo Assessor Parlamentar e a descricdo das competéncias

requeridas para a funcéo.
3.4.1 As atividades do Assessor Parlamentar

Esta secéo refere-se a sistematizacdo da primeira pergunta aos entrevistados sobre

as atividades desenvolvidas pelo Assessor Parlamentar.

As entrevistas redlizadas permitiram concluir que o trabalho dos Assessores
Parlamentares é dividido por area de atuac&o ou area de conhecimento, como por exemplo:
comunicacdo, &rea juridica, crianca e adolescente, atendimento ao publico, salde,

movimentos sociais e outras. O que diferenciam os Gabinetes sd0 a organizacdo internae o
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agrupamento dos assuntos, por terem a influéncia da linha ideoldgica do Parlamentar e do
Chefe de Gabinete.

De acordo com as informagdes colhidas, 0 Assessor Parlamentar desenvolve as
atividades relacionadas no quadro abaixo:

Entrevistados Atividades desenvolvidas

e Assessoramento técnico e politico, interno e externo,
nas questdes de sua area de atuacdo ou area de
conhecimento

e Plangiamento e execucdo das agOes legidativas e
politicas do Deputado

e Didtribuicdo detarefas

e Supervisdo dos grupos de trabalho

e Assessoramento do processo legidativo

o Elaboracdo de pareceres

e Elaboragdo de Projetos de Le e de outras
proposicoes legislativas

o Elaboracdo de Voto em Separado

e AndlisedeProjeto deLei

e Estabelecimento de interlocucdo do Deputado com
0rgdos do Judiciério, do Ministério Publico, do Poder
Executivo e com entidades e movimentos
organizados da sociedade civil

Assessores Parlamentares

¢ Assessoramento técnico e politico, interno e externo,
nas questbes de sua area de atuacdo ou area de
conhecimento

Assistentes e Distribuicdo interna das demandas da populacio
chegadas ao Gabinete

e Atendimento da populacdo e encaminhamento das
demandas

¢ Coordenacdo do Gabinete
o Distribuicdo de tarefas

e Agendamentos

e Supervisio detarefas
Profissionais da area de Gestdo de | o F aboracgo de discursos
Pessoas — Consultores Técnico- | e Andlise do cenario politico

Legidativos e Encaminhamento das demandas da populagéo
chegadas ao Gabinete

e Assessoramento técnico sobre as demandas e
encaminhamento a profissionais especializados

e Elaboracdo de Projetos de Lei e de outras
proposices legidativas

Quadro 4: Atividades desenvolvidas pelo Assessor Parlamentar
Fonte: Elaborado pela autora



33

A partir das atividades desenvolvidas pelo Assessor Parlamentar, sentiu-se a

necessi dade de definicéo das suas atribuigdes’ para subsidiar a descricdo das competéncias.

Entretanto, a descricdo de atribuigbes merece um estudo mais aprofundado, com a

utilizac8o de instrumentos e técnicas especificos e outro tipo de amostra.

A fim de dar suporte ao objetivo deste trabalho, decidiu-se descrever, de forma

empirica, as atribuicdes do Assessor Parlamentar:

>

vV V VYV V

YV V VYV V

Prestar assessoramento técnico e politico a0 Parlamentar, em atividades
internas e externas;

Plangjar e executar as agdes legislativas e politicas do Parlamentar;
Coordenar as atividades do Gabinete;

Prestar supervisao aos grupos de trabalho do Gabinete;

Distribuir, internamente, as demandas da populagdo que chegam ao
Gabinete;

Elaborar Projetos de Lei e outras proposicoes legidativas;

Elaborar Pareceres e Voto em Separado;

Analisar Projetosde Lei;

Estabel ecer ainterlocucdo do Parlamentar com entidades e 6rgaos externos.

Com a descricdo das atribuices, foi possivel identificar as competéncias do

Assessor Parlamentar, conforme detalhado na préxima secéo.

® Na Camara L egislativa ha descricdo das atribuicdes dos cargos de provimento efetivo.
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3.4.2 Descricdo das competéncias do Assessor Parlamentar da Camara
Legislativa do Distrito Federal

bY

Esta secdo refere-se a4 sistematizagdo das respostas as perguntas sobre as
competéncias que deve ter o Assessor Parlamentar e sobre 0 que ndo € uma competéncia.

Com relacdo as competéncias que deve ter o Assessor Parlamentar, foram

coletadas as informagdes constantes no quadro a seguir:
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Entrevistados Competéncias

e Ter curso de graduacdo na é&rea técnica de assessoramento
e Saber escutar

e Saber argumentar

e Emitir juizo devaor

e Falar o que é correto, e ndo o0 que o Deputado quer ouvir
e Ter conhecimento técnico e politico

e Ter conhecimento das normas e do processo legidlativo

e Ser disponivel

e Ter boavontade

e Ter comprometimento e envolvimento com o mandato
parlamentar

e Ter visdo abrangente dos processos de trabalho

o Saber trabalhar em equipe

e Saber envolver as pessoas da equipe

e Ser sensivel em relacdo ao outro

e Ter boa comunicacdo interpessoal

e Ter espirito de cooperacdo

e Saber respeitar 0 tempo e a maneira cOmo as pessoas
trabalham

e Ter habilidade emocional

Assessores Parlamentares

e Saber encaminhar as demandas

e Ter conhecimento técnico na &rea em que atua
¢ Profissionalizar-se na érea em que atua
Assistentes e Ser sensivel em relacdo ao outro

e Saber receber bem

¢ Atender bem ao publico

o Saber respeitar as pessoas

e Teriniciativa

e Ter facilidade de comunicacdo oral e escrita

e Terlideranca

e Ter espirito solidario

o Ter espirito de equipe e de cooperacéo

e Ter conhecimento do processo legidativo

e Ter conhecimento do Regimento Interno

e Ter conhecimento daLei Orgénica

e Ter conhecimento técnico sobre a &rea de assessoramento
e Saber distinguir o publico do privado

Profissionais da érea de Gestédo
de Pessoas — Consultores
Técnico-Legidativos

Quadro 5: Competéncias do Assessor Parlamentar
Fonte: Elaborado pela autora

Considerando o referencial tedrico e o conceito adotado de competéncia como um

conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes correlacionados, e a partir da andlise de
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conteldo, realizou-se 0 agrupamento descrito no quadro a seguir referente aos

conhecimentos, habilidades e atitudes que deve ter 0 Assessor Parlamentar:

Conhecimentos Habilidades Atitudes
Ter conhecimento técnico Saber escutar Ter comprometimento e
sobre 0 seu campo de Saber argumentar envolvimento com 0
auacdo ou aea de . mandato parlamentar
conhecimento Saber trabalhar em equipe Ser cooperativo
: - Ter boa  comunicagéo ) .
Ter conhecimento politico interpessoal Ser sensivel em relacio ao

Ter visdo abrangente sobre

Ter boa comunicacdo oral e

outro

0S processos de t.rabal ho escrita e Saber respeitar as pessoas
e Saber encaminhar as e Teriniciativa

e Terlideranca

demandas e
e Ter habilidade emocional e Ser auténtico

e Atender bem ao publico

e Ter conhecimento do
processo legidativo, do
Regimento Interno e da L&l
Organica

e Saber distinguir o publico
do privado

Quadro 6: Conhecimentos, Habilidades e Atitudes que deve ter um Assessor Parlamentar
Fonte: Elaborado pela autora

Com fundamento em Branddo e Carbone (2005) e com base nas atividades
desenvolvidas, relatadas pelos entrevistados, e nas atribuicdes dos Assessores
Parlamentares, descritas de forma empirica, e ap0s a analise de juizes, descreve-se as

competéncias do Assessor Parlamentar da Camara Legidativa do Distrito Federal:

» Aplica conhecimentos técnicos da &rea especifica de assessoramento,
utilizando conhecimentos da formacéo académica;

» Dispbe de conhecimento das normas legais af etas a administracéo publica;

v

Dispbe de conhecimento das normas legidativas afetas a Camara Legidativa;

\4

Encaminha as demandas apresentadas, levando em consideracdo as
expectativas e necessi dades dos cidadaos;

Atende aos cidaddos, com presteza, cordialidade e respeito;

Comunica-se, naforma oral e escrita, com clareza e objetividade;

M ostra capacidade de trabalhar em equipe;

YV V VYV V

Apoia as atividades legidativas e politicas do Deputado, demonstrando
comprometimento com o mandato parlamentar;
» Colabora com os colegas de trabalho, demonstrando envolvimento e visdo

sistémica dos processos de trabal ho;
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» Mostra capacidade de lideranca e de iniciativa, levando em consideracéo os
objetivos e as metas do mandato parlamentar;

» Indica encaminhamentos ou alternativas de solugdo para os problemas e para
0 posicionamento do Deputado, de acordo com a sua andlise técnica ou
politica;

» Demonstra habilidade emocional, levando em consideracdo o0 espaco de

diversidade de ideias, proprio do ambiente politico.

Com relacdo ao que ndo € competéncia, foram dadas as seguintes respostas.

Entrevistados N&o é competéncia

e Puxacdo de saco

e Falar s6 o0 que 0 Deputado quer ouvir
Assessores Parlamentares e Preciosismo

¢ Faltade humildade

¢ [altade maturidade emocional

e Posturaassistencialista
Assistentes o Tratar ma as pessoas
e Executar o que ndo é da Assessoria

e Submissdo total as ordens do Deputado
nas questdes que ndo se referem a funcdo

Profissionais da &ea de Gestdo de Pessoas — parlamentar
Consultores Técnico-Legidativos e Trabahar aém dacarga horé&ria

e Ser responsavel por atividades de caréter
pessoal e particular do Deputado

Quadro 7: O que ndo € uma competéncia
Fonte: Elaborado pela autora

Essas respostas refletem algumas posturas adotadas em alguns Gabinetes
Parlamentares que séo alvo de criticas pelos servidores, de maneira geral, e pelos préprios
Assessores, em particular. A realizagdo dessa pergunta teve por objetivo auxiliar os
entrevistados na compreensao sobre 0 que seria competéncia.

A seguir, as consideracdes finais e recomendagoes.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve por objetivo descrever as competéncias do Assessor
Parlamentar da Camara Legidlativa do Distrito Federal. A escolha do tema deveu-se a um
estudo realizado na organizagdo que mostrou que as agdes de capacitacdo ndo priorizavam
as atividades finalisticas da instituicdo, como também pelainexisténcia da descric¢éo formal
das atribuicdes e competéncias desses profissionais. Essa constatagdo motivou este estudo
em funcdo do que vem sendo discutido, nos meios académico e organizacional, sobre a
busca da exceléncia e de vantagem competitiva pelas organizacdes. Os estudos cientificos
mostram que as organizagOes estdo investindo no desenvolvimento de competéncias
qualificadas como essenciais para 0 sucesso e sustentabilidade organizacional. Tais
competéncias devem ter relacdo direta com 0 negdcio ou objetivos estratégicos da

organizagao.

No contexto da Camara Legislativa, acredita-se que 0os Assessores Parlamentares
s80 os profissionais que atuam diretamente nos objetivos institucionais por
desempenharem suas atribui¢des junto ao Deputado Distrital no exercicio das funcdes de
legidlar sobre os diversos assuntos gque envolvem o dia a dia das pessoas nos campos
econdmico, social e ambiental, de representar a sociedade em geral e de fiscalizar os atos

do Poder Executivo na execucdo das politicas publicas e uso dos recursos e bens publicos.

O objetivo do trabalho foi alcancado. Com a realizagdo de pesguisa exploratoria e
utilizacdo de entrevista de profundidade com Assessores Parlamentares, seus Assistentes e
com profissionais, Consultores Técnico-Legidativos, da &ea de Gestdo de Pessoas,
identificou-se as atividades desenvolvidas pelo Assessor Parlamentar, descreveu-se, de
forma empirica, as suas atribuicles e, por fim, descreveu-se as competéncias requeridas
para esse grupo de servidores. O referencial tedrico indicou que devem ser desenvolvidas
competéncias — conhecimentos, habilidades e atitudes — que agreguem valor tanto a pessoa,
Ccomo a organizacdo, ou sgja, competéncias que possam efetivamente contribuir para o
negécio ou missdo ingtitucional. Estudiosos como Le Boterf (2003), Zarifian (2001),
Fleury & Fleury (2001), Brandéo (2004), Dutra (2008), dentre outros, mostram que esse €

0 caminho a seguir.

Nesse sentido, a descricdo das competéncias do Assessor Parlamentar constitui-se
importante passo para estimular discussdes internas sobre a importancia do investimento
nesse grupo de profissionais para a prestagdo de um servico publico de qualidade alinhado
ao cumprimento da missdo organizacional da Camara Legislativa. H& que se atentar para a
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necessidade de plangjamento e desenvolvimento de agdes de aprimoramento profissional
dos Assessores, adequadas as necessidades desses servidores e as estratégias e objetivos

institucionais.

Como visto, a atuacdo dos Assessores Parlamentares requer conhecimentos
amplos e diversificados, de natureza complexa, indicando necessidade de atualizacéo e
aprendizagem continuas. Pode-se dizer que, excluindo a pressdo da sociedade, sdo 0s
Assessores Parlamentares que exercem grande influéncia na tomada de decisbes dos
Deputados. Subsidiam decisdes que afetam a qualidade de vida das pessoas e 0s aspectos
econdmicos, sociais e ambientais do Distrito Federal. Portanto, nesse campo de trabalho

ndo deve haver lugar para amadores.

A principa limitacdo do estudo foi a inexisténcia, na Camara Legidativa, de
documentos e referéncias institucionais sobre as atribui¢des dos Assessores Parlamentares.
Outra limitac8o diz respeito a existéncia de somente um trabalho sobre identificacdo de
competéncias na instituicdo e voltado para um publico mais restrito. Essas limitages,
entretanto, remetem a importancia deste trabalho para aprofundamento e estudos
posteriores, inclusive para a abrangéncia de todos os profissionais da Camara Legidlativa, e
vém ao encontro do colocado por Gil (2007), que diz que a pesquisa exploratéria constitui-

Se uma primeira etapa para uma investigacdo mais ampla.
Por essa razéo, faz-se as seguintes recomendagoes.
» Para a area de Gestéo de Pessoas:

% Aprofundamento do estudo para a definicéo e descri¢éo das atribuicdes
do Assessor Parlamentar;

¢+ Elaboracéo de perfil para a ocupacéo do cargo de Assessor Parlamentar,
de acordo com as atribuigoes;

% Elaboracdo de instrumentos especificos para identificar possiveis

deficiéncias individuais dos Assessores Parlamentares que podem ser

supridas com eventos de capacitacdo e atualizacdo profissional;

>

Ampliagcdo do estudo junto a outros profissionais da Camara Legidlativa,

o
A

com vistas a subsidiar a gestéo de desempenho e outros processos afetos

agestdo de pessoas e ao desempenho organizacional.



40

» Paraa Escola do Legislativo:

% Apoio para a elaboracdo de planos de desenvolvimento individual,

considerando as atividades desenvolvidas pelo Assessor Parlamentar;

X/

» Elaboracdo de programas de capacitacdo e atualizagdo profissional
especificos para os Assessores Parlamentares, considerando os objetivos

ingtitucionais da Camara L egidlativa do Distrito Federal.

Recomenda-se, ainda, a realizacdo de estudo comparativo com outras Casas
Legidativas, nos niveis estaduais e municipais, por possuirem competéncias similares a
Camara Legidativa, visando o enriquecimento das atividades desenvolvidas por esse grupo

de profissionais e pelos Consultores Legislativos.

Acreditarse que com a busca do desenvolvimento de competéncias para a
melhoria continua do assessoramento direto aos Deputados Distritais e com a busca de
resultados institucionais mais efetivos, quem ganha é o cidadao brasiliense.
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