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RESUMO

Objetivo: Desenvolver e validar um instrumento para diagnéstico de lacunas de desempenho contextual em um
6rgéo publico de natureza juridica, contribuindo para o aprimoramento das praticas de gestdo de desempenho
no setor publico.

Proposta: O estudo propde um instrumento de avaliagdo de desempenho construido a partir da realidade insti-
tucional, combinando rigor psicométrico e legitimidade organizacional, como alternativa as medidas genéricas
frequentemente criticadas por sua baixa aderéncia ao contexto publico.

Abordagem teérica: A pesquisa fundamenta-se na literatura de gestdo de desempenho e administracdo
publica, adotando a concepgao de desempenho como construto comportamental e distinguindo o desempenho
contextual como dimenséo transversal as fungdes exercidas pelos servidores.
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Provocacdo: O artigo provoca o debate sobre a necessidade de instrumentos de avaliagdo de desempenho
sensiveis as especificidades institucionais do servico publico, capazes de ampliar a legitimidade do processo
avaliativo e apoiar decisdes baseadas em evidéncias na gestao de pessoas.

Métodos: Adotou-se uma abordagem metodoldgica mista, integrando etapas qualitativas e quantitativas. Foram
realizadas entrevistas com profissionais da carreira juridica, seguidas da elaboragao e validagdo seméantica de
descritores, validagéo por juizes e aplicagdo do questiondrio. A validagédo psicométrica incluiu anélises fatoriais
exploratdria e confirmatdria.

Resultados: Os resultados indicaram uma estrutura multifatorial consistente, com evidéncias satisfatérias de
confiabilidade, validade convergente e validade discriminante, confirmando a robustez do instrumento desen-
volvido para mensuragédo do desempenho contextual.

Conclusées: O instrumento validado apresenta contribuigdo cientifica e prética ao oferecer uma medida empiri-
camente robusta e institucionalmente legitimada, capaz de subsidiar politicas de desenvolvimento, capacitagéo
e gestdo da forga de trabalho no setor publico, fortalecendo a efetividade das politicas publicas.

Palavras-chave: Gestdo de desempenho; Administragdo publica; Desempenho contextual; Validagéo de ins-
trumento; Psicometria.

ABSTRACT

Obijective: To develop and validate an instrument for diagnosing contextual performance gaps in a public organi-
zation of a legal nature, contributing to the improvement of performance management practices in the public sector.

Proposal: The study proposes a performance evaluation instrument grounded in the institutional reality of public
organizations, combining psychometric rigor and organizational legitimacy, as an alternative to generic measures
often criticized for their limited contextual fit.

Theoretical approach: The research is grounded in the performance management and public administration
literature, adopting a behavioral conception of performance and conceptualizing contextual performance as a
transversal dimension across public service roles.

Provocation: The article seeks to foster debate on the need for performance evaluation instruments that are
sensitive to public sector specificities, capable of enhancing evaluative legitimacy and supporting evidence-based
people management decisions.

Methods: A mixed-methods approach was adopted, integrating qualitative and quantitative stages. Interviews were
conducted with legal career professionals, followed by the development and semantic validation of descriptors,
expert judgment validation, and nationwide survey application. Psychometric validation included exploratory and
confirmatory factor analyses.

Results: The findings revealed a consistent multifactorial structure, with satisfactory evidence of reliability, con-
vergent validity, and discriminant validity, confirming the robustness of the instrument for measuring contextual
performance.

Conclusions: The validated instrument offers scientific and practical contributions by providing an empirically
robust and institutionally legitimized measure, supporting public workforce development, training, and performance
management policies, and enhancing the effectiveness of public policies.

Keywords: Performance management; Public administration; Contextual performance; Instrument validation;
Psychometrics.
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1INTRODUCAO

A gestao de desempenho vem assumindo papel cada vez mais relevante como ferramenta
estratégica na Administragao Publica, ao favorecer o alinhamento entre préticas institucionais e
objetivos organizacionais (Lacerda, Ensslin & Ensslin, 2012; Martins & Ensslin, 2021). Nos ultimos
anos, o fortalecimento de uma cultura orientada para resultados tornou-se um eixo central das
politicas de gestdo de pessoas nos governos dos paises desenvolvidos e do Brasil (OECD, 2021;
OECD, 2022). Esse movimento impulsionou a evolugdo da gestao de pessoas por meio de dife-
rentes fases e marcos regulatérios, voltados ao refor¢o dos principios da Gestao Estratégica de
Pessoas (GEP) e a valorizagdo da exceléncia na atuagdo dos servidores (Cascio, 2015). Entre esses
marcos, destaca-se a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), instituida pelo
Decreto n° 5.707/2006 e atualizada pelo Decreto n° 9.991/2019, que orienta o desenvolvimento
continuo dos servidores com base na gestdo por competéncias e na adogao de planos gerais e
individuais de desenvolvimento. Outro avanco importante foi a criagdo do Programa de Gestao
e Desempenho (PGD), instituido em 2020 pela Instru¢do Normativa n°® 65 e aperfeigoado pela
Instru¢cdo Normativa n°® 24/2023, que define orientagdes, critérios e procedimentos para a pac-
tuacédo de entregas e o monitoramento de resultados.

Neste sentido, a adogao de instrumentos de avaliacdo de desempenho (AD) no setor publico
exige mais do que a mera replicacdo ou adaptagdo de modelos consagrados no setor privado
(Martins & Ensslin, 2021). A eficacia desses instrumentos esta intrinsecamente vinculada a sua
capacidade de refletir as especificidades do servigo publico, um contexto marcado por finalida-
des nao lucrativas, forte normatizagao, estabilidade de vinculos, multiplicidade de stakeholders e
elevado grau de accountability. Diferengas nas culturas organizacionais, nos processos decisorios,
nos arranjos institucionais e nas praticas de trabalho tornam inadequado o uso de ferramentas
descoladas da realidade estatal (Cascio, 2015; McAdam et al., 2005).

Quando os instrumentos de avaliagdo carecem de aderéncia ao contexto publico, compro-
metem-se a confiabilidade dos resultados e a legitimidade do processo, gerando resisténcias
entre avaliadores e avaliados (Eusébio, 2023). Além disso, a presenca de subjetividades e vieses,
como leniéncia, efeito halo, tendéncia central e recenticidade, ainda é um desafio recorrente,
dificultando diagndsticos consistentes e a tomada de decisdo baseada em evidéncias. Nesse
cendrio, torna-se indispensavel desenvolver instrumentos ancorados em descritores empirica-
mente validados, construidos de forma colaborativa com os agentes institucionais e sensiveis as
nuances das fungdes desempenhadas pelos servidores (Belle et al., 2017; Bezerra et al., 2022).

Este artigo apresenta o processo metodoldgico de construgao e validagdo de um instrumento
para diagnédstico de lacunas de desempenho em um érgao publico de natureza juridica, conce-
bido especificamente para superar as limitagdes de aderéncia e legitimidade observadas em
instrumentos genéricos ou importados do setor privado (Martins & Ensslin, 2021). Ao ancorar-se
em descritores empiricamente validados, construidos de forma participativa com agentes institu-
cionais e alinhados as especificidades do contexto publico, o estudo contribui para o avango da
gestao de desempenho no setor publico ao oferecer um instrumento legitimo, sensivel a realidade
estatal e capaz de produzir diagndsticos confidveis para subsidiar decisdes gerenciais e politicas
de desenvolvimento de pessoas. O processo metodoldgico envolveu a combinagao de etapas
qualitativas e quantitativas, contemplando andlise da literatura, realizagao de entrevistas, a vali-
dacgao de descritores e a aplicagdo em ambito nacional junto a profissionais da carreira juridica.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A partir da Reforma do Estado nos anos 1990, a Administrag@o Publica brasileira passou a
adotar principios gerenciais, priorizando eficiéncia, resultados e foco no cidaddo (Camargo et
al,, 2016). Nesse contexto, a gestdo de pessoas assumiu papel estratégico ao alinhar compe-
téncias individuais as necessidades organizacionais, promovendo tanto desempenho quanto
valorizagéo dos servidores, em equilibrio entre a rigidez normativa e a demanda por agilidade
(Deodato, 2021; Souza Camoes, 2019).

Diante desse cendrio, e em consonancia com movimentos ja consolidados em contextos
internacionais voltados ao estudo de competéncias essenciais para um servigo publico profissio-
nal, estratégico e inovador (OECD, 2017), a Escola Nacional de Administragcdo Publica (Enap), a
partir de uma série de estudos, propds um conjunto de competéncias transversais consideradas
indispensaveis ao exercicio da funcdo publica. Segundo a ENAP (2021), essas competéncias
sao definidas como o “conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes indispensaveis ao
exercicio da funcao publica, que contribuem para a efetividade dos processos de trabalho em
diferentes contextos organizacionais” (pag. 05). A matriz elaborada pela escola indica sete com-
peténcias transversais, sdo elas: Visao sistémica, Orientagao por valores éticos, Trabalho em
equipe, Comunicacéo, Mentalidade digital, Foco nos resultados para os cidaddos, Resolugao
de problemas com base em dados. Essa estrutura constitui uma iniciativa promissora para a
construgao de um referencial comum de competéncias, ao mesmo tempo em que preserva a
flexibilidade necesséria para adaptagao aos diferentes contextos institucionais (OECD, 2023).

Na literatura, sdo frequentes as miltiplas classificagées do conceito de competéncias, assim
como as diferentes categorias utilizadas para designar aquelas de carater mais abrangente,
aplicaveis a individuos em variados contextos, independentemente de suas func¢des especificas.
Tais competéncias podem ser denominadas transversais, gerais, contextuais, organizacionais,
entre outras. Este estudo adota a literatura de gestao de desempenho como referéncia, dada a
heterogeneidade conceitual do termo competéncia (Nicola & Vosgeral, 2019; Salman et al.,, 2020)
e em func¢ado de seu objetivo central: desenvolver um instrumento de diagndstico de performance
individual, voltado a comportamentos expressos, resultados e realizagdes. Nessa perspectiva, o
desempenho é compreendido como comportamento observavel, e ndo apenas como potencial
individual derivado de conhecimentos, habilidades e atitudes.

Para fins de mensuracao, deve ser concebido como um construto de natureza comporta-
mental que, originado em fatores cognitivos, afetivos, interpessoais e materiais, manifesta-se nas
acgoes intencionais dos individuos e se converte, a depender do contexto material e psicossocial
de trabalho, em resultados que geram valor econdémico e social (Brandao, 2007; Dutra, 2004;
Fleury & Fleury, 2001).

Sob a perspectiva conceitual adotada, o desempenho pode ser classificado quanto ao seu
tipo, apresentando, na maioria dos casos, trés categorias, que podem receber distintas deno-
minagdes na literatura: gerencial, aplicavel aos individuos que exercem fungdes de chefia e
lideranga; técnico, associado a determinados processos de trabalho e atividades; e contextual,
aplicavel a todos os individuos de determinado contexto independente de suas fun¢des, sendo
este Ultimo o foco da pesquisa apresentada (Campbell et al,, 1993; Sonnentag & Frese, 2002).
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Em cada tipo, o desempenho se desdobra em dimensoes, que representam grandes temas
analogos as competéncias, compostas por descritores, itens que caracterizam comportamen-
tos esperados e sdo avaliados por meio de escalas nos formularios de avaliagdo de desempe-
nho. Em sintese, adota-se um modelo tedrico-conceitual que se desdobra em trés niveis: tipo
de desempenho, dimensao de desempenho e descritores de desempenho. Esses elementos
fundamentam a constru¢do das matrizes de desempenho, que estruturam os formularios de
avaliagdo e constituem insumo central das politicas de Gestdao de Desempenho (GD) (Aguinis,
2013), conforme ilustrado na Figura 1.

Figura 1. Modelo conceitual dos desempenhos: tipos, dimensdes e descritores comportamentais

Tipo > Dimensao > Descritor

Comunicar-# de manera respertodl

Realizar o seu trabalho conforme padrdes de exoelincia institucionais

Tomar decishes 1ends m vigla o8 redultados Flilucionais ssperados

DESEMPENHOS

Fonte: elaborado pelos autores.

A avaliagdo de desempenho, enquanto componente estruturante do sistema de GD, confi-
gura-se como um processo sistematico e continuo de mensuragéo da atuagéo dos servidores,
essencial para o alcance dos objetivos das politicas de gestdo de pessoas orientadas a resultados.
Sua implementacao possibilita identificar lacunas de desenvolvimento, por meio de instrumentos
avaliativos baseados em escalas de mensuragao, e oferece subsidios para decisdes estratégi-
cas em gestdo de pessoas, especialmente nas frentes de capacitagao, progressao funcional e
mobilidade na carreira (Bezerra et al., 2022).

Apesar dos avancos observados na literatura e nas praticas institucionais, a mensuragao
do desempenho contextual no setor publico ainda permanece como um desafio. A compreen-
sao desse tipo de desempenho é particularmente relevante, pois permite captar as dindmicas o
comportamentais que sustentam a cooperacgdo, a adaptabilidade e a criagao de valor publico, _
aspectos que extrapolam as tarefas técnicas e refletem o comprometimento dos servidores com =

os resultados organizacionais.

n.

A metodologia apresentada na secdo seguinte ancora-se em referenciais tedricos con-
solidados e evidéncias empiricas da realidade institucional, culminando na proposigdo de um &
instrumento de diagnéstico do desempenho contextual. O modelo desenvolvido busca oferecer
uma base metodoldgica robusta, validada e passivel de adaptagao a diferentes esferas e con-
textos da Administragé@o Publica, contribuindo para o aperfeicoamento das praticas de gestao
de desempenho e para o fortalecimento de uma cultura organizacional orientada a resultados,
colaboragéo e aprendizagem continua.

99

LY,

PRETEXTO




Lais Campos de Carvalho Rodrigues, Bruna Stamm de Barros Barreto, Mariana Lopes de Araujo,
Pedro Paulo Murce Menezes e Flavio Garcia Praciano

XTO « v26

PRET

3 METODO

O estudo adotou os pressupostos da pesquisa-agao, entendida como uma abordagem meto-
dolégica que articula produgao de conhecimento e intervencao pratica, por meio da participagao
ativa dos atores envolvidos no contexto investigado, visando simultaneamente a compreensao
do fenémeno e a transformacao da realidade estudada (Thiollent, 2011).

Ainda, a pesquisa foi estabelecida em parceria com uma universidade publica e uma orga-
nizagao publica juridica para construcao e validagdo de um instrumento de avaliagdo de desem-
penho profissional. O delineamento do estudo compreendeu etapas qualitativas e quantitativas,
organizadas de forma sequencial e complementar (Creswell & Plano Clark, 2011).

A etapa inicial consistiu na coleta de dados qualitativos por meio de entrevistas semies-
truturadas com profissionais da carreira do 6rgao, visando identificar percepgoes, praticas e
expectativas relacionadas ao desempenho no contexto organizacional. Antes da coleta defini-
tiva, realizou-se uma entrevista-piloto para testar o roteiro, aperfeicoar a abordagem e ajustar
a condugdo das entrevistas. Em seguida, foram conduzidas 12 entrevistas, nimero considerado
suficiente para garantir a saturacao tedrica das categorias analiticas (Fontanella et al., 2011).

Os dados obtidos foram submetidos a analise de conteudo, com posterior categorizacao
dos trechos empiricos (Bardin, 2016). A partir dessa categorizacao, procedeu-se a elaboragao
de descritores de desempenho fundamentados nos dados empiricos. A partir dos descritores de
desempenho elaborados com base na etapa qualitativa, deu-se inicio ao processo de validagao
do instrumento. Inicialmente, os descritores foram submetidos a duas etapas preliminares de
validagao semantica, realizadas antes da validacao formal por juizes. A primeira etapa consistiu
na validagdo académica, conduzida por um dos professores coordenadores da pesquisa, que
avaliou a pertinéncia tedrica e metodoldgica dos descritores, realizando ajustes redacionais,
refinamentos conceituais e, quando necessario, sugerindo a inclusdo de novos itens.

Em seguida, procedeu-se a validagdo semantica interna no &mbito do érgéo, conduzida
pela equipe técnica de apoio a pesquisa, composta por servidores da carreira que acompanha-
ram integralmente as etapas de coleta e andlise dos dados. Nessa fase, os descritores foram
avaliados quanto a clareza, compreensibilidade e adequacao terminoldgica, bem como quanto
a sua aderéncia a realidade organizacional do érgao, incluindo sugestdes de ajustes, realocacao
entre categorias e comentarios gerais sobre o instrumento. Essa etapa foi realizada por meio
de reunides técnicas e edi¢des colaborativas dos documentos, assegurando um processo de
construgdo compartilhado e alinhado aos objetivos do estudo.

Concluidas as etapas de validagdo semantica, os descritores, devidamente ajustados quanto
a clareza e pertinéncia ao contexto organizacional, foram submetidos a validagdo formal por
juizes, com a participacao de quatro validadores, etapa que resultou no conjunto final de 34
descritores de desempenho contextual.

Assim, por meio do Google Forms, o instrumento foi disponibilizado para aplicagao eletronica,
sendo os itens avaliados por meio de uma escala do tipo Likert de cinco pontos de concordancia,
variando de 1a 5. A populagdo-alvo da etapa quantitativa foi composta por mais de 2.000 pro-
fissionais de carreira do 6rgao, tendo sido obtidas 202 respostas, sendo 200 validas no periodo
de novembro a dezembro de 2024. O publico participante foi majoritariamente composto por
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homens (53,5%). Observa-se que a maior parcela dos respondentes (42%) situava-se na faixa
etaria entre 35 e 44 anos, e que a maioria da amostra se autodeclarou de cor branca (78,9%).

Procedeu-se ao tratamento dos dados obtidos, de modo a viabilizar as analises estatisti-
cas previstas no estudo. As andlises foram conduzidas no software JASP e tiveram inicio com a
realizacao de andlises descritivas, seguidas da aplicacdo de testes inferenciais.

Para fins de evidéncias de validade, foi realizada Analise Fatorial Exploratéria (AFE) e Anéa-
lise Fatorial Confirmatdria (AFC), com o objetivo de avaliar a estrutura fatorial da escala. A AFE
foi conduzida a partir de uma matriz de correlagdes policdricas, adotando-se o método de
extragdo Robust Diagonally Weighted Least Squares (RDWLS) (Asparouhov & Muthén, 2010).
Considerou-se que o minimo amostral recomendado pela literatura para a AFE foi atendido, no
qual se requer a quantidade de 5 a 10 participantes por item da versdo de aplicagéo da escala
(Tabachnick & Fidell, 2019).

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

O processo de desenvolvimento do instrumento teve inicio com a etapa qualitativa, com-
posta pela analise de entrevistas conduzidas junto a profissionais da carreira juridica do 6rgao.
A partir da literatura especializada e do exame dos relatos empiricos (ENAP, 2021; Montezano et
al.,, 2022), foi possivel estruturar um conjunto inicial de sete dimensdes de desempenho contex-
tual, que serviram como guia para a elaboragéo do roteiro de entrevistas e para a organizagao
preliminar dos descritores. Apds a andlise das entrevistas, as sete dimensoes se mantiveram,
sendo que duas sofreram alteragdes e foram substituidas, resultando em: Adaptabilidade, Apren-
dizado Continuo, Comunicagao, Foco em Resultado, Organizacdo do Trabalho, Relacionamento
Interpessoal e Trabalho em Equipe.

A partir das entrevistas, foram elaborados 49 descritores de desempenho contextual, orga-
nizados segundo as sete dimensdes previamente definidas. Esses descritores passaram por
duas etapas de validagdo seméntica, conduzidas respectivamente pela equipe académica e pela
equipe técnica do 6rgao, o que possibilitou ajustes de redagao, exclusdes e realocagao de itens
para assegurar clareza e aderéncia ao contexto organizacional (Borsa et al., 2012). Em seguida,
realizou-se a validagao formal por juizes, composta por servidores experientes, utilizando como
critério minimo de concordancia o indice de 75%. Apds esse processo, a lista inicial foi reduzida
para 34 descritores de desempenho, considerados adequados para compor a versao preliminar
do questionario.

Logo, seguiu-se para a etapa inicial de validagdo psicométrica do instrumento, a Analise
Fatorial Exploratéria (AFE), na qual evidéncias primdrias de validade e confiabilidade sao inves-
tigadas (Field, 2020). Assim, para verificar a fatorabilidade dos dados, analisou-se o indice Kai-
ser-Meyer-Olkin (KMO), que aponta a adequacao e a possibilidade de divisibilidade da amostra
em fatores (Kerlinger & Lee, 2008). Para tal, valores préximos a 1 representam maior grau de
fatorabilidade, sendo que o indice KMO do instrumento alcangou o valor de 0,92, classificado
como meritério segundo a literatura (Hair et al., 2019; Kaiser & Rice, 1974).

n.
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Para determinar a quantidade de fatores da escala, foi utilizada a analise paralela, método
apontado como o mais adequado em 92% dos casos, em comparagao aos critérios do scree
plot e do autovalor acima de 1.0, que se mostraram apropriados em apenas 57% e 22% das
situagdes, respectivamente (Laros & Puente-Palacios, 2004). Além de sua maior precisao, a
andlise paralela apresenta ainda a vantagem de sofrer pouca influéncia do tamanho amostral
(Laros & Puente-Palacios, 2004). Delimita-se a quantidade de fatores no momento a partir do
qual o valor estimado supera o valor empirico, de modo que se estabeleceram quatro fatores
para a escala (Reise et al.,, 2000).

Todavia, optou-se por manter a solugao tedrica de sete fatores, uma vez que esta estrutura
foi derivada da etapa qualitativa de construgédo do instrumento, apresenta coeréncia conceitual
e maior utilidade pratica para fins de diagndstico organizacional. Nesse sentido, considerou-se
que a analise exploratdria deveria ser complementada pela Analise Fatorial Confirmatéria (AFC),
de forma a verificar empiricamente a adequagéo do modelo de sete dimensdes, em consonancia
com recomendagdes metodoldgicas que valorizam a primazia do modelo tedrico em pesquisas
aplicadas (Hair et al., 2019).

O primeiro fator foi denominado Foco em Resultado (FR), por tratar de itens que representam
a orientacao para a entrega de resultados, comprometimento com metas e capacidade de prio-
rizagdo. O segundo fator correspondeu a Comunicagédo (COM), relacionado a clareza, precisao
e efetividade na transmissao de informacgdes. O terceiro fator, denominado Organizagéo do Tra-
balho (OT), abrangeu aspectos referentes a gestao de prioridades, planejamento e ordenamento
das atividades. O quarto fator foi denominado Relacionamento Interpessoal (RELI), por incluir
comportamentos ligados a interagao respeitosa, cooperacao e gestao construtiva de conflitos.
O quinto fator correspondeu ao Trabalho em Equipe (TE), englobando colaboragéo, comparti-
lhamento de responsabilidades e atuacado integrada com colegas. O sexto fator, Aprendizado
Continuo (AC), reuniu itens voltados a busca por atualizagao, reflexao critica e incorporacgao
de novos conhecimentos ao trabalho. Por fim, o sétimo fator foi denominado Adaptabilidade
(ADAP), referente a capacidade de lidar com mudangas, flexibilidade diante de novos contextos
e disposicdo para ajustar praticas de trabalho.

Em sequéncia, a AFE foi executada por meio da rotagdo Oblimin, com fatoracdo pelo método
dos minimos quadrados ponderados, abordagem empregada dada a presuncao da existéncia
de correlacoes, por tratar-se de um estudo de natureza comportamental (Pasquali, 2010). Desse
modo, demonstrou-se a validade interna do instrumento, por meio da qualidade de seus itens,
seguindo parametros indicados por Hair et al. (2019), de manter somente itens com cargas
fatoriais superiores a 0,50. No total, foram retidos 32 itens distribuidos nos sete fatores, apds a
exclusdo de 1item que apresentou carga fatorial abaixo do ponto de corte. As cargas fatoriais
variaram de 0,51 a 0,90, com parte dos itens apresentando valores classificados como muito
bons (> 0,63 e < 0,70) e outros como excelentes (> 0,71), enquanto os demais se situaram na
faixa aceitavel (> 0,50 e < 0,62), confirmando a robustez do instrumento (Comrey & Lee, 2013).

Por sua vez, o grau de confiabilidade, conhecido também como consisténcia interna ou pre-
cisdo do instrumento, foi estimado por meio do dmega de McDonald (w). Valores de w superiores
a 0,70 sao considerados confidveis pela literatura, enquanto aqueles acima de 0,80 sao muito
confidveis (Dunn et al.,, 2013). No presente estudo, a escala apresentou w = 0,86, classificado
como muito confidvel. As andlises por dimensao também revelaram indices satisfatérios: Apren-
dizado Continuo (0,84), Adaptabilidade (0,84), Comunicacéo (0,83), Foco em Resultado (0,83),
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Organizagao do Trabalho (0,83), Relacionamento Interpessoal (0,84) e Trabalho em Equipe (0,84).
Esses valores confirmam a consisténcia interna do instrumento e reforcam sua adequagéo para
mensuragao do desempenho contextual.

N&o obstante se tratar de um esforgo inicial de mensuragéo, a AFE evidenciou uma estru-
tura consistente para o instrumento. Os sete fatores extraidos explicam conjuntamente 61,4%
da variancia total, valor considerado bastante satisfatério para pesquisas na area de ciéncias
sociais aplicadas (Hair et al., 2019).

Observou-se, contudo, que alguns itens apresentaram comportamentos especificos durante
a andlise. Dois itens originalmente associados ao fator Comunicagdo (COM2 e COM4) mostraram
cargas mais adequadas em outros fatores, tendo sido realocados de acordo com a estrutura
sugerida pela AFE. Além disso, um item (COM3) apresentou carga fatorial inferior a 0,50, o que
indica contribuigdo mais limitada ao fator. Ainda assim, optou-se por manté-lo no instrumento
nesta etapa inicial, em razdo de sua relevancia tedrica para o construto e por ndo comprometer
de forma significativa a consisténcia interna do fator. A Tabela 1 apresenta os indices psicomé-
tricos da escala apds a etapa de AFE.

Tabela 1 - Indices psicométricos da escala apds a AFE

Item Carga Fatorial Qualidade
FR oT RELI TE COoM AC ADAP
FR7 0,83 excelente
FR2 0,71 excelente
FR6 0,69 muito boa
FR4 0,68 muito boa
FR5 0,65 boa
FR3 0,61 boa
FR1 0,53 boa
o 0,82 excelente
OT4 0,79 excelente
OT3 0,75 excelente
OoT5 0,67 muito boa
012 0,58 boa E
COM4 0,52 boa
OT6 0,51 boa
RELI6 0,80 excelente
RELI4 0,68 muito boa
RELI5 0,64 muito boa
RELI 0,63 muito boa
RELI3 0,61 boa
COM2 0,55 boa
RELI2 0,52 boa
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Item Carga Fatorial Qualidade
FR oT RELI TE COoM AC ADAP
TE1 0,79 excelente
TE3 0,79 excelente
TE2 0,70 muito boa
COoM1 0,74 excelente
COM5 0,63 muito boa
COM3 0,44 razoavel
AC2 0,66 muito boa
AC1 0,63 muito boa
AC4 0,52 boa
AC3 0,50 boa
ADAP1 0,78 excelente
ADAP2 0,73 excelente
Confiabilidade (w) | 0,83 | 0,83 | 0,84 | 0,84 | 0,83 | 0,84 | 0,84
Ve ot

Fonte: elaborada pelos autores.

Com base nos resultados obtidos na AFE, avangou-se para a etapa de AFC, conduzida
por meio da modelagem de equacdes estruturais. Para a estimagao, empregou-se o método
de maxima verossimilhanca, amplamente utilizado em estudos psicométricos e considerado
robusto mesmo em dados oriundos de escalas do tipo Likert, desde que observadas condi¢cdes
amostrais adequadas (Hair et al., 2019; Kline, 2023).

Nesta etapa, foram analisados os principais indices de ajuste, tanto absolutos quanto incre-
mentais, em conformidade com as recomendacgdes da literatura (Hair et al., 2019; Kline, 2023).
Entre os indices absolutos, consideraram-se o qui-quadrado normado (x?/gl), o RMSEA (Root
Mean Square Error of Approximation) e o SRMR (Standardized Root Mean Square Residual).
Quanto aos incrementais, foram examinados o CFl (Comparative Fit Index) e o TLI (Tucker-Lewis
Index). Como parametros de referéncia, adotaram-se valores de x?/gl inferiores a 3,0, RMSEA <
0,06, SRMR < 0,08, CFl > 0,90 e TLI > 0,90 (Kline, 2023; Mardco, 2021; Byrne, 2016).

Adicionalmente, conforme as recomendacgdes de Byrne (2016) acerca da parciménia dos
modelos de mensuragao, avaliou-se a dimensionalidade do construto por meio da comparacao
entre os modelos uni e multifatorial. Os resultados evidenciaram que a solugédo unifatorial apre-
sentou indices aquém dos parametros de referéncia, enquanto o modelo multifatorial demonstrou
desempenho superior, com valores satisfatérios em todos os critérios analisados e diferenca
estatisticamente significativa nos valores de qui-quadrado. Esses achados confirmam que a
estrutura com sete fatores representa de maneira mais adequada o desempenho contextual,
conferindo maior coeréncia tedrica e utilidade pratica para fins de diagndstico organizacional.
Os indices de ajuste de ambos os modelos sao apresentados na Tabela 2.
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Tabela 2 - Indices de ajuste da AFC

Parametro Referéncia Modelo Unifatorial Modelo Multifatorial
NC(x2/DF) <3.0 4,06 173
RMSEA <0.06 0.12 0.06
SRMR <0.08 0.10 0.06
CFl >0.9 0.61 0.91
TLI >0.9 0.58 0.90

Fonte: elaborada pelos autores.

Na sequéncia, analisaram-se as cargas fatoriais estimadas para cada item, bem como os
indices complementares de confiabilidade e validade do modelo. Conforme o critério de Hair
et al. (2019), foram mantidos apenas itens com cargas fatoriais iguais ou superiores a 0,50, o
que se confirmou para todos os indicadores, assegurando a adequagao do modelo. As cargas
variaram de 0,67 a 0,85, sendo classificadas em sua maioria como excelentes (> 0,71), de acordo
com os parametros de Comrey e Lee (2013). Esses resultados evidenciam a robustez da estrutura
confirmatdria obtida e a consisténcia dos fatores extraidos.

Além das cargas fatoriais, foram examinadas medidas adicionais de confiabilidade e vali-
dade convergente. O indice 6mega de McDonald (w) apresentou valores entre 0,81 e 0,91, todos
acima do limiar de 0,70 recomendado pela literatura, indicando consisténcia interna satisfatéria
dos fatores (Hulin et al.,, 2001; Ursachi et al., 2015). Do mesmo modo, a varidncia média extraida
(AVE) variou de 0,56 a 0,69, superando o ponto de corte de 0,50 e confirmando a validade con-
vergente do instrumento (Fornell & Larcker, 1981). Esses resultados, aliados as cargas fatoriais
elevadas, reforcam a robustez do modelo multifatorial e sua adequagao para a mensuracgao do
desempenho contextual. Os valores detalhados encontram-se apresentados na Tabela 3.

Tabela 3 - Indices psicométricos apés a AFC

Fator | ltem Pisc‘itrlrn::::a EPIRC) P &l:'aggd:;ig; M(C)g'oeng;: ?w) \;axrtlraal}:aa
FR7 0.83 0.03| 31.95 | *** excelente
FR6 0.80 0.03 [ 27.47 | *** excelente
FR4 0.76 0.03 [23.06 | *** excelente

FR FR2 0.74 0.03 [ 21.22 | *** excelente 0.91 0.58
FR5 0.74 0.03 | 21.06 | *** excelente
FR1 0.72 0.04 | 19.26 | *** excelente
FR3 0.71 0.04 | 18.77 | *** excelente

105



Lais Campos de Carvalho Rodrigues, Bruna Stamm de Barros Barreto, Mariana Lopes de Araujo,
Pedro Paulo Murce Menezes e Flavio Garcia Praciano

06

Fator | tom | 2 ezads ©7 | € | P | Corgaratorel | Mebonsla () | extraida
oM 0.79 0.03]26.27 | *** excelente
OT4 0.79 0.03[25.99| *** excelente
oT3 0.78 0.03(24.80| *** excelente

oT OT5 0.77 0.03 [ 23.10 | *** excelente 0.91 0.57
oT2 0.72 0.04|19.30 | *** excelente
OT6 0.72 0.04 | 18.85 | *** excelente
COM4 0.72 0.04| 19.14 | *** excelente
RELI2 0.78 0.03|24.87 | *** excelente
RELI4 0.78 0.03|25.08 | *** excelente
RELI6 0.78 0.03 [24.44 | *** excelente

RELI | RELI5 0.77 0.03 | 23.13 | *** excelente 0.90 0.57
RELI 0.74 0.04 | 20.48 | *** excelente
RELI3 0.74 0.04|20.57 | *** excelente
COM2 0.67 0.04 | 15.61 | *** muito boa
TE1 0.85 0.03| 31.52 | *** excelente

TE TE3 0.84 0.03(30.48 | *** excelente 0.87 0.69
TE2 0.80 0.03]25.39 | *** excelente
COM3 0.84 0.03 [28.55| *** excelente

COM | COM5 0.76 0.0420.85 | *** excelente 0.82 0.61
COoMm1 0.75 0.04 | 20.50 | *** excelente
AC3 0.81 0.03|25.79 | *** excelente
AC1 0.76 0.04|20.79 | *** excelente

AC 0.83 0.56
AC2 0.71 0.04 | 17.26 | *** excelente
AC4 0.70 0.04| 16.71 | *** excelente
ADAP1 0.85 0.04 | 2117 | *** excelente

ADAP 0.81 0.68
ADAP2 0.79 0.04 | 18.54 | *** excelente

Nota: E.P = Erro Padronizado; R.C = Razdo Critica / Teste T; *** = p < 0,001
Fonte: elaborada pelos autores.

Além da validade convergente, foi avaliada também a validade discriminante, com o obje-
tivo de assegurar que cada fator da escala mede um construto distinto e ndo redundante em
relagédo aos demais. Para tanto, adotou-se o critério de Fornell e Larcker (1981), segundo o qual
a variancia média extraida de cada fator deve ser superior ao quadrado das correlagdes entre
os fatores. Os resultados confirmaram essa condigdo em todos os casos, indicando que os sete
construtos apresentam identidade propria e ndo sofrem sobreposi¢do excessiva. Esses resul-
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tados, apresentados na Tabela 4, reforcam a evidéncia de validade discriminante da escala.
Complementarmente, foi conduzida a andlise da taxa heterotrait-monotrait (HTMT), que apre-
sentou valores entre 0,40 e 0,77, todos abaixo do ponto de corte de 0,85 (Henseler et al.,, 2015),

corroborando a distingd@o entre os construtos, ainda que nao esteja representada na tabela por

convergir com os achados obtidos pelo critério de Fornell e Larcker.

Tabela 4 - Validade divergente da escala

Fator FR oT RELI TE com AC ADAP
FR 0,582 = = = = = =
oT 0,28 0,572 - - - - -

RELI 0,22 0,22 0,572 - - - -
TE 0,14 0,26 0,25 0,692 - - -

com 0,27 0,35 0,46 0,19 0,612 = =
AC 0,36 0,18 0,15 0,25 0,12 0,562 -

ADAP 0,14 0,18 0,14 0,17 0,12 0,20 0,682

Fonte: elaborada pelos autores.

De forma integrada, os resultados demonstram que o instrumento apresenta proprieda-
des psicométricas soélidas, conciliando consisténcia interna, validade convergente e validade
discriminante. Essa robustez metodoldgica € particularmente relevante no contexto do servigo
publico, em que ferramentas de diagndstico de desempenho sao frequentemente criticadas por
baixa aderéncia ao contexto organizacional (Andrade & Cordeiro, 2022; Vilhena & Martins, 2022).
No presente estudo, a manutencao da estrutura de sete fatores reforca a adequacao do modelo
as especificidades da carreira juridica, oferecendo nao apenas uma medida valida, mas também
um recurso pratico para subsidiar politicas de desenvolvimento e gestao do desempenho.

Além do rigor psicométrico, destaca-se o processo colaborativo de construgao do instru-
mento, que envolveu desde a analise qualitativa de entrevistas até a validacao por juizes e a
aplicagdo nacional. Esse percurso metodoldgico atende a uma demanda recorrente na Admi-
nistracao Publica por instrumentos que sejam simultaneamente cientificamente robustos e
institucionalmente legitimados. Ao incorporar descritores validados junto aos profissionais da
carreira juridica, assegurou-se ndo apenas a clareza semantica dos itens, mas também sua per-
tinéncia em relagdo as funcdes desempenhadas no cotidiano do érgéo, superando a critica de
que avaliagdes importadas de outros contextos carecem de aderéncia ao setor publico (Tamada
& Kowal Olm Cunha, 2023).

Outro aspecto relevante a ser discutido refere-se as implicagdes praticas do instrumento
para a gestdo de pessoas. Ao identificar de forma precisa as lacunas de desempenho contextual,
a escala possibilita que o érgado direcione investimentos em capacitacao, planejamento da forga
de trabalho e desenvolvimento de liderangas com base em evidéncias. Trata-se de um avancgo
frente a modelos tradicionais de avaliagao, que frequentemente se limitam a aferir cumprimento
de metas ou resultados imediatos (Araujo et al,, 2022; Cunha et al.,, 2016). No contexto juridico
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analisado, a mensuracao do desempenho contextual adquire especial relevancia por capturar
dimensdes como adaptabilidade, comunicagéo e trabalho em equipe, competéncias criticas
para a efetividade da atuacgédo institucional em um ambiente de alta complexidade normativa e
multiplos stakeholders.

41 ContribuigOes, Implicacoes, Limitagoes e Agenda

Os achados deste estudo oferecem contribuigdes relevantes de natureza cientifica, meto-
doldgica e aplicada para o campo da gestdo de desempenho no setor publico. Do ponto de vista
tedrico, o principal avancgo reside no aprofundamento da literatura sobre avaliagdo de desempe-
nho em contextos publicos, ao propor e validar empiricamente um instrumento especifico para
a mensuragao do desempenho contextual. Embora esse tipo de desempenho seja amplamente
reconhecido na literatura internacional como componente essencial da efetividade organizacional,
sua operacionalizagé@o no servigo publico brasileiro ainda é incipiente e frequentemente subsu-
mida a modelos genéricos ou excessivamente focados em resultados e tarefas. Ao desenvolver
um conjunto de dimensoes e descritores ancorados na realidade institucional, o estudo contribui
para qualificar a compreensao do desempenho como construto comportamental, sensivel as
especificidades do trabalho publico.

Adicionalmente, a validagao psicométrica robusta do instrumento, sustentada por anali-
ses fatoriais exploratéria e confirmatdéria, bem como por evidéncias de confiabilidade, validade
convergente e discriminante, reforga a qualidade do instrumento proposto e amplia a confianga
em sua utilizagdo em contextos organizacionais reais. Ao articular rigor metodoldgico e ade-
réncia empirica, o estudo responde a criticas recorrentes dirigidas aos sistemas de avaliagao
de desempenho no setor publico, pelo menos do ponto de vista da sua capacidade diagnéstica.

Sob a perspectiva metodoldgica, o estudo apresenta como contribui¢gdo o processo de
construgdo do instrumento baseado em triangulagdo de métodos e fontes. A integragado entre
entrevistas qualitativas, validacdo semantica, avaliagé@o por juizes e analises psicométricas confi-
gura um percurso metodolégico consistente e replicavel, alinhado as boas praticas de desenvol-
vimento de instrumentos. Além disso, o trabalho constitui um exemplo concreto de cooperacao
entre academia e érgdo publico, evidenciando a viabilidade de produzir conhecimento cientifico
aplicado sem prejuizo do rigor tedrico-metodolégico.

No que se refere as implicagdes praticas, o instrumento desenvolvido possibilita diagnosti-
cos mais precisos das lacunas de desempenho contextual, oferecendo subsidios diretos para o
planejamento de a¢des de capacitagdo, desenvolvimento de pessoas e gestdo do desempenho.
Ao permitir a identificagcdo de dimensdes comportamentais criticas, a escala amplia o escopo
das avaliacdes no contexto estudado, identificando comportamentos inerentes aos servidores.
Ademais, o carater participativo por parte dos servidores da casa no processo de construgao
tende a reforgar a legitimidade do instrumento junto aos servidores, reduzindo resisténcias e
favorecendo sua incorporagéo as rotinas de gestao.

Em termos de politicas publicas, os resultados do estudo podem apoiar a implementagao
e o aperfeicoamento de programas de gestdo de desempenho e desenvolvimento de pessoas,
como o Programa de Gestdo e Desempenho (PGD) e a Politica Nacional de Desenvolvimento
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de Pessoas (PNDP). Ao fornecer uma medida validada e sensivel ao contexto institucional, o
instrumento contribui para a adocao de praticas baseadas em evidéncias na administracao
publica, fortalecendo a capacidade do Estado de alinhar desempenho individual, desenvolvi-
mento profissional e entrega de valor publico.

Apesar das contribui¢cdes apresentadas, o estudo possui limitagdes que devem ser conside-
radas na interpretacdo dos resultados. A amostra esteve restrita a profissionais de carreira juri-
dica de um Unico 6rgéo publico, o que limita a generalizacdo dos achados para outros contextos
organizacionais e carreiras. Além disso, ndo foram testadas evidéncias de validade nomoldgica
e preditiva, uma vez que o desempenho contextual nao foi relacionado a outros construtos
ou indicadores de resultados organizacionais. Soma-se a isso o delineamento transversal da
pesquisa, que impossibilita a avaliagdo da estabilidade temporal do instrumento por meio de
procedimentos como teste-reteste.

Diante dessas limitagdes, delineia-se uma agenda de pesquisas futuras promissora. Reco-
menda-se a aplicacdo do instrumento em outros 6rgéaos publicos e em carreiras juridicas diversas,
com vistas a ampliagé@o de sua validade externa. Estudos adicionais podem testar a invariancia
de medida entre diferentes grupos, como género, tempo de carreira e regioes, contribuindo para
a consolidagao do instrumento em nivel nacional. Ademais, pesquisas longitudinais sdo neces-
sdrias para avaliar a estabilidade temporal e a validade preditiva da escala. Por fim, sugere-se
explorar empiricamente as relagdes entre desempenho contextual e varidveis do comportamento
organizacional positivo, como engajamento, bem-estar, liderancga e efetividade institucional,
ampliando a compreensao dos mecanismos pelos quais o desempenho contextual contribui
para a qualidade da gestdo publica.

5 CONCLUSOES

O artigo apresentou o processo metodoldgico de desenvolvimento de um instrumento
diagnéstico de lacunas de desempenho, aplicado em um dérgao publico de natureza juridica.
A construgéo coletiva, ancorada em entrevistas qualitativas e validagdo por especialistas, asso-
ciada a andlises psicométricas rigorosas, assegurou evidéncias de validade e confiabilidade da
escala. Esse percurso confere legitimidade cientifica e institucional ao instrumento, fortalecendo
sua aplicabilidade no contexto da gestao publica.

O questionario ora apresentado representa um modelo replicavel e adaptavel a diferentes
organizag0es publicas, constituindo-se em ferramenta estratégica para a identificagao de lacunas
de desempenho contextual. Ao oferecer subsidios empiricos para o planejamento de agdes de
capacitacao, desenvolvimento de pessoas e gestdo do desempenho, o instrumento contribui para
a formulagéao de politicas mais alinhadas as necessidades institucionais e as especificidades do
servico publico, promovendo maior efetividade na entrega de valor a sociedade.
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