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Neste trabalho, tem-se como objetivo geral identificar e analisar
as opinides de alunos sobre as competéncias adquiridas no cur-
so de graduacdo em Administracdo de Empresas. Os resultados
encontrados s&o discutidos com foco na validacdo da escala
utilizada na coleta dos dados e na organizacdo de um modelo
explicativo para o conjunto das competéncias identificadas. A
estratégia metodol 0gica utilizada visa avaliar a validade de um
model o explicativo gerado a partir de dados col etados em estudo
anterior que identificou as quatro dimensdes ou fatores aqui
explicitados. Parte-se dessas dimensdes, articulando-as em um
model o integrado, apoiado em Cheetham e Chivers (2005) e tes-
tado por meio do método de Modelagem de Equacbes Estrutu-
rais. A andlise dos resultados obtidos possibilita dizer que, para
os alunos pesquisados, as competéncias adquiridas estdo orga-
nizadas em quatro construtos: competéncia social, competéncia
para solugdo de problemas, competéncia técnico-profissiona e
competéncias bésicas. Verifica-se, ainda, que o construto com-
peténcias basicas pode ser considerado o fator gerador dos ou-
tros trés.
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1. INTRODUCAO

As organizac6es buscam, pelaimplementacéo e pelo desenvolvimento so-
fisticado de seus recursos humanos e estratégias de aprendizagem no local de
trabalho, desenvolver competéncias que permitam aos funcionarios respon-
der, rgpida e flexivelmente, as necessidades do negécio (LEI e HITT, 1996;
SPANGENBERG et al., 1999).
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Evidéncias sugerem que nos Estados Unidos e, mais re-
centemente, no Reino Unido, ha aumento na utilizacdo de
modelos de competéncia nas organizagdes visando orientar
as iniciativas de aprendizagem no local de trabalho. O uso
desses model ostem o duplo propésito de facilitar aidentifica
¢80 de necessidades de aprendizagem e assegurar a provisio
de aprendizagem dirigida as necessidades do negdcio (REID e
BARRINGTON, 1994; THOMSON eMABEY, 1994).

Nota-se interesse pelo tema também no meio académico.
Segundo Garavan e McGuire (2001), uma pesquisa readlizada
pela Universidade de Cranfield mostra aumento no uso de
model os de competéncia na Europa. Outros estudos revelam
gue o movimento de competéncia j& esta instalado em varios
paises, entre eles Austrdlia (CORNFORD e ATHANASOU,
1995), Estados UnidosdaAmérica(BOYATZISeKOLB, 1995),
Reino Unido (NEWTON e WILKINSON, 1995), paises escan-
dinavos(MABON, 1995) elsrael (REICHEL, 1996).

Essa tendéncia pode ainda ser atribuida ao papel proativo
assumido pelos governos nacionais, especialmente nos Esta-
dos Unidos e na Inglaterra, ao considerarem os possiveis be-
neficios advindos da criagdo e da adogao de padrdes de com-
peténcia reconhecidos. Entende-se, atualmente, que padrées
de competéncia nacionais sdo inestimaveis por estabel ecerem
uma base para a implementacdo de treinamento no local de
trabalho, bem como para iniciativas de desenvolvimento
(WINTERTON eWINTERTON, 1999). No entanto, uma pes-
quisaempiricarealizadapor Matlay (2000) sugerequetaisini-
ciativas estéo tendo pequeno impacto nas necessidades de
treinamento no setor de pequenas empresas. Para esse autor,
0 investimento atual em treinamento em pequenas empresas
fracassa significativamente no que diz respeito ao atendimen-
to das necessidades percebidas pelos proprietarios/gerentes
e suaméo de obra.

O uso de model os de competéncia nas organi zagGes é con-
siderado problemético por alguns autores, iSso porque os pes-
quisadores encontram dificuldade com a no¢do de que € pos-
sivel isolar componentes de desempenho efetivo e selecionar
funcionarios utilizando model osrigorosos (TOWNLEY, 1994).
A ideiade que funcionarios eficientes deveriam exibir um con-
junto de competéncias especificas também é considerado um
problema(RAELIN e COOLEDGE, 1995), especialmente quan-
do se vinculam os modelos as oportunidades de promogéo e
dedesenvolvimento de carreira(THOMSON e MABEY, 1994).
Apesar dessas dificuldades, 0 movimento de competéncia, na
areade Recursos Humanos, pareceter contribuido paraaiden-
tificagdo de necessidades, tanto nos niveisiniciais de carreira
como nos niveis gerenciais (REID e BARRINGTON, 1994;
GRUGULIS, 1997).

Além de sua utilizacdo no ambito das organizacdes, o
modelo de competéncia também tem servido de balizador
no campo da formacéo educacional, em seus varios niveis,
apoiando a organizagdo dos projetos pedagdgicos e curri-
culos escolares (NUNES e FERRAZ, 2005). Nesse campo

situa-se a temética do trabalho aqui apresentado, que foca
sua atencdo no uso da nogdo de competéncias no planeja-
mento dos cursos superiores da area de Administracdo de
Empresas.

Embora a no¢do de competéncias possa ser examinada —
tedrica e empiricamente — a partir de trés dimensdes (RUAS,
2005), esta pesquisa esta centrada em sua dimensao individu-
a. O exame dessas dimensfes, ainda que superficial, dessas
dimensdes exige a adogdo de um conceito amplo que permita
uniformidade de vocabul&rio, mesmo que se reconhega a di-
versidade conceitual que envolve essa nog3o. E possivel di-
zer, segundo Ruas (2005), que toda competéncia € fundamen-
tada em um conjunto de capacidades que envolvem conheci-
mentos, habilidades e atitudes passiveis de desenvolvimento,
tanto no ambito organizacional quanto nos niveis funcionais
ou de grupos, assim como sob uma perspectiva individual. E
importante reconhecer, no entanto, conforme aponta Ellstrom
(1997), que aquestéo das competéncias envolve umacomple-
xa relacdo entre os atributos do trabalhador como individuo,
os fatores presentes no nivel da organizacdo (por exemplo,
suas politicas de geracdo e desenvolvimento de novos produ-
tos e de recursos humanos) e aquel es que atuam no nivel macro
(como as politicas econdmicas, tecnol égicas e de desenvolvi-
mento de um pais).

Dentre os campos de conhecimento que se preocupam com
a temética das competéncias, este trabalho esta centrado no
imbricamento das éreas de administracdo de empresas e de
educacdo, uma vez que tem como foco questBes relativas a
formagdo dos administradores e procura responder a pergun-
ta: Quais as competéncias individuais adquiridas para o exer-
cicio da profissao de administrador durante o curso de gradu-
acdo, sob o ponto de vista do formando?

Para responder a essa questdo, tem-se nesta pesguisa o
objetivo deidentificar e analisar as opinifes dos alunos sobre
as competéncias adquiridas no curso de graduagéo em Admi-
nistrag@o de Empresas de uma universidade privada, localiza-
da na cidade de S&o Paulo. Busca-se apresentar e discutir os
resultados encontrados focando a validacdo da escala utiliza-
da no processo de coleta dos dados e na organizacdo de um
model o explicativo parao conjunto das competénciasidentifi-
cadas. Espera-se quetaisinformagdes of eregam subsidios para
discussdo de aspectos relativos a formagdo dos administra-
dores em cursos de graduagéo.

O trabal ho esté estruturado em seis itens. No primeiro, de
carédter introdutdrio, busca-se estabel ecer arelevanciado tema,
0 problema e os objetivos da pesquisa. No segundo apresen-
ta-se breve referencial tedrico; no terceiro descreve-se um
model o de competéncias; o quarto informa-se sobre os proce-
dimentos metodol 6gicos que orientaram a realizacdo da pes-
quisa de campo; 0 quinto apresentam-se os resultados obti-
dos e arespectivaanalise apartir do referencial tedrico; e, por
fim, no sexto, apresentam-se as consideragdes que fecham o
trabal ho.
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2. EXPLORANDO AS NOCOES DE COMPETENCIA

O tema competéncias suscita, ha alguns anos, longas dis-
cussdes, inlmeros trabalhos juntamente com os saberes de
experiéncias e saberes de ac¢do, tanto no mundo do trabalho e
da formac&o profissional como no do ensino.

De acordo com Sandberg (2000) e Garavan e McGuire
(2001), as defini¢cBes de competéncias refletem trés aborda-
gens particulares: orientada para o individuo; orientada parao
cargo/funcédo; multidimensional. Jade acordo com Civelli (1997),
a abordagem de competéncia baseada no desenvolvimento de
recursos humanos néo esté circunscritaa umadefini¢éo, iden-
tificagdo ou classificagdo. Segundo Garavan e McGuire (2001,
p.74), também ndo estavinculadaaconhecimento, masé“uma
combinacao de saber e poder fazer”. Ha vérias definicoes em
publicactese, conforme Civelli (1997), existem no minimo trés
grandes abordagens com grau alto de generalizacdo que po-
dem ser categorizadas como correntesinglesa, norte-america-
na e francesa.

A corrente francesatem como principais pesquisadoresL e
Boterf, Zarifian e Perrenoud. De acordo com Le Boterf (1999),
acompeténcia é constituida pelaintegracéo do saber (savoir),
saber fazer (savoir-faire) e saber agir (savoir-agir), ou sgja
 “acompeténcia é a capacidade de integrar os saberes diver-

sos e heterogéneos para finalizé-1os sobre a realizacéo das
atividades|...] ndo sdo transferiveis, mas sim temosde criar
condicdes favoraveis para a construcdo pessoal de compe-
téncias. A definicéo abrange um saber combinatério, em que
0 sujeito € o centro da competéncia. [...] em que ele faz por
mei o dacombinagéo e mobilizagdo de um duplo conjunto de
recursos. os incorporados (conhecimentos, experiéncias,
qualidades pessoais, vivéncia, etc.) e arede de recursos de
seu ambiente (redes profissionais, redes documentais, ban-
codedados, etc.)” (LE BOTERF, 1999, p.21).

No Brasil, apoiados no modelo francés, Fleury e Fleury
(2001, p.21) definem competénciacomo:
 “[...] um saber agir responsavel e reconhecido, que implica
mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habi-
lidades, que agreguem valor econémico a organizacdo e va-
lor social ao individuo”.

Complementarmente, € preciso levar em consideragéo 0s
aspectos apontados por Bitencourt (2004, p.68) em relacéo a
articulagdo entre competéncias individuais e coletivas. Nesse
sentido, a autora entende as competéncias como
* “[...] um processo continuo e articulado de formagao e de-

senvolvimento de conhecimentos, habilidades e atitudes,
em que o individuo é responsavel pela construcéo e conso-
lidacéo de suas competéncias (autodesenvol vimento) a par-
tir da interacdo com outras pessoas no ambiente de traba-
Iho, familiar e/ou em outros grupos sociais (escopo amplia-
do), tendo em vista 0 aprimoramento de sua capacitacao,

podendo, dessa forma, adicionar valor as atividades da or-
ganizacdo, da sociedade e asi préprio (autorrealizacéo)” .

Tomando como referéncia os conceitos alinhados a ver-
tente francesa, € importante reconhecer, no entanto, que estu-
dos que descrevem a opini&o dos profissionais — ou dos indi-
viduos em processo de formacdo — acerca das competéncias
adquiridas estdo verificando as opinifes e representacdes que
elestém sobre el as, ndo permitindo inferéncias sobre o exerci-
cio delas em situacOes reais de trabaho. Zarifian (2001), ao
discutir arelacdo das competéncias com os sistemas deforma-
¢80, denomina as competéncias adquiridas no processo edu-
cativo de “competéncias de fundo” ou “competéncias recur-
sos’. Consideragque o termo competéncias utilizado nos siste-
mas formativos ndo tem exatamente 0 mesmo sentido quando
de seu emprego peladreaempresarial, pois as acdes de forma-
¢80 ndo sdo marcadas pelarelagdo salarial nem podem se com-
prometer em garantir uma preparacéo que esteja pautada em
responsabilidades, controles e san¢Bes que caracterizam 0s
sistemas produtivos.

A partir das definigdes de competéncias, tém sido articula-
dos e desenvolvidos sistemas classificatorios para o conjun-
to das competéncias necessérias ao exercicio profissional dos
administradores no ambito das empresas e dagquelas tomadas
como referéncia na organizagéo dos curriculos escolares dos
cursos de graduacéo.

Fleury e Fleury (2001, p.24) propdem trés grandes blocos
de competéncias. Num deles, denominado competéncias de
negacio, estéo presentes aquelas “[...] relacionadas a compre-
ensdo do negdcio [...]” em fungdo de seus objetivos, do mer-
cado, daclientela, dos competidores, assim como do contexto
politico e social mais amplo. No segundo bloco, aparecem as
competéncias técnico-profissionais caracteristicas de deter-
minada ocupagdo, atividade ou operacdo. No terceiro sdo co-
locadas as competéncias sociais entendidas como aquelas
necessarias “[...] parainteragir com as pessoas|...]”.

A partir darevisdo daliteratura sobre competéncias, iden-
tifica-se um ponto comum entre os autores, que € a deriva-
¢do das competéncias com base no conjunto de conheci-
mentos, habilidades e atitudes esperadas das pessoas. Como
se pode detectar, esse tripé esta presente nos artigos teori-
€os, nos artigos de pesquisa empirica, nos artigos que exa-
minam a questéo no &mbito das empresas, assim como nos
que buscam refletir e analisar como a hog¢éo de competéncia
tem sido usada pelos processos educativos formais e ndo
formais responsaveis pelo desenvolvimento dos individuos
em diferentes niveis.

Examinando aliteraturainglesa, foi possivel identificar um
model o que a principio parece reunir uma série de elementos
importantes quando se quer refletir sobre a nogcdo de compe-
téncias no ambito da educacdo superior. Assim, finalizando a
construgdo do arcabougo tedrico, apresenta-se o0 modelo ela-
borado por Cheetham e Chivers (testado, discutido e revisa-
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do em artigos de 1996 e 1998, e apresentado em versdo final
naobrade 2005).

3. O MODELO DE COMPETENCIAS PROPOSTO
POR CHEETHAM E CHIVERS

A ideia de competéncia, em qualquer esfera do trabalho,
pode ser um conceito dificil de ser estabelecido. Particular-
mente dificil quando relacionado a ocupagdes profissionais
Cujos papéis podem ser complexos e o conhecimento e as ha-
bilidades envolvidos sdo muitos e variados. Nao s6 ha muitas
defini¢cdes de competéncia que podem ser encontradas na li-
teratura, mas também héa vérias abordagens utilizadas na es-
truturacdo de um modelo para dar sentido as competéncias.
McLagan (1997) identificou seis abordagens para definir e
desenvolver modelos de competéncia: tarefas do trabalho;
resultados de esforgos de trabal ho; resultados (outputs); co-
nhecimento, habilidades e atitude (CHA); qualidades de de-
sempenhos superiores; e pacotes de atributos. Com o incre-
mento das adaptacGes de model os de competéncia em estabe-
lecimentos de ensino e organizagBes de setores privados,
muitos dos model os de competéncia desenvolvidos, pelo me-
nos parcialmente, durante as Ultimas trés décadas correspon-
dem a&s seis abordagens identificadas ou a combinagdes des-
sas sels.

A identificacdo e a avaliacdo de competéncias sdo assun-
tos controversos. Diversas criticas sdo feitas quando se con-
sideraavalidade e a confianca dos processos de identificacéo
e os métodos de avaliagdo, que estéo fortemente baseados em
tradicdes positivistas e refletem os principios cientificos de
abordagens quantitativas (BURGOY NE, 1989; SANDBERG,
2000).

Isso necessariamente ndo quer dizer que listas de compe-
ténciatenham pouco ou nenhum valor. Burgoyne (1990), como
critico da " divisdo por umalistade competéncias’, reconhece
gue podem haver algumas competéncias que tém relevancia
universal e que essas poderdo servir de embasamento para
programas de desenvolvimento gerencial, incluindo fundamen-
tos que sdo exigidos paraatuar em qual quer contexto gerencial.
Embora alguns desses possam mudar com o passar do tempo,
eles também incluem as competéncias de overarching, tais
como “aprender, mudar, adaptar, prever, antecipar e criar mu-
danca’ (BURGOY NE, 1990, p.23).

Cheetham e Chivers (1996; 1998; 2005) procuram contribuir
discutindo e propondo um novo modelo. Para sua constru-
¢do, utilizaram ampla gamade model os existentes, protocol os
para descricdo de competéncias, extensa literatura sobre edu-
cacdo e desenvolvimento profissional e um estudo empirico
desenvolvido com profissionais de 20 diferentes profissoes.
O objetivo principa ndo era produzir um modelo hibrido que
tentasse conciliar todos 0s pressupostos e teorias, mas pro-
curar elementos coerentes dentro das diferentes abordagens
e propor um modelo mais halistico.

No corac¢do do modelo proposto estdo quatro componen-
tes centrais, considerados importantes para a obtencéo de um
desempenho efetivo: competénciade conhecimento/cognitiva;
competénciafuncional; competéncia comportamental ou pes-
soal; e competénciade valores/ ética. O model o elaborado por
Cheetham e Chivers sofreu influéncias fundamentais:

* dotrabalho seminal de Schon (1983, 1987) ao assumir que a
competénciacrucial paratodos os profissionais é areflexao.
Elaéimportante para o desenvolvimento inicial, paraapra-
tica do dia a dia e para a melhoria continua. Os tipos de
reflexdo incluem r eflexdo em acéo (durante umaatividade) e
reflexdo sobre acdo (apds uma atividade). Schon chamou
isso de nova epistemol ogia da prética profissional e gerou o
conceito do profissional reflexivo, que setornou nogéo cen-
tral de muitos programas de desenvolvimento profissional;

e do modelo de competéncia no trabalho (MANSFIELD e
MATHEWS, 1985), apontado como um modelo que tenta
tornar os padrfes profissionais mais dinamicos, demons-
trando como varios componentes de competénciainteragem
entresi. Aqui acompeténciaé vistacomo tendo trés compo-
nentes basicos: o gerenciamento das tarefas, o ambiente de
trabalho e o papel de trabalho;

« das habilidades fundamentais (antigamente chamadas de
habilidades centrais), que se constituem em habilidades ge-
néricas etransferiveis, assim chamadas por serem importan-
tes para todas as ocupacdes e desgjadas pela maioria dos
empregadores no Reino Unido. Durante anos, 0 governo
inglés tem patrocinado o desenvolvimento de padrdes pro-
fissionais para todos os tipos de ocupacdo, os quais sao
usados como uma base para qualificagdes vocacionais na-
cionais (NVQs) e para variedade de outros propositos. A
abordagem de padrfes profissionais esté fortemente basea-
dananogéo de competéncia (JESSUP, 1991);

« dataxionomiadeBloom (1956), utilizada paracategorizar 0s
varios tipos de resultados de aprendizagem no dominio do
conhecimento;

« do trabalho sobre competéncia comportamental (principal-
mente na area de Administracdo) desenvolvido por varios
investigadores norte-americanos, incluindo Boyatzis (1982),
Klemp (1980) e Schroder (1989). Em contraste com aaborda-
gem de competéncia funcional, véarios investigadores dos
Estados Unidos, especialmente no campo da Administra-
¢do, focalizam nas competéncias pessoais (ou comporta-
mentais). Essas incluem a autoconfianca, o controle das
emocOes e as habilidades interpessoais;

« do conceito de metacompeténcias (metaqualidades ou meta-
-habilidades) associado a autores que identificaram compe-
ténciasgenéricasdealto nivel, quetranscendem outras com-
peténcias e que, em alguns casos, possibilitam a introspec-
¢80 ou autoandlise. Essas podem ampliar e reforcar outras
competéncias ou podem ser importantes para sua aquisi-
¢&o. Incluem criatividade, andlise, solucéo de problemas e
autodesenvolvimento e as relacionadas com aprendizagem.
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Reynolds e Snell (1988) identificam o que eles chamam
metaqualidades criatividade, agilidade mental e habilidade
de aprendizagem. Essas, acreditam os autores, podem refor-
¢ar outrasqualidades. Hall (1986) recorreameta-habilidades,
definido-as como habilidades que tornam possivel a aquisi-
¢&o de outras habilidades. Linstead (1991), Hyland (1992) e
Nordhaug (1993) empregam o termo metacompeténcias;

* de vérios trabalhos sobre ética e valores nas profissoes e
dentro dos padrdes profissionais, tais como o de Ozar (1993)
eFEraut et al. (1994). A maioriados model os de competéncia
atribui pouca atencédo explicitaa ética e valores, porém, vé-
rios pesquisadores deram énfase a sua importéncia para a
competéncia profissional.

A partir de todas essas contribuicBes, o modelo gerado
por Cheetham e Chivers (2005) apresenta, como especificado
anteriormente, uma estrutura de quatro componentes essenci-
ais. competéncia cognitiva/ conhecimento, competéncia fun-
cional, competéncia pessoal/comportamental e competéncia
de valoreg/ética. Permeando essas competéncias centrais, es-
t&o as metacompeténcias propostas pel os autores: comunica-
¢do, autodesenvolvimento, agilidade mental, capacidade de
andlise, criatividade e solucdo de problemas.

A dindmicado modelo, apartir daidentificacdo das metacom-
peténcias, juntamente com 0s quatro componentes centrais e
seus subcomponentes, interage para produzir uma gama de
resultados: macrorresultados (os resultados amplos, globais
—outalvez alongo prazo — daatividade profissional); micror-
resultados (os resultados de atividades mais especificas); re-
sultados parciais (0s resultados de uma atividade parcialmen-
te concluida).

Esses resultados podem ser observados e podem testar a
competéncia profissional por parte de um individuo. Resulta-
dos, de qualquer tipo, foram considerados capazes de ser ob-
servados pelo proprio individuo e pelo feedback dos outros. A
autopercepcao dos resultados é entendida como conduzindo a
reflex@ como sugerido por Schon (1983; 1987). Assim, o princi-
pal propésito dareflexdo é melhorar acompeténciaprofissional.
O modelo apresenta os resultados da reflexdo como tendo o
potencial para alimentar quaisquer dos componentes centrais,
Seus varios subcomponentes e as metacompeténcias, comple-
tando assim o ciclo de melhoria continua. A reflex&o (sobre a
ac8o passada ou atua) pode conduzir a alguma modificacdo
comportamental e amelhoriadacompeténciaprofissional.

Os quatros componentes centrais podem ser separados
conceitualmente, mas na prética estéo relacionados em varios
niveis. Também ha inter-relagdes entre diferentes competén-
cias dentro do mesmo componente central. Por exemplo, para
realizar uma competénciafuncional particular, podem ser ne-
cessarias certas competéncias pessoais. Estabelece-se rele-
vanciasimilar para cadaum dos quatro componentes centrais,
mas estes podem variar naimportancia de acordo com as pro-
fissBes, assim como as metacompeténcias. Profissdes diferen-

tes podem requerer uma mistura diferente dos componentes
centrais, de acordo com o que é determinado por diferentes
papéis de trabalho dentro da mesma profisséo.

Cheetham e Chivers (2005) definem contexto de trabalho
como a situagdo particular na qual um profissional atua (por
exemplo, um individuo pode empregar-se numa organizagdo
de pequeno porte, numa instituicdo publica ou em empresa
de grande porte). Ja ambiente de trabalho refere-se as condi-
¢Oes fisicas, culturais e sociais que cercam um individuo no
trabalho. Os autores consideram que, embora distintos, es-
ses dois conceitos (contexto e ambiente de trabalho) séo su-
ficientemente semelhantes para serem representados juntos
no modelo.

Apesar de no modelo proposto por Cheetham e Chiversem
2005 os conceitos de metacompeténcias e transcompeténcias
aparecerem juntos, os autores fazem uma distingéo entre eles.
Definem metacompeténcias como competéncias que estéo além
de outras competéncias. Elas permitem aos individuos analisa-
rem as outras competéncias que eles possuem e/ou desenvolvé-
-las. Jaatranscompeténciarefere-seaumtipo ligeiramente dife-
rente de competéncia, que ndo esta necessariamente voltada
para o desenvolvimento de outras, mas que as penetra, enquan-
to mediadora, perpassando outras competéncias. Eles conside-
ram areflexdo como umametacompeténcia, que pode ser quali-
ficada como a que permite as pessoasirem além de suas outras
competéncias, analisa-las, modificé-las e desenvol vé-las.

Cheetham e Chivers em 2005 destacam aindaarelevancia
da personalidade e da motivacdo no processo de aquisicao
das competéncias. A personalidade influencia qualquer as-
pecto de competéncia, e talvez em alguns casos possa limitar
seu potencial. Diferentes caracteristicas de personalidade po-
dem gjudar ou impedir o desempenho de papéis particulares
do profissional. A motivacdo pode afetar ambos, o desempe-
nho no papel de trabalho e a vontade de desenvolver ou me-
Ihorar suas competéncias.

4. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A estratégiametodol 6gicautilizadavisaavaliar avalidade
de um modelo explicativo gerado a partir de dados coletados
em um estudo anterior no qual — utilizando umaescalado tipo
Likert —identificaram-se as quatro dimensdes ou fatores aqui
explicitados. Parte-se, portanto, dessas dimensdes, buscan-
do-se articul&las num modelo maisintegrado e holistico.

Devido as caracteristicas proprias da populagdo de inte-
resse, optou-se pelaamostragem nédo probabilistica, por julga-
mento (MALHOTRA, 2006). A amostra contou com 436 alu-
nos do Ultimo ano do curso de Administragdo de Empresas de
uma universidade privada da Grande S&o Paulo, totalizando
57% da populacdo de 770 aunos matriculados no ano letivo
do curso em questéo.

Umavez obtida, a massa de dados foi submetidaaavalia-
¢ao da pertinéncia do modelo citado (doravante chamado de
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model o original) por meio do método de Modelagem de Equa-
¢Oes Estruturais (SEM), método multivariado de segunda ge-
racdo que compreende dois procedimentos basicos. avaliacdo
deum modelo de medidas, isto € como asvaridveisouindica-
dores se compdem em um modelo de Andlise Fatorial Confir-
matéria (AFC); e avaliacdo de um modelo de caminhos (PA —
path analysis), ou sgja, avaliagdo das relagdes causais entre
os construtos (BY RNE, 1998), por meio do uso do software
Lisrel 8.51.

O SEM permite um estudo dos residuos entre as variaveis
medidas e as relagdes criadas a partir da modelagem e um
conjunto de testes de gjuste que garantam com melhor confi-
anca se um modelo pode ser interpretado, além de um conjun-
to de testes robustos para a avaliagdo da qualidade do gjuste
dessa modelagem.

Testou-se aqui o modelo original (MO) e outrostrés (mode-
losconcorrentes: MC1, MC2 e MC3) paraverificar seooriginal
era, defato, amelhor explicacdo concorde com ateoriadescrita.

Paratal, a massa de dados com as 27 variaveis ou indica-
doresdescritosfoi submetidaao programaPrelis, paraanorma
lizagdo dos dados e para a preparacdo de seu uso no Lisrel,
como € o procedimento descrito por Joreskog e Sérbom (2002a;
2002b).

5.RESULTADOS

Os dados foram analisados em trés etapas: validacdo da
escalapor meio daAFC; andlise dasrelagdes causais por meio
do SEM; comparacdo do model o de Cheetham e Chivers (2005)
com o modelo mais bem gjustado pelo SEM.

5.1. Validac&o da escala por meio da AFC

Parase dirimir davidas quanto aos vieses dos respondentes,
calcularam-se os coeficientes alfade Cronbach (1996). Osva-
lores obtidos foram: fator 1 = 0,881, fator 2 = 0,852; fator 3 =
0,802; fator 4 = 0,798. Todos os val ores sdo considerados aci-

mado valor de referéncias para estudos exploratorios (0,700)
(HAIR JR. et al., 2005). Nessa andlise de tendéncias de res-
postas, asvaridveisv6, v14, v15 e v18 foram retiradas do mo-
delo porque, na andlise do teste em questdo, se mostraram
pouco aderentes ao modelo. A escalainicial com 27 variaveis
ficou entdo reduzidaa 23, e com elapassou-se afazer aandlise
de validacéo.

Analisando os dados pela AFC, usou-se como critério ou
modelo de estimacdo de pardmetros o procedimento ULS
(Unweighted Least Squares), adequado aos dados que néo
tenham como premissa o pressuposto de forte aderénciaa dis-
tribuic&o normal multivariada(GARSON, 2006), jaque eram pro-
venientes de umaescalade Likert de seisniveisde escolhae o
teste de normalidade multivariadaPK de Mardia (JORESKOG
e SORBOM, 2002a; 2002b) mostrou valores significantes
(p<0,05).

Paraos dadosfaltantes, usou-se o critério listwise, de modo
que, dos 436 casos, 25 foram eliminados, resultando em 411
respostas completas que foram usadas na andlise de dados.

O modeloinicial de AFC mostrou valores das cargas fato-
riais (M) abaixo de 0,60 apenasnavariavel v9 (A9=0,522), mes-
mo assim com valoresacimade 0,50. O que, em principio, mos-
tra que 0 modelo aparenta boa validade dos construtos, com
valoresdotestet (t-values) muito acimade 1,96 (com p<0,05),
valor considerado como tendo validade convergente muito
adequada(HAYDUK, 1987).

Para a andlise dos indices de aderéncia do modelo foram
observados sete valores de testes principais. qui-quadrado
ponderado ou normado (y2/gl), Root Mean Sguare Error of
Approximation (RMSEA), Normed Fit Index (NFI), Nonnormed
Fit Index (NNFI), Comparative Fit Index (CFl), Goodness-of-
-Fit (GFI) e Adjusted Goodness-of-Fit (AGFI) (JORESKOG e
SORBOM, 2002a; PEDHAZUR, 1997). Essesval orespodem ser
encontrados na tabela 1.

A andlise dos indices de ajuste do modelo deve ser obser-
vada com certa cautela, umavez que os valores referenciais,
obtidos em Maruyama (1998) e Hair Jr. et al. (2005), ndo sdo

Tabelal

Valores Calculados e Referenciais dos indices de Ajuste da AFC do Modelo Inicial e Valores de Referéncia

indices

x2/gl (Qui-Quadrado/gl)

GFI (Goodness-of-Fit Index)

AGFI (Ajusted GFI)

NFI (Normed Fit Index)

NNFI (Tucker-Lewis Index)

CFI (Comparative Fit Index)

RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation)

Valores Calculados

Valores Referenciais

4,4890 %2 <5,0; Ideal 2,0< %2 <3,0
0,9790 >=09

0,9740 >=0,9

0,9720 >=09

0,9850 >=09

0,9860 >=0,9

0,0896 0,05<RMSEA<0,08

Nota: Apesar de ser uma informagdo importante, a matriz de covaridncias néo foi incluida neste artigo apenas por restricdo de espaco, mas pode ser obtida com

0s autores.
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limitantes absolutos e ndo representam limitactes para aceita-
¢do do modelo (MARUYAMA, 1998). Mesmo assim, pode-se
observar que os valores obtidos para o qui-quadrado normado
eparao RM SEA estéo indicando que o ajuste deve ser melho-
rado, pois, apesar de o primeiro ser aceitavel, o segundo mos-
tra-se acimado valor maximo dereferéncia.

Para conseguir um gjuste melhor, devem-se observar os
valores dos Ai; neste caso, apenas avariavel v9 mostrou valor
inadequado e, portanto, foi eliminada. Além desse aspecto,
deve-se observar com cuidado extra a andlise dos residuos
padronizados (normalizados com médiazero). Elesindicaram,
pelo GFI, que 97,9% dos residuos sdo inferiores ao valor em
maodulo de 2,58, e os valores extremos apresentaram-se com
maior valor negativo de-3,636 e valor maior positivo de 5,375.
Esse indicador isolado poderia estar mostrando um ajuste
muito bom, porém os residuos extremos indicam a fonte do
gjuste pobre do modelo.

Analisando os valores dos residuos extremos (acima de
2,58), asvaridveisv21, v23, v26 ev27, quando compostas com
outras, apresentam os valores de residuos mais elevados. En-
t8o, amaneirade seter melhor gjuste € aeliminagéo dasvarié

veiscitadas (v9, v21, v23, v26 e v27), poistanto os valores do
qui-quadrado normado como os do RMSEA dependem do
binbmio nimero de varidvels e tamanho da amostra.

Com aretiradadessasvariaveis, os gjustesmelhoraram ain-
damais e o valor do qui-quadrado normado mostrou-se den-
tro da faixa de valores considerados ideais, indicando que o
modelo pode ser aceito e que a escala pode ser considerada
validada. Esses valores constam na tabela 2.

Os indicadores de gjuste apresentados na tabela 2 indi-
cam que o modelo final pode ser considerado ajustado e a
escala validada pelo método de AFC. A Unica observagéo a
ser feita diz respeito ao qui-quadrado normado, que se apre-
senta13,3% acimadafaixadevaloresideais. Natabela3 pode
ser observadaacomparacdo entre o modelo inicial eo modelo
final gjustado.

Em tese, poder-se-iacontinuar aretirar outrasvariaveisdo
modelo paragarantir um gjuste perfeitamenteideal e aumentar
avarianciaextraida que ficou um pouco abaixo dos 50% reco-
mendados por Hair Jr. et al. (2005), mas, como sugere Pedhazur
(1997), deve-se buscar manter o maior nimero devariaveisem
um modelo, para que €l e possa preservar mais a estrutura teo-

Tabela?2

Valores Novos Calculados com a Retirada das Variaveis com Residuos Excessivos

indices
x2/gl (Qui-Quadrado/gl)

GFI (Goodness-of-Fit Index)

AGFI (Ajusted GFI)

NFI (Normed Fit Index)

NNFI (Tucker-Lewis Index)

CFI (Comparative Fit Index)

RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation)

Valores Calculados

Valores Referenciais

34 %2 <5,0;
Ideal 2,0< %2 <3,0
0,987 >=0,9
0,983 >=0,9
0,982 >=0,9
0,994 >=0,9
0,993 >=0,9
0,0775 0,05<RMSEA<0,08

Tabela 3

Comparagao do Modelo Inicial e do Modelo Final Ajustado

Modelo Inicial

Variaveis

Modelo Final

Confiabilidade
Composta %

Variancia
Extraida %

v16 v17 v19 v23 v24 v25 v26 v27 = CS1 v16 v17 v19 v24 v25 = CS1 46 0,81
vl v2 v3 v4 v5 v12 = CSP2 vl v2v3v4v5vl2 = CSP2 53 0,87
v13v20 v21 v22 = CTP3 v13v20v22 = CTP3 50 0,75

v7 v8 v9 v10 vil = CB4 v7 v8v10v1l = CB4 47 0,78

Nota: Por exemplo, a notagdo “v7 v8 v9 v10 v11 = CB4" indica que as variaveis de v7 a v11 séo indicadores do construto CB4 (modelo reflexivo). Essa notacéo

foi mantida por ser aquela que foi usada no Lisrel.
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rica original (validade de conteido). Ent&o, das 23 varidveis
ou indicadores originais, o processo de melhoria dos agjustes
reduziu-as para18 (tabela3).

No modelo final aparecem apenastrés gjustes de variaveis
com residuos acimade 2,58, o que representaalgo desprezivel,
dadas as combinagdes que as 18 variaveis produziram sem
residuos significativos.

Paraavaliar avalidade discriminante, foi fixadaacorrelagdo
entre os construtos, dois a dois, e constatado aumento signi-
ficante no valor do %2, ou sgja, héa correlagdo entre os cons-
trutos, mas € inferior aum, logo sdo construtos diferentes.

Umavez feitaavalidagdo daescala(contelido, convergen-
te, discriminante e confiabilidade), passou-se ao modelo SEM,
com as mesmas relacfes de dependéncia obtidas entre as va
riaveis e seus construtos.

5.2. Avaliacdo do modelo de caminhos e das
relacdes causais por meio do SEM

Testaram-se 0 modelo proposto pelos autores com base
em Cheetham e Chivers (2005), chamado de MO, e outrostrés
(MC1, MC2 e MC3), como consta na figura 1. Nessa figura,
por exemplo, 0 MO indica que o construto CB4 (denominado
de competéncias basicas) influencia os outros— CS1 (compe-

téncia social), CSP2 (competéncia solugdo de problemas) e
CTPS3 (competéncia técnico-profissional) e assim por diante
segundo a mesma | égica de interpretacéo.

Uma comparacéo entre os indices de adequacdo de gjuste
é apresentada na tabela 4. Observa-se que 0 MO, previsto pela
teoria, se adequou melhor aos dados.

A andlise databela4 revelaque o MO apresenta, tal como
0s outros modelos, indices muito bem aceitos; porém, como
critério de decisdo de escolha, as atengdes recairam para 0
qui-quadrado normado que se mostrou dentro da faixa de va-
loresideais e, como 0s outros estavam relativamente adequa-
dos, 0o MO foi eleito como melhor representativo da model a-
gem. Outro aspecto importante é a consideragdo de que ele
apresentou os menores residuos e isso é um critério forte para
aceitéd1o em detrimento dos outros.

Uma vez escolhido o melhor model o gjustado, procedeu-
se a andlise dos coeficientes estruturais, que representam o
grau de aderénciado constructo exdgeno (CB4) aos constuctos
enddgenos (CS1, CSP2 e CTP3). Osval ores padronizados cal-
culadosforamCB4 - CS1=0,77,CB4 > CSP2=0,87,CB4 >
CTP3=0,80, indicando que as relacfes causais, sugeridas pela
teoria prévia e testadas no presente modelo, sdo muito fortes
e que o constructo CB4 de fato indica os outros trés ou tem
relagdes causais determinantes dos outros.

<> «» | CTP3 J

060
066
000

<D D
| CTP3

Figura 1: Representacdo dos Modelos Testados

Nota: Construto CB4 = Competéncias Bésicas; Construto CS1 = Competéncia Social; Construto CSP2 = Competéncia Solucdo de Problemas; Construto
CTP3 = Competéncia Técnico-Profissional.

Tabela 4

Comparacao dos indices de Ajuste dos Quatro Modelos Testados

indices MO MC1 MC2 MC3 Valores Idealmente Aceitos
< <
7l 283 325 3,08 379 'dﬁiﬁﬁ X’ché/lgisz’o
RMSEA 0,0668 0,072 0,0691 0,0801 0,05<RMSEA<0,08
NFI 0,972 0,969 0,971 0,964 >0,90
NNFI 0,989 0,985 0,987 0,980 >0,90
CFl 0,990 0,987 0,989 0,982 >0,90
GFI 0,981 0,979 0,980 0,975 >0,90
AGFI 0,976 0,973 0,975 0,969 >0,90

Nota: O critério ULS foi usado em todos 0s casos, ja que melhor se apresentou para a validacdo da escala pela AFC.
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5.3. Interpretacdo do modelo obtido com base em
Cheetam e Chivers

Analisando os resultados obtidos a partir da SEM, € possi-
vel dizer que para os alunos pesquisados as competéncias ad-
quiridas estdo organizadas em quatro dimensdes: competéncia
socia (CS1), competéncia solucdo de problemas (CSP2), com-
peténcia técnico-profissional (CTP3) e competéncias basicas
(CB4), esta tltima influenciando as trés primeiras. Nafigura 2
pode ser vistaarepresentagdo graficado MO resultante do SEM.

Na figura 2 ha uma comparacdo entre os dois modelos, e
percebe-se que a competéncia de valores e ética sugerida por
Cheetham e Chivers (2005) n&o emergiu dos resultados obti-
dos no estudo; apesar de haver itens relativos a essa compe-
ténciano questionario, elesforam eliminados durante amode-

lagem por ndo atenderem aos critérios de validade ou de con-
sisténcia interna. Além disso, das metacompeténcias-trans-
competéncias (que no modelo Cheetham e Chivers sdo comu-
nicacao, criatividade, solugéo de problemas, aprendizagem, auto-
desenvolvimento, agilidade mental, analise ereflexao), no pre-
sente estudo denominadas competénciasbasicas (CB4), emer-
gem apenas. comunicacdo, andlise, raciocinio 16gico e refle-
x&0. Estabel eceu-se, paracada um dos resultados, umanomen-
claturacom o intuito de sintetizar as variaveis/itens utilizadas
na escala (conforme apresentado no quadro da pégina 274).
Considerando aliteratura para examinar a dimensdo com-
peténcia social, verifica-se que os aspectos ali presentes es-
t&o associados ao que Zarifian (2003) denominou de “ compe-
ténciasrelacionals’, ao que Fleury e Fleury (2001) chamaram
de “competéncias sociais’ e Cheetham e Chivers (2005) de

ONALIDADE MOTIVAG

METACOMPETENCIAS - TRANSCOMPETENCIAS
COMUNICAGAO - RACIOCINIO LOGICO - ANALISE - REFLEXAO (CB4)

a

Capacidade de:

* Buscar solugdes
criativas e inovadoras

* Desenvolver projetos

* Desenvolver consultoria

* Diagnosticar e emitir parecer
técnico/gerencial

. COMPETENCIAS
TECNICO-PROFISSIONAIS
(CTP3)

COMPETENCIA
SOCIAIS
(cs1)

Capacidade de:
* Aperfeicoamento con
+ Adaptagao

«—| « Considerar

responsabilidade soi

* Julgar
* Respeitar o proxin
* Autocritica

COMPETENCIA PROFISSIONAL
LTADOS (MICRO - MACRO - PAR

A

—

Reflexdo

/

Figura 2: Representagéo Gréfica do MO Resultante do SEM

Fonte: Elaborada a partir da andlise dos dados da pesquisa e do modelo de Cheetham e Chivers (2005).
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Quadro Comparativo: Modelo Te6rico e Modelo Original

MODELO Identificado na Coleta e Anélise dos Resultados

Modelo Cheetham
e Chivers Itens do Questionario Aplicado Competéncias Identificadas
Competéncia Competéncias Basicas
Funcional 7. Manter um canal aberto de comunicag&o entre pares e superiores. Capacidade de Comunicagdo
+ Ocupagdo 8. Comunicar-me nas formas escrita e verbal de maneira clara e objetiva. Capacidade de Comunicacao
especifica
9. Raciocinar de forma Idgica e analitica utilizando Capacidade de Estabelecer Raciocinio
+ Organizacional / embasamento matematico. Ldgico e Andlise
processo o - ” ~ ; : o
10. Raciocinar de forma ldgica e analitica estabelecendo relagdes formais Capacidade de Estabelecer Raciocinio
* Mental e causais entre os fendmenos produtivos administrativos e de controle. Légico e Andlise
« Fisica 11. Teruma postura critica e reflexiva diante dos diferentes contextos Capacidade para Reflexdo
organizacionais em relagao aos negacios, pessoas e resultados.
Competéncia Pessoal Competéncias Sociais
ou . . ; : .
16. Buscar o aperfeicoamento continuo da qualidade dos Capacidade de Buscar Aperfeicoamento
Comportamental . " .
trabalhos sob minha responsabilidade. Continuo
STl 17. Agir buscando atender as demandas criticas, com senso de Capacidade de Agir com Responsabilidade
+ Intraprofissional responsabilidade pelos direitos e deveres dos individuos.

19. Adaptar-se as novas situacdes e/ou pressoes de trabalho, promovendo Capacidade de Adaptagao
esforcos de negociacdo para obtengao de resultados satisfatorios.

24. Considerar aspectos de responsabilidade social na tomada Capacidade de Considerar a Responsabilidade
de deciséo. Social na Tomada de Decis&o
25. Ter um juizo préprio a respeito do mundo e dos negdcios. Capacidade de Julgamento
26. Respeitar o proximo. Capacidade de Respeitar o Proximo
27. Terautocritica. Capacidade de Autocritica
Competéncia Competéncias Técnico-Profissionais
de ~ o . ; ; ~ e
. 13. Buscar solucdes originais e criativas, de forma inovadora Capacidade de Buscar Solucdes Criativas e
Conhecimento / -
o e viavel. Inovadoras
Cognitiva
Tacita/ Prai 21. Realizar tarefas e atividades proprias de consultoria em Capacidade de Realizar Consultoria
acita/Fratica gestdo e administragao.
* Tecnica /Tedrica 20. Elaborar e implementar projetos em organizacdes. Capacidade de Desenvolver Projetos
* Processual 22. Emitir pareceres e pericias administrativas gerenciais, Capacidade de Diagnosticar e Emitir
« Contextual organizacionais, estratégicas e operacionais. Pareceres

Competéncia Solucao de Problemas

1. Identificar e definir problemas, bem como desenvolver solugdes. Capacidade de Resolucéo de Problemas
2. Pensar estrategicamente em relagdo as oportunidades e aos resultados. Capacidade de Pensar Estrategicamente
3. Elaborar e propor modificagdes nos processos de trabalho. Capacidade de Realizar Melhoria de Processos
4. Transferir e aplicar conhecimentos técnicos para resolver Capacidade de Transferir e Aplicar
problemas em situacéo de trabalho. Conhecimentos
5. Tomar decisGes a partir da identificagdo e da analise dos Capacidade de Tomada de Decisdo

varios aspectos envolvidos nas situacoes de trabalho.

12. Antecipar-me aos problemas ou oportunidades, contribuindo comideiase ~ Capacidade de Antever
solucBes, sugerindo acdes sem necessidade de que seja solicitado.

Competéncia de 23. Levar em conta os valores éticos na minha atuag&o profissional. Néo foi identificada
Valores / Etica

274 R.Adm., S&do Paulo, v.44, n.3, p.265-278, jul./ago/set. 2009



O DESENVOLVIMENTO DAS COMPETENCIAS DE ALUNOS FORMANDOS DO CURSO DE ADMINISTRAGAO: UM ESTUDO DE MODELAGEM DE EQUAGOES ESTRUTURAIS

“competéncia pessoal ou comportamental”, ou sgja, a capa-
cidade para adotar comportamentos apropriados e que é
observavel em situacdes relacionadas ao trabalho.

Esse tipo de resultado também tem sido encontrado nalite-
raturainternacional, como mostram os trabalhos de Kuh et al.
(1991) ede Kuh (1993), que alertam parao fato de que aaquisi-
¢80 desse tipo de competéncia ndo deve ser entendida como
umaconsequénciadiretado curriculo vivenciado, mas deve-se,
fundamentalmente, as experiéncias que ultrapassam a sala de
aulaeque, de certaforma, promovem aprendizadosinformais.

Jaacompeténcia par a solucdo deproblemas, emborando
conste das propostas de Fleury e Fleury (2001), e de Zarifian
(2003), aparece em outros quadros organizativos, como o de
Fandt (1994) e o de Nordhaug (1993). E importante relembrar
gue em Cheetham e Chivers (2005) ela aparece como uma
metacompeténcia.

No campo da educacao, essa competéncia é bastante val o-
rizada entre autores preocupados com a aprendizagem escol ar
(AUSUBEL, NOVAK eHANESIAN, 1978; PERRENOUD, 1999),
com o ensino superior (LOWMAN, 2004) e, mais especifica-
mente, com o0 ensino de Administracéo (CARNEIRO, 2004).
Relaciona-se com acompeténcia de conhecimento/cogniti-
va, que é a posse de conhecimento apropriado relacionado ao
trabalho e & capacidade para seu uso efetivo. O acoplamen-
to de competéncia cognitiva com conhecimento enfatiza a ca-
pacidade para aplicar conhecimento de diferentes formas e
em diferentes situacdes, conforme 0 modelo proposto por
Cheetham e Chivers (2005).

Em relagéo as competéncias técnico-pr ofissionais—tam-
bém presentes na proposta de Fleury e Fleury (2001) e de
Zarifian (2003) —, €importante notar que em suacaracterizacao
se encontram elementos da competéncia denominada por
Zarifian (2003) deinovagdo. No model o de Cheetham e Chivers
(2005) estéo relacionadas com “competénciafuncional”, defi-
nida como a capacidade para executar uma gama de tarefas
baseada no trabalho para produzir resultados especificos efe-
tivamente. Inclui a posse de habilidades requeridas, mas a
énfase estd em usé-las para alcancar resultados especificos.

Jaacompeténciadevalor eseética, consideradafundamen-
tal para o desempenho profissional por alguns autores e defini-
da por Cheetham e Chivers (2005) como a posse de valores
pessoais e profissionais apropriados e a capacidade para fazer
julgamentos que estdo baseados nas situagOes relacionadas
ao trabalho, ndo foi identificadacomo um construto no modelo
original. O acoplamento da competéncia ética com valores
enfatiza o0 ponto que avalia como o conhecimento € efetiva-
mente aplicado. Assim, competéncia ética recorre a aplicacéo
efetiva e apropriada de valores no contexto profissional.

6. CONSIDERACOES FINAIS

Acredita-se que os resultados aqui apresentados consti-
tuem ricafonte deinformacfes acercadavisdo de um determi-

nado grupo de alunos sobre as competéncias adquiridas em
seu curso de graduagdo em Administracéo.

Do ponto de vista educacional (contribuicdo empirica), tais
resultados disponibilizam subsidios para a discussdo de aspec-
tosrelativos aformagdo dos administradores em cursos de gra-
duagdo. Fornecem, portanto, informactes que auxiliam no pro-
cesso avaliativo dos cursos de graduacdo, que se constituem
em uma obrigatoriedade para asinstitui cdes de ensino superior.

Como contribuicéo tedrica, a replicagdo do modelo de
Cheetham e Chivers mostrou a adequacéo das dimensdes pro-
postas originalmente com aquelas encontradas na presente
pesquisa. Assim, as competéncias encontradas parecem ser
significantes em diferentes contextos educacionais, apesar da
amostra utilizada ndo ter sido de carater probabilistico.

Além disso, como contribuicdo metodolégica, o estudo
confirmou a validade da escala desenvolvida, que pode ser
aplicada em outras pesqui sas da mesma natureza. No entanto,
éimportante ter em vista que a prépriadinamicidade dasocie-
dade e dos contextos educacionais gera a necessidade de revi-
sbes constantes nesse tipo de instrumental, pois 0 que se es-
pera de um futuro administrador também deve ser repensado
de forma continua.

Por fim, associando-se aldgicadaincerteza einseguranca
predominantes no campo macroecondmico e macropolitico,
delineia-se um quadro do mundo dos negdcios caracterizado
pela dificuldade de prever e de antecipar situacdes, especial-
mente no que se refere as relacbes com mercado e consumi-
dores. E de conhecimento usua que o profissional de admi-
nistracdo encontra hoje, no mercado de trabalho, novos de-
safios e oportunidades. Temas como globalizagéo, desenvol -
vimento sustentével e e-commerce fazem parte do cotidiano
de qualquer profissional. Cada vez mais se admitem a desor-
dem e a incerteza como elementos-chave desse universo
(ZARIFIAN, 2001).

Como resultado, acapacidade delidar com aparticularidade
de cada situacdo ou evento tem setornado mais e maisrelevan-
te. Em sintese, uma condicdo de sobrevivéncia do homem na
sociedade atual, em sua vida pessoal e/ou profissional, € a ca-
pacidade de adaptar-se, de ser flexivel, sem descuidar, € claro,
da consisténcia ética e da preservacdo de seus valores.

Essa concepgdo assume um investimento na formagéo de
um administrador voltado paraaresponsabilidade social, para
a construcdo de uma cultura de respeito a diversidade, como
expressdo de uma postura ética comprometida com as politi-
cas sociais na comunidade e no contexto organizacional em
gue esta inserido. A sociedade exige desses novos profissio-
nais de administracéo posturaéticae moral, além dos compro-
missos sociais e ambientais.

Dessa forma, tendo em vista que a competéncia de éticae
valores ndo foi identificada nos resultados do campo investi-
gado, conclui-se este artigo apontando para a necessidade de
estudos futuros referentes a essa competéncia no ambito da
Administracdo e das organizages. ®
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ABSTRACT

The development of competencies of the course of administration students: a structural
equation modeling approach

The work presented here has as main objective to identify and to analyze the opinions of pupils on the abilities
acquired in the business administration ungraduated course. The research presented and argued the results
concerning to the scale validation used in the collection of the dataand the organization of aclarifying model for the
set of theidentified abilities. The strategy methodol ogical used aimsto eval uate the validity of agenerated clarifying
model from datacollected in aprevious study that identified to the four dimensions or factors explained here. Started
of these dimensions and joint them in amodel integrated, supported in Cheetham and Chivers (2005) and tested by
the method of Structural Equations Modeling. Analyzing the resultsit is possible to say that for the searched pupils
the acquired abilities are organized in four factors (social ability, problems solution ability, technician-professional
ability and basic abilities). It was verified that the factor basic abilities can be considered generating factor of the
others three.

Keywords: teaching administration, competencies and skills, competency model, structural equation modeling,

RESUMEN

competencies evaluation.

El desarrollo de las competencias de alumnos egresados del curso de Administraciéon: un
estudio de modelado de ecuaciones estructurales

El objetivo general en este trabajo es identificar y analizar las opiniones de los alumnos sobre las competencias
adquiridas en el curso superior de Administracion de Empresas. Se trata de discutir y presentar los resultados
encontrados con enfoque en la validacién de la escala usada en la recoleccion de datos y en la organizacion de un
modelo explicativo para el conjunto de las competencias identificadas. Con la estrategia metodol 6gica utilizada, se
pretende evaluar lavalidez de un modelo explicativo, generado apartir de datos obtenidos en un estudio anterior, que
identifico las cuatro dimensiones o factores aqui tratados. Se articulan estas dimensiones en un modelo integrado,
apoyado en Cheetham y Chivers (2005), y probado por medio del método de M odelado de Ecuaciones Estructurales.
Con €l andlisis de los resultados obtenidos se puede decir que, para los alumnos investigados, las competencias
adquiridas estén organizadas en cuatro constructos. competencia social, competencia para solucién de problemas,
competencia técnico-profesional y competencias bésicas. Se comprueba, ademés, que el constructo competencias
basi cas se puede considerar €l factor generador de los demas.

Palabras clave: ensefianza de administracién, competenciasy habilidades, modelo de competencias, modelado de

ecuaciones estructurales, evaluacion de competencias.
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