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RESUMO

Neste estudo testimos o modelo casual de competéncias, desenvolvido por
Mitrani, Dalziel ¢ Bernard (1992), considerando como unidade de analise o perfil de
recrutamento externo de uma empresa de telecomunicagdes, que foi desenvolvido
internamente na propria empresa, 0 que nos permitiu valida-lo.

Neste modelo considerAmos a definigio de competéncia defendida por
Hooghiemstra (1994) de que as competéncias sdo qualquer caracteristica individual que
possa ser medida com fiabilidade e que se possa manifestar, no sentido de diferenciar os
individuos em termos de desempenho ou em termos de dominio da fungdo —
motivacdes, tragos de caracter, conceitos de si proprio, atitudes ou valores,
conhecimentos, aptiddes cognitivas € comportamentais.

Fomos verificar, também, o papel mediador da auto-eficicia neste modelo causal
de competéncias, visto Bandura (1981) ter defendido que esta variavel socio-cognitiva
funcionava como reguladora do desempenho, pois as percepgdes de Auto-eficicia
contribuiam para a aquisicBo/manifestacio/desenvolvimento das Competéncias,
ajustando-as de forma a que o individuo adopte padrdes de comportamento.

Para o estudo desta varidvel foram utilizadas duas escalas, uma de auto-eficacia
geral, cujo conceito foi definido como as crengas optimistas sobre a capacidade para
lidar com uma variedade de stressores (Schwarzer, 1977), e outra de auto-eficicia
especifica 3 tarefa, que foi definida como as auto-percep¢des ou julgamentos sobre
como o proprio pode executar eficazmente os actos necessarios face a situagBes

especificas (Bandura, 1982).
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Para estas duas escalas foi efectuado um pré-teste a 100 sujeitos, cuja andlise
factorial nos levou a confirmar dois Factores (auto-eficacia geral e auto-eficicia
especifica), e os coeficientes de fidelidade nos permitiram ter confianga nos seus
resultados (alpha de cronbach para a auto-eficacia geral = 0,86 e para a auto-eficicia
especifica = 0,64, apds termos desprezado um dos itens).

O perfil de competéncias, considerado neste trabalho, foi validado, uma vez que
encontrdmos trés factores que explicam 60,15% da varidncia total. Os factores
encontrados foram denominados como: competéncias cognitivas, competéncias
genéricas e qualidades profissionais.

As hipéteses aqui colocadas, em relagio ao modelo proposto, foram todas
infirmadas, embora se tivessem encontrado alguns resultados significativos.

As competéncias cognitivas correlacionavam-se com todas as variaveis das
caracteristicas individuais, excepto com o estado civil. No entanto, os outros grupos de
competéneias ou nfo apresentavam qualquer correlagiio significativa com estas
varidveis, como € o caso das qualidades profissionais, ou apresentavam uma correlacéo
significativa apenas com duas destas varidveis: area de formagfio e nivel de formagdo,
para as competéncias genéricas. Isto significa que enquanto as competéncias cognitivas
apresentam uma associa¢do com as varidveis das caracteristicas individuais dos sujeitos,
as competéncias comportamentais apresentam poucas associagdes.

Todos os resultados levados a cabo com a auto-eficicia revelaram-se ndo
significativos, tanto na relagio com as variaveis das caracteristicas individuais como
com as competéncias consideradas. Exceptua-se uma correlagfo significativa e positiva

entre auto-eficicia geral e média de formagio, o que nos leva a acreditar que ha uma

16



associacdo entre estas varidveis. Estes dados levaram-nos, assim, a infirmar, também, o
pabel mediador da auto-eficicia no modelo de competéncias.

J4 em relagio aos outros dois objectivos, por nos tragados neste estudo,
verificdmos nfio existiram diferencas nas varidveis das caracteristicas individuais e nas
competéncias avaliadas, em relagio aos candidatos seleccionados € nfo seleccionados,
excepto em relagdio & area de formagdo, o que indica que a empresa em causa privilegia
determinadas areas, como sejam as 4dreas de engenharia, em detrimento de outras, como
areas sociais e humanas.

Os pareceres obtidos pelos sujeitos na avaliagio de competéncias
correlacionavam-se com todas as competéncias, tendo as competéncias cognitivas e as
qualidades profissionais impactos significativos nesses Pareceres.

Para os sujeitos seleccionados, sfo as qualidades profissionais que sfo preditivas
tanto do parecer da avaliagio de potencial como do vinculo contratual que os sujeitos
estabelecem com a empresa, pelo que nos leva a crer que internamente, & organizac#o,

sfo o grupo de Competéncias mais valorizado.
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INTRODUCAO

A Introducsio, aqui desenvolvida, é composta essencialmente por trés partes principais:
O Modelo de Competéncias, o Recrutamento Externo, contexto em que este trabalho foi
aplicado, e a Teoria Socio Cognitiva da Aprendizagem Social.

O modelo de competénecias é, no geral, apresentado em termos de consisténcia e
desenvolvimento do modelo propriamente dito. O recrutamento externo é desenvolvido na
Introdugfo, visto ser o contexto em que os dados foram recolhidos e servir, fambém, de ponte
para o Método.

A teoria sécio cognitiva da aprendizagem social aparece como complemento ao modelo
de competéncias, uma vez que a auto-eficicia, segundo Bandura (1977), pode “jogar” um
papel mediador na aplicagfio deste modelo.

Todos estes elementos tedricos sdo especificados quando se colocam as hipéteses e,

posteriormente, analisados e desenvolvidos no Método deste trabalho.
Competéncias

O mundo empresarial moderno vive um processo intensamente turbulento. Vivemos
actualmente a “Era da Incerteza” e a “Era dos Paradoxos”, caracterizada pela inconstancia dos
modelos e das praticas de gestfo (Dalziel, 1994).

No entanto, segundo este autor, justamente um dos paradoxos da gestio moderna
consiste precisamente no facto de que a medida que aumenta a imprevisibilidade e a incerteza,
se torna mais necessario organizar uma visio do futuro, que seja suficientemente motivadora

para provocar adesdo realista, ao ponto de se tornar credivel e ambiciosa, de forma a permitir
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estimular o desafio, consciencializar o risco, mas, também, conseguir gerar a crenga basica na
capacidade de vencer.

E, provavelmente, também por isto que uma das expressdes desta “modernidade
perigosa” é a aposta no capital humano, na inventividade das pessoas, na sua capacidade de
aprendizagem permanente e continuada. SO através das pessoas, da sua capacidade de
conceber solucBes atipicas para problemas novos, & possivel gerar as dindmicas
organizacionais indispenséaveis ao sucesso nos tempos actuais (Dalziel 1994).

Para Casciio e Cunha (1998), as empresas de sucesso serfo as que souberem libertar o
respectivo potencial, ou seja, aquilo que possuem no seu interior: o seu pessoal, os seus
métodos, os seus sistemas.

Nesta sociedade em evolucio, destaca-se, a nivel empresarial, uma modiﬁéac;ﬁo
significativa nalguns fenémenos tais como a descentralizagio e a desburocratizagio dos
sistemas, a maior flexibilidade das formas de emprego, a diminui¢io dos niveis hierarquicos,
o desenvolvimento de uma maior participagio do pessoal e cooperagio interfuncional e o
aumento do espirito de autonomia. O actual periodo obriga ao desenvolvimento da
competitividade a nivel empresarial, exigindo um “novo™ conjunto de saberes e competéncias
profissionais (Pires, 1994).

Neste contexto, as pessoas na organizacio tendem a assumir um maior protagonismo,
levando a que a empresa se organize e se desenvolva a volta dos seus colaboradores. Isto
poderd significar que a énfase serd colocada sobre as competéncias individuais (Cascéo e
Cunha, 1998).

Numerosas empresas definem cuidadosamente as capacidades e competéncias de que véo
ter necessidade neste mundo em mudanga. Certas organizagdes consideram-nas até como a

sua marca cultural. Serfio as competéncias determinantes - qualidades subjacentes ou
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competéncias que constituem a diferenga entre os melhores € os outros - que mostrardo
exactamente como ¢ feito o sucesso das pessoas em determinados papeis ou situagdes (Cascio
e Cunha, 1998).

Para além de as identificar, a empresa necessita de compreender a relagdo entre as
competéncias e as vantagens competitivas que elas trazem para a organizagio, j4 que o
sucesso do negocio resulta de algumas competéneias distintivas em algumas funces
importantes para a estratégia da empresa (Cascdo e Cunha, 1998).

A avaliagio de competéncias permite que os sistemas de selecgio, de avaliagio de
desempenho, de avaliagio de pessoas, os planos de promogio e de evolugiio de carreira
utilizem a mesma linguagem. Ter sucesso nfio ¢ tanto atingir uma alvo concreto, mas

sobretudo estar continuamente a marcar pontos (Dalziel, 1994).

Origem do Conceito de Competéncia

Comeca-se a falar de competéncias a partir do fim dos anos 60 e principio dos anos 70.
Isto porque se verificou que as tradicionais aptiddes universitirias e os testes de
conhecimento, bem como os diplomas escolares nfo prediziam o desempenho no trabalho
nem o sucesso na vida além de que estes eram muitas vezes influenciados, quando se tratava
de minorias: sexo, raga ou factores sécio-economicos (Hooghiemstra, 1994).

No modelo de competéncias, parte-se do principio de que o que melhor prediz o que uma
pessoa pode e vai fazer € o que ela pensa e faz espontanecamente numa situagdo ndo
estruturada, ou até o que ela fez anteriormente em situa¢des idénticas.

As avaliagdes de competéncias estudam as pessoas que fazem bem o seu trabalho e

definem a fun¢do em termos das caracteristicas e comportamentos dessas pessoas.



21

Definicdo de Competéncia

Considerando o conceito de competéncia a partir do termo “skill”, que significa, a partir

do latim, experiéncia, conhecimento pratico, familiaridade, permite enfatizar tr€s ponto:
e A competéncia “per si” situa-se a um nivel de andlise individual;
e As competéncias resultam da aprendizagem,;
e As competéncias estdo associadas & pratica e 4 experi€ncia.

Segundo Hooghiemstra, (1994), em termos da origem do conceito enquanto “skill”, e tal
como ¢ tratada neste trabalho, pode-se dizer que uma competéncia se define como uma
caracterfstica subjacente de um individuo e que tem uma relagio causal com a eficicia ¢ a
“performance”.

As competéncias criticas distinguem o sujeito superior do sujeito médio. As
competéncias médias (ou seja, as essenciais) sdo requeridas a fim de se obter um desempenho
minimo ou médio. As competéncias criticas para uma determinada fungfo fornecem um perfil
para a gesto de recursos humanos, entre eles a selecgfo.

As competéncias podem ser motiva¢des, tragos de caracter, conceitos de si proprio,
atitudes ou valores, conhecimentos ou, ainda, aptiddes cognitivas ou comportamentais.
Qualquer caracteristica individual que possa ser medida com fiabilidade e que se possa
manifestar, no sentido de diferenciar os sujeitos em termos do seu desempenho ou em termos
de dominio da funcio (Hooghiemstra, 1994).

As competéncias cognitivas e comportamentais podem estar mais ou menos visiveis, mas

relacionam-se sempre com o desempenho através do seguinte modelo causal (Fig. 1):



Intencdo Accio Resultado
Caracteristicas Comportamento Desempenho
pessoais
. Motivacgdes . Competéncia

. Tracos de caracter

. Conceito de si mesmo

. Conhecimentos

Fig. 1: Modelo causal de competéncia, Hooghiemstra, In Mitrani, Dalziel e Bernard, 1994, p.
26

Segundo o mesmo autor, este modelo indica que a motivagéo, o trago de caracter, o auto-
conceito e o conhecimento, ao serem activados por uma situagfo, predizem comportamentos
que, por sua vez, predizem o desempenho.

As competéncias podem ser ensinadas. Os conhecimentos € os comportamentos sdo 0s
mais ficeis de ensinar, ja que as atitudes e valores sfo mais dificeis de modificar. Ainda que
seja possivel modificar as motivages e os tragos de cardcter, o processo € longo, dificil e
caro.

Na Gestiio de Recursos Humanos a regra geral €: “contratar pela motivagio profunda e
pelos tracos de caracter e desenvolver os conhecimentos e a qualidade” (Hooghiemstra, 1994,
p. 27). Assim, reflectem-se os comportamentos necessarios ao sucesso futuro da organizagéo.

As competéncias fornecem uma plataforma fundamental para a vantagem competitiva da
organizacio, porque (Casco e Cunha, 1998):

e Sio faceis de acumular e, por isso, de imitar;

e SHo capazes de ser usadas simultaneamente;

e S3o “inputs” e “outputs” da actividade.
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Os termos “Competence”, “Core Competence” e “Distintive Competence”, nio
abrangidos neste estudo, mas correntes na literatura, tém sido utilizados em contextos de
gestdio estratégica e, a cada termo na sua relagdo com os outros, tém sido dados diferentes
significados pelos diferentes autores (Cascéo e Cunha, 1998).

A “competence” ndio pode existir sem fazer referéncia a projectos com direcgfo definida.
Organizacionalmente, este termo refere-se a habilidade da organiza¢do para construir, manter
e coordenar recursos de tal forma que os torne visiveis. Este conceito requer um dominio
tanto de “skills” gerais da organizagfo, tais como comunicagiio e planeamento, como de
“skills” especificos dentro de cada area. Os “skills” conduzem a “competence” e a origem
deste termo é sempre interna a organizago.

J4 o conceito de “core competence” ou competéncias nucleares tem a ver com a
aprendizagem global da organizacio, especialmente como se produz a coordenacio das
diversas competéncias criticas e como se integram as multiplas fontes de tecnologia.

O conceito de “distinctive competence”, introduzido por Selznick (1957), relaciona-se
com tudo o que uma organizagdo faz especialmente bem em comparagdo com 0s Seus

competidores.

Fontes de Motivacio e Competéncias

O motor para a acgio é a motivagfo propria de cada individuo. Associada a sua cultura,
formacdio e qualidade de trabalho, esta motivagdo vai servir de base as competéncias (mais ou

menos desenvolvidas) postas ao servigo da eficacia (Bernard, 1994).
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E possivel obter bons resultados de desempenho sem estar para tal motivado. Além disso,
as motivacdes para actuar com vista a0 mesmo resultado podem ser diferentes. Fala-se aqui de
motivagdo intrinseca, logo, profunda e nfio visivel ou nfo evidenciada a primeira abordageml

Um‘ quadro fortemente mptivado para o sucesso ndo conduzird a sua equipa da mesma
forma que o seu vizinho, fortemente motivado para uma necessidade relacional ou pelo gosto
do poder. |

As motivagBes orientam e dirigem os comportamento profissionais, o que se tréduz em
pontos fortes e fracos, em termos de competéncias, ou seja, as competéncias que porei ao
servico da minha fungfo serfio diferentes numa 4rea (aquela que instintivamente me convém
mais) do que noutra.

A competéncia inclui conhecimentos, qualidades pessoais e qualidade de trabalho que
sio demonstradas de forma observavel pelo titular de um cargo, mas estfo condicionadas pela
motivagio pessoal, por tracos de personalidade e pela imagem de si proprio, tal como

demonstra a metafora do iceberg, representada na Figura 2.

Capacida
Qualidades
Atitudes

Papel social
Auto-imagem
Tragos personalidade
Motivacdo

Figura2: Metafora do iceberg das competéncias, Bernard, In Mitrani, Dalziel e Bernard,
1994, p. 134

As competéncias apresentam-se sob a forma de iceberg, formando as capacidades,
qualidades profissionais e atitudes a parte superior do iceberg. Os elementos que constituem a

parte inferior sio menos visiveis, mas condicionam e influenciam os aspectos precedentes. O
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papel social que o individuo desempenba e a sua auto-imagem estfio presentes ao nivel do
consciente; os tracos de personalidade € a motivagio situam-se na base do iceberg, no mais
profundo da pessoa.

Observar ¢ identificar as competéncias necessérias ao éxito de uma funcfio, permite
elaborar um modelo de competéncias a partir do qual se podem construir planos de gestdo de

recursos humanos.

Modelos Base para a Identificacio de Competéncias

As competéncias ao nivel organizacional tém ciclos de vida, ou seja, as competéncias
necessarias num determinado momento deixam de o ser noutro periodo da vida
organizacional, surgindo nesta altura a necessidade de novas competéncias.

Para conceptuaﬁzar, identificar, desenvolver e proteger as competéncias numa
organizacdo, apresenta-se a abordagem desenvolvida por Mitrani, Dalziel & Bernard (1994),
com origem nos trabalhos de McClelland (1973), a partir das suas descobertas sobre a
insuficiente predic¢fio que as metodologias tradicionais de medigdo de aptiddes — diplomas
escolares, testes de conhecimento, etc. - tinham no desempenho da funcfo.

McClelland procurou estudar o que as pessoas fazem bem no seu trabatho, o que lhe
permitiu definir a fungfo em termos das caracteristicas e comportamentos que essas pessoas
exibem. O aperfeicoamento desta conceptualizagio permitiu a Mitrani, Dalziel e Bernard

(1992) desenvolverem um modelo sobre gestdo de competéncias, representado na Fig. 3.
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Fig.3: Processo para um perfil de competéncias, Hooghiemstra, In Mitrani, Dalziel e

Bernard, 1994, p. 29.

Considerando que as competéncias devem reflectir 0s comportamentos necessarios ao

sucesso futuro da organizagio, o primeiro passo a desenvolver neste modelo € a constitui¢o

de um painel de peritos ou a promogfo de reunides da organizagio que tenham credibilidade e

responsabilidades mais elevadas do que a fun¢fio em andlise e/ou com pessoas que tém

necessidade, para a sua propria eficicia, dos resultados dessa fungfio — gestores, especialistas

em recursos humanos, responsaveis por outras areas funcionais -, particularmente bem

sucedidos e com uma visdo clara do futuro.

O painel de peritos visa:

e Construir e conseguir um acordo sobre uma visio de desafios futuros, com base em

discussbes de grupo e tendo em consideraggo as forcas, as fraquezas, as oportunidades,

as ameagas e os factores-criticos de sucesso da organizacgio;

e Obter 0 consenso sobre a missfio a confiar, em termos de distribuicdo dos desafios

estratégicos para as fingGes, actividades ou grupos de individuos a serem examinados

por este painel;
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e Identificar os principais resultados esperados para a fun¢do ou familia profissional e
como é que estes resultados podem influenciar outras fungBes. Estes resultados
reportam-se ndo s a niveis de produtividade, mas também a normas de qualidade, de
comportamento, etc. Em simultdneo o grupo devera identificar os comportamentos €
as competéncias necessérias para alcangar os resultados desejados.

Na segunda parte deste proceséo procura-se identificar, na organiza¢do, um nimero de
titulares que evidenciem competéncias e comportamentos coincidentes com os que sairam da
discussio de painel. Este grupo de individuos, cujos resultados se situam num nivel superior
segundo diversos critérios de desempenho, fornece um perfil padrdo, permitindo analises
comparativas com outro grupo de pessoas com desempenhos médios.

O passo seguinte é o da enirevista de situagdes comportamentais, onde se pretende
determinar um conjunto de comportamentos especificos relativos aos comportamentos da vida
real com um grupo de pessoas que demonstrem o tipo de desempenhos correspondentes ao
identificado pelo painel de peritos e considerado importante para o sucesso futuro da
organizagfio. O grupo de individuos cujos resultados se situam num nivel superior segundo
diversos critérios de desempenho, fornece um perfil padrio, permitindo analises
comparativas. Este tipo de entrevista consiste em pedir s pessoas que pensem e descrevam o
mais pormenorizadamente possivel situagdes relevantes do seu trabalho que tenham corrido
bem ou mal, o que permite observar determinadas competéncias em alguns sujeitos ¢
identificar diferencas.

A seguir realiza-se a andlise dos dados que se foram adquirindo ao longo do processo. O
objectivo & desenhar um quadro com uma descrigdio clara das competéncias susceptiveis de
nos fornecer uma compreensio integrada da organizacio e servir de suporte a um

planeamento adequado dos recursos humanos.
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Depois, procede-se a validagio dos dados, através de uma replicagdo de entrevistas
comportamentais a um novo grupo de pessoas, controlando se as competéncias identificadas
correspondem bem aos desempenhos superiores, tal como o painel de peritos as identificou.

Por fim, realiza-se o planeamento das aplicagdes praticas que estas competéncias
identificadas possam ter, uma vez que este constitui o ponto central & volta do qual se pode
definir um conjunto de politicas e de técnicas de recursos humanos, todas elas interligadas, tal

como representado na Fig. 4.

Recrutamento e Selecgéo

|

Progresséo e Mobilidade e planos de
desenvolvimento de 1 Modelo de competéncias - sucessdo
carreiras

Remuneraco das competéncias e
gestdo do desempenho

Fig. 4: Integragiio da gestdo dos recursos humanos em torno do ponto central das
competéncias, Hooghiemstra, In Mitrani, Dalziel e Bernard, 1994, p. 32.

Criticas ao Modelo de Competéncias

Segundo Casciio e Cunha (1998), os aspectos dos tragos da personalidade deste modelo
tém gerado controvérsia, uma vez que pode levar a avaliagdes extremamente subjectivas, €
levantar algumas criticas acerca da eficacia das competéncias como fundamento para a gestdo

de recursos humanos.
® As competéncias sdo genéricas e indiferenciadas;
e As competéncias incluem caracteristicas latentes;

® As caracteristicas latentes sdo mais dificeis de avaliar do que os conhecimentos;
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e A abordagem da avaliagio de competéncias genéricas conduz a resultados
subjectivos, invalidos e discriminativos.

Contudo, segundo os mesmos autores, a estas criticas pode-se contrapor que:

e Como as competéneias se relacionam com a “performance” do trabalho, esta-se
perante uma pratica que ndo ¢ trivial nem € deficitaria na gestao de recursos
humanos;

e As competénecias relacionam-se com o desempenho no trabalho, visto que as
caracteristicas sio aquilo que pode ser usado para dar o “empurrdio” e levar as
pessoas a desenvolver os comportamentos de que sdo capazes. Além disso,
reflectem, também, como as pessoas irfo aplicar os conhecimentos e as
competéncias & sua disposicdo, ou seja, como & que as usarfio de forma apropriada a
sua cultura organizacional, diferenciando, assim, as “performances™ superiores das
médias;

e Existe, actualmente, uma grande variedade de técnicas susceptiveis de avaliarem,
com confian¢a, os comportamentos relacionados com o trabalho;

e Deve-se enfatizar mais fortemente a importincia de uma abordagem rigorosa para
identificar as competéncias que distinguem os desempenhos superiores numa
organizacdo.

Segundo Hooghiemstra (1994), um sistema de Gestfio de Recursos Humanos baseado nas
competéncias, pode preencher estas varias exigéncias: assegurar-se de que os gestores podem
assumir a lideranca adequada as organizacdes; assegurar-se de que os empregados sabem o0
que fazer com toda a informagio que recebem; e, finalmente, assegurar-se de que as
competéncias necessarias ao sucesso da empresa estdo disponiveis e sdo postas em execucdo

de forma ordenada.
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A nogdio segundo a qual as competéncias se tornam um veiculo de comunicagfo dos
valores da organizacfo, leva-nos & conclusio de que uma tal perspectiva de Gestdo de
Recursos Humanos determina também uma cultura de empresa, em que a iniciativa e os riscos
calculados sfo particularmente apreciados.

A modelagiio das competéncias € o conjunto das aplicagdes inter-relacionais que ela
permite — selecgfo, evolug@io de carreira, desenvolvimento individual, remuneracdo e gestéo
de desempenho — representam, assim, um contributo essencial para obter o maximo das

organizacdes e de nds proprios.

A Gestio de Competéncias

E inegivel o valor acrescentado que uma adequada gestio estratégica de recursos
humanos pode trazer a todas as areas funcionais da organizagfio. Basear-se nos sistemas de
gestdio de competéncias €, basicamente, focar e valorizar os desempenhos, mais do que as
funcgoes.

Uma gestfio prospectiva de competéncias nfo tem por misséo suprimir os sobre-efectivos
das empresas, mas sim minimizar a sua existéncia e sobretudo antecipar as adaptac¢Oes
necessarias relativamente as mudangas, de acordo com uma politica de Recursos Humanos de
médio prazo (Cascéo e Cunha, 1998).

Para Peretti (1998), tendo em consideraciio os varios factores, as opcdes estratégicas a
seguir sfo as que forem susceptiveis de serem implementadas com maiores probabilidades de
sucesso, quer dizer, que terdio mais hipéteses de alcangar os objectivos.

Nesta Optica, gerir competéncias nfo & tarefa facil, porque elas nfo sdo tangiveis nem

facilmente mesuraveis, sendo, por isso, uma das mais importantes actividades da gestfo.
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Para além de as identificar, a empresa necessita de compreender a relagdo entre as
competéncias e as vantagens competitivas que elas trazem para a organizagdo, ja que o
sucesso do negdcio resulta de algumas competéncias distintivas em algumas fungGes

importantes para a estratégia da empresa (Cascéo € Cunha, 1998).

Competéncias Técnicas vs Competéncias Comportamentais

S#io um conjunto de caracteristicas mais do foro pessoal e relacional do individuo, tais
como a capacidade de trabalhar em grupo, de tomada de decisdes, de iniciativa, de lideranca,
entre outras, que fazem parte dos perfis profissionais desejaveis hoje em dia, resultantes de
factores como as modificagdes da organizagio do trabalho, das novas tecnologias e da nova
estruturacfo das empresas (Pires, 1994).

As competéncias técnicas especificas vdo perdendo, progressivamente, peso e
importancia enquanto verdadeiro factor de diferenciagio competitiva, em relagio as
competéncias cognitivas e comportamentais, que surgem cada vez mais valorizadas em
contextos que exigem padres comportamentais de grande adaptabilidade e flexibilidade
(Hooghiemstra, 1994).

Segundo Pires (1994), ao abordar a codificagio do processo de trabalho em termos de
competéneias, e considerando o modelo de competénecias profissionais a partir de trés
dimensdes: o saber, o saber-fazer e o saber-ser ou estar, pressupde-se uma concepgio
diferente da tradicional abordagem pela qualificagdo.

Hoje em dia observa-se um deslocamento da abordagem do trabalho pelas qualificagbes
para a abordagem pelas competéncias. Este assunto nfo ¢ pacifico, pela existéncia de alguma

ambiguidade em torno deste conceito.
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As qualificacdes podem ser entendidas como conjuntos de saberes resultantes de
formacdes especificas, passiveis de serem medidas ou codificadas. As competéncias como
conjuntos de saberes indissociavelmente ligados & formag#o inicial de base e a experiéncia de
ac¢io, adquiridas ao longo do tempo, de forma empirica, ndo sistematizada, que se
manifestam em situacSes concretas de trabalho, sio mais dificeis de avaliar.

As qualificacbes sdio utilizadas quando se trata de comparar forgas de trabalho, por
referéncia a critérios sistematicos, servindo de base para acordo de emprego e de salario,
pressupondo a existéncia de estabilidade destes elementos € o seu reconhecimento social.

As competéncias, por outro lado, sio mobilizadas pelas pessoas quando ¢ necessario
provar o que se é capaz de fazer numa determinada situacfio, numa adaptagdo concreta a um
posto de trabalho, a um bem a produzir, e as suas bases assentam na mobilizagdo de um
conjunto mais diversificado e complexo que o anterior.

Assim, o conceito de competéncia nfio se pode reduzir ao conceito de qualificaggo.

Abordando esta problematica através de um modelo construtivista, a aquisicdo das
competéncias ¢ feita ao longo do tempo, através de uma historia pessoal e social. Ou seja, a
competéneia é forjada pelo tempo, ao longo de um percurso feito de experiéncia, de projectos
e de praticas, de estudos e de actividades, por aspectos operativos, afectivos e intelectuais. Em
{ltima andlise, inscreve-se num processo de socializagdo, em que a aquisicio das
competéncias é feita a partir de uma estrutura de aquisi¢io do proprio individuo (estrutura
cognitiva), que também por si vai sendo construida, ao longo da sua histéria singular, dotada
do seu proprio sentido (Pires, 1994).

Segundo o mesmo autor, as competéncias profissionais sdo, actualmente, denominadas e
caracterizadas sob formas ligeiramente diferentes, consoante o tipo de abordagem efectuada e

os contextos onde se desenvolveram, apesar de obedecerem ao mesmo denominador comum:
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trata-se de um cdnjunto de competéncias ndo especificamente técnicas, do foro pessoal e
relacional dos individuos.

As competéncias mobilizam multiplos tipos de saber, fazendo apelo a dimensfo
psicologica e afectiva da personalidade (estratégias cognitivas, métodos de pensamento e de
accio), ao saber social (conhecimento do meio profissional, integragdo de normas de
comportamento das pessoas ou organizagdes), ¢ ainda a um conjunto de saberes mais vasto,
sociologicos e culturais, capazes de modificar as representagdes de si e das situagBes sociais.
A aprendizagem pela experiéncia é fundamental no processo de aquisigio destas
competéncias.

O desenvolvimento das competéncias € um processo complexo que estd relacionado com
as histérias pessoais, a singularidade de cada percurso, e constréi-se por mecanismo de
interiorizacfio, na perspectiva de socializaco, e por mecanismos de identificagdo, na

perspectiva da estruturagfio da personalidade.

Recrutamento Externo

As analises do mercado de trabalho permitem aos gestores identificar um conjunto de
ameacas - conjunto de factores que tornam a sua empresa vulnerdvel a ataques da
concorréncia, devido as caracteristicas positivas e apeteciveis da sua politica de recursos
humanos - e oportunidades - conjunto de factores, resultantes das praticas de gestdo de
recursos humanos das suas concorrentes que, por serem desajustadas ou negativas, se
traduzem em oportunidades para a sua empresa, oferecidas pelo mercado de trabalho - para

sua empresa (Cascéo e Cunha, 1998).



34

No entanto, se as ameacas forem articuladas com uma correcta politica de gestdo de
recursos humanos, serd mais dificil que a concorréncia consiga “roubar” bons colaboradores,
ja que estes percepcionam que as suas necessidades e expectativas estfio a ser correspondidas
pela empresa onde trabalham.

Conscientes do facto de que cada recrutamento ¢ um investimento, as empresas tentam
escolher e reter os melhores. Recrutar bem, assenta na capacidade de interessar e despoletar a
candidatura dos perfis considerados interessantes.

Sob pressio, os modelos tradicionais de carreira desaparecem rapidamente.

Hoje, aparece a empresa que se concebe a si propria (Weick e Berlinger, 1989),
organizaco que se define como adaptando-se & rapida mudanca de ambiente e fazendo o
melhor uso da improvisagdo, dos generalistas e das redes. Estas organizagGes t€m que por a
tonica na qualidade do trabalho e nos processos, ou ainda, nas competéncias determinantes,
isto €, aquelas que os individuos devem adquirir para fazer face a mudanca com sucesso, em

vez de unicamente desempenharem a sua fungfio ou produzirem resultados (Camara et al.,

1977).

Recrutamenio e Seleccio

Os termos recrutamento e seleccfio nfio séo sindnimos.

Segundo Camara et al. (1997), o recrutamento refere-se ao processo ou transmissdo que
decorre entre a decisio de preenchimento de um cargo vago e o apuramento dos candidatos
que preenchem o perfil da fungfio e reiinem condi¢Ges para ingressar na empresa.

A selecciio consiste no processo de escolha entre esses finalistas e na tomada de deciséo

sobre a qual deles deve ser feita a oferta do cargo.
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Recrutamento.

O recrutamento tem como objectivo a captagio de candidatos potencialmente
qualificados e com competéncias para assumir uma determinada funcdo, a partir de uma
estratégia concertada, para preenchimento da fungfio, entre o departamento de recursos
humanos, que assume o processo, € o gestor, que manifestou a necessidade (Cascéo e Cunha,
1998).

Neste processo é tdo importante a aptiddo técnica do candidato para o desempenho da
fun¢fo, como o seu perfil comportamental, que assegura a harmoniosa integra¢iio na empresa
e ainda o seu potencial para poder evoluir para cargos de maior responsabilidade dentro da
mesma (Camara et al., 1997).

Para Hooghiemstra, (1994), os sistemas de recrutamento baseados nas competéncias
centram-se, geralmente, em métodos de filtragem, permitindo seleccionar, de forma rapida e
eficaz, um pequeno numero de candidatos de valor, a partir de um grupo importante. Os
sistemas de recrutamento baseados nas competéncias salientam a identificagio de algumas
competéncias principais que satisfagam os seguintes critérios:

» Competéncias que os candidatos ja possuam e de que tenham feito prova na sua vida
profissional quotidiana (e.g., iniciativa);

» Competéncias com boas perspectivas de previsdo, a longo prazo, do sucesso dos
candidatos e que sdo dificeis de desenvolver através da formagdo ou da experi€ncia
profissional (competéncias determinantes, tais como a motivagéo para o sucesso);

« Competéncias que possam ser avaliadas com fiabilidade (e. g., lideranca).
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técnicas de Seleccéo.

O objectivo de submeter os candidatos a testes/Avaliagdes de Competéncias € duplo:

. Identificar eventuais pontos fracos que possam constituir contra indicagfo para o posto
de trabalho;

. Classificar as competéncias dos candidatos, permitindo escolher e adequar os perfis dos
candidatos ao perfil do posto de trabalho.

As avaliacdes de competéncias sdo um auxiliar importante, visto serem constituidas por
provas a que o candidato é submetido e que pretendem medir um conjunto de dimensdes
consideradas importantes para o desempenho da fungfo. Além disso, s6 permitem que
cheguem & entrevista final candidatos que tenham tido o parecer de “Adaptavel para a fungdo™
ou “Adaptavel com algumas reservas para a fungfo”. Os candidatos com “Reservas para a
fun¢do” sdo eliminados do processo.

Uma enorme gama de testes psicologicos pode ser utilizada, incluindo testes de

capacidade cognitiva, questionarios sobre a personalidade, simulagdes e exercicios praticos.

testes de aptidéo.

Os testes de capacidade cognitiva podem ser utilizados para medir aspectos particulares
de competéncias cognitivas, tais como a inteligéncia geral, pensamento conceptual,
pensamento analitico, raciocinio numérico, capacidade verbal, etc.

A inteligéncia é considerada, em termos leigos, como a capacidade para resolver
problemas, a capacidade para compreender a causa e o efeito, a capacidade para analisar uma
série de premissas aparentemente desconexas e integra-las num todo coerente. Torna-se, por

isso, pertinente conhecer o grau relativo que cada pessoa possui para este talento (Casclo e

Cunha, 1998).
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Estes testes permitem obter dados exactos, e tém em geral um bom valor informativo ao
nivel da eficacia na actividade considerada (Peretti, 1998). No entanto, essa capacidade ndo
significa necessariamente pd-la em prética eficazmente.

E importante que qualquer teste utilizado seja significativo em relagiio as competéncias
que constam do perfil de selecgdo, uma vez que os testes que simulam o mais
aproximadamente possivel as exigéncias reais da fungfo tém todas as possibilidades de ser

mais significativos.

testes de personalidade.

Estes testes visam perceber a personalidade do examinado. Geralmente, o termo ¢ usado
para abranger quase todas as caracteristicas individuais nfio incluidas nos factores cognitivos.
Estas incluem a adaptagdio emocional, a motivagio, os interesses, as atitudes e os valores.

Os questionérios sobre a personalidade fornecem auto-avaliages para uma variedade de
competéncias e as pontuacBes assim obtidas, tal como as dos indices de descricio de
comportamento € as dos questiondrios de avaliagio de competéncias, podem ser utilmente
comparadas com as tabelas fixadas para grupos de candidatos a uma determinada fun¢&o.

Pode-se, também, utilizar testes de grupo, onde se propde uma situagdo de grupo. Sobre
um tema ou um jogo de papeis, os participantes exprimem-se e revelam parte do seu
comportamento e da sua personalidade perante os seleccionadores.

Estes testes permitem encaminhar um candidato mais para uma fungfo técnica ou mais

para uma fungdo comercial, sempre aliada a outras competéncias técnicas (formagéo,

experiéncia, ...)
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simulacdes.

As simulagdes e os exercicios praticos ddo grande valor a quase todo o processo de
selecgdo. Estes exercicios foram concebidos para simular, o mais aproximadamente possivel,
as exigéncias de competéncias do emprego em causa. Os avaliadores observam os
comportamentos expressos ou os documentos produzidos pelos candidatos durante os
exercicios e avaliam os niveis de competéncias demonstrados (Cascéo e Cunha, 1998).

As situacbes descritas nas entrevistas de situagdes comportamentais, correspondentes a
funcfio, podem fornecer dados precisos para ajudar a conceber tais exercicios.

Estes exercicios juntam-se frequentemente as entrevistas e aos testes, sendo designados

por centros de avaliagio ou Assessment Centers.

A riqueza de metodologia considerada consiste no cruzamento de informagéo sobre uma
multiplicidade de situagdes e de dimensdes comportamentais e competéncias observaveis que
permitem emitir o parecer final.

A natureza dos exercicios é de grande importincia, porque quanto mais proximos
estivérem da realidade empresarial, mais relevantes sdo os resultados observaveis para aferir a
compatibilidade dos candidatos com as realidades do dia-a-dia da empresa.

Os métodos de selecgiio escolhem-se em fungfo dos critérios de aplicabilidade, custo e

validade.

entrevista.
Na fase de entrevista pode-se avaliar directamente as competéncias que os candidatos
possuem e que constam do perfil de selec¢io de uma fungfo. Designada por entrevista

focalizada, esta técnica consiste em pedir aos candidatos que descrevam pormenorizadamente



39

experiéncias significativas do seu passado. Através de uma técnica de medida estruturada, o
entrevistador procura a prova de que, ao longo da experiéncia descrita, o candidato
demonstrou os comportamentos associados a cada uma das competéncias consideradas para a

seleccdio. Esta entrevista € altamente eficaz, tanto em valor previsional como em rentabilidade

(Bethell-Fox, 1994).

Seleccio

O recrutamento e selec¢io de recursos humanos, apesar de ndo serem sinénimos, devem
ser tomados como fases de um mesmo processo: a introducdio de colaboradores na
organizagio. Se o primeiro pretende abastecer o processo selectivo com a matéria-prima
basica — candidatos com competéncias para a fungfo — a selecg@io € o processo de escolha,
entre os candidatos, daquele com o perfil mais proximo do requerido, que possibilite reduzir o
risco de insucesso no futuro desempenho da fun¢fio em causa, o que poderia significar uma
fraqueza com um custo oculto (Cascéo e Cunha, 1998).

Aqui, parte-se do principio de que existem diferencas individuais entfe as pessoas, ao
nivel das aptiddes, personalidade, interesses, etc. ¢ de que € possivel, pelo menos
parcialmente, predizer o comportamento futuro das pessoas.

Com o objectivo de manter a objectividade e a precisio, a selecgio deve passar por um
processo de comparag8o entre duas varidveis: o perfil de competéncias exigido pela fungéo e
as caracteristicas/competéncias apresentadas pelos candidatos recrutados.

Apds a comparago, pode acontecer que vérios destes tenham condi¢des similares para
serem indicados ao departamento requisitante para ocuparem a fungfio em aberto. A decisdo

final de aceitar ou rejeitar os candidatos é sempre do departamento requisitante, ja que € a
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chefia quem melhor conhece a fungdo e o grupo de trabalho no qual vai ser inserido 0 novo
colaborador. Por isso, também ela deve ser responsabilizada pelo sucesso deste processo.

Segundo Bethell-Fox (1994), os sistemas de selecgdo, para serem eficazes, devem ter as
seguintes caracteristicas:

1. devem conseguir apresentar aqueles que, de entre o conjunto de candidatos possiveis,
estdo mais adaptados a fungfio, tendo assim o desempenho necessario para que a
organizago atinja os seus objectivos;

2. esta finalidade deve ser atingida independentemente de caracteristicas como a
proveniéncia étnica, sexo ou qualquer outra deficiéncia.

3. a implementacfo do sistema de selecgfo deve ser rendivel, de forma a que o tempo € o
dinheiro gastos na sua concepgio e gestdo sejam justificados pela qualidade dos novos
recrutamentos.

Os sistemas de seleccdo e de recrutamento baseados nas competéncias garantem que as
caracteristicas procuradas so exactamente aquelas que vdo permitir aos novos actuantes
fornecer os resultados pretendidos; garantem que a selecgfio tem em conta caracteristicas
relacionadas com a eficicia; e quando os mnovos colaboradores atingem os resultados
esperados, o beneficio da implementagio destes sistemas de selec¢do compensa largamente o
respectivo custo.

Neste modelo, o processo de selecgdio consiste, sobretudo, em atingir elevados niveis de
desempenho.

Algumas competéncias determinantes s3o recorrentes a diversas fungdes. Varias
competéneias genéricas (ou comuns) aparecem como estando na origem do desempenho

superior numa gama variada de actividades: empresarios, técnicos, profissionais, vendas,
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servicos e gestdo. Podemos agrupar estas competéncias genéricas em seis temas principais

(Bethell-Fox, 1994):

L.

As competéncias de ac¢dio e de realizagio (e. g., motivagdo para o sucesso,
preocupagio da ordem e da qualidade; iniciativa; pesquisa de informag&o);

As competéncias de assisténcia e de servigo (e. g., compreensdo interpessoal,
orientagfo para o servigo de clientes);

As competéncias de influéncia (e. g., o impacto e a influéncia; o sentido da
organizacdo; o estabelecimento de relagoes);

As competéncias de gestdio (como sejam, o desenvolvimento dos outros, a capacidade
directiva; o trabalho em equipa e a cooperagdo; a direc¢fio da equipa);

As competéncias cdgnitivas (e. g., o raciocinio analitico; a aptiddio verbal; a aptiddo
numérica);

As competéncias de eficdcia pessoal (e. g., 0 auto-controlo; a auto-confianga; a

capacidade de adaptacfio; a adesfio & organizagdo).

Assim, para uma dada fungfo, sera importante identificar um subconjunto de fung3es

genéricas, mas sera também necessario identificar competéncias determinantes, importantes

para a obtengdo de um desempenho superior na fungéo.

Para além da competéncia, € necessario identificar indicadores (niveis) da sua presenca.

A progressio dos indicadores de comportamentos, chama-se escala de diferengas perceptiveis

(Bethell-Fox, 1994). Esta assenta na no¢do de que, ao passar de um nivel a outro, a

correspondente mudanga de comportamento deve ser suficientemente visivel para que esta

mudanga seja claramente observavel e mensuravel O painel fornecera, para cada

competéncia, um perfil dos niveis pretendidos para um desempenho aceitavel, bem como para

um desempenho superior.
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Este perfis constituem, pois, um nstrumento de medida a procurar no processo de
seleccdio, permitindo identificar os desvios individuais, nos dois sentidos, relativamente ao
perfil exigido.

O perfil de competéncias para a selécgﬁo deve conter o minimo possivel de
competéncias. Tipicamente, sdo suficientes seis ou sete competéncias para apreender as
componentes-chave do desempenho e da maior parte das diferencas entre os desempenhos
médios e os superiores.

As medidas de competéncias devem pdr em jogo situagdes abertas, nas quais um
individuo deve exprimir um comportamento, por oposigio as medidas reactivas
(Hooghiemstra, 1994).

Segundo o mesmo autor, ainda que se possam desenvolver esforgos frutuosos para
formar individuos nas competéncias de motiva¢io, é geralmente mais pratico seleccionar as
pessoas em funcfio destas e ndo em fungfio das competéncias profundamente enraizadas nos
tragos da personalidade.

Como consequéncia, as competéncias que a organizagiio pode facilmente ensinar ou
desenvolver devem, por norma, ser suprimidas do perfil de competéncias.

O perfil de selec¢io deve, nfo s6, ser preciso, como as pessoas em causa, na empresa,
devem considera-lo preciso e credivel. A methor maneira de assegurar esta credibilidade ¢
pegar em extractos de transcricdes de entrevistas de situagdes comportamentais e fornecer
exemplos vivos de cada competéncia implementada. Ilustrard, assim, como cada competéncia
do perfil ¢ uma fonte de sucesso em matéria de desempenho.

Pode fazer-se uma comparagfio visual directa entre o perfil de competéncias do candidato
avaliado e os niveis de competéncias exigidos para o desempenho superior da fungo. A

diferenca entre os dois perfis é naturalmente uma medida directa de adaptagdo do candidato a
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fungfio e, consequentemente, ¢ também uma medida da probabilidade de um desempenho
superior da fung3o. Uma tal comparagio visual entre estes dois perfis ¢ geralmente suficiente
para ajudar & decisfio final de selecgfio. Mas, se ha vérios candidatos possiveis a uma fun¢8o,
pode recorrer-se a um computador, que calculard a diferenca média entre o nivel avaliado € o
exigido, para descobrir quais os perfis dos candidatos que melhor correspondem as exigéncias
de competéncias da fungdo (Bethell-Fox, 1994).

A assinatura do contrato pde termo ao processo de selecgdo. E necessario, depois de ser
tomada a decisiio de seleccionar um candidato, assegurar, nas melhores condigbes, 0 seu

acolhimento e a sua integragio (Camara et al., 1997).

Se estes métodos forem correctamente executados, o poder de previsdo do sistema de
competéncias deve ser elevado. Segundo Bethell-Fox (1994), estudos estatisticos
demonstraram que o desempenho se aperfeicoa de 19% a 78%, como consequéncia de
métodos de selecgio baseados em competéncias. Quanto & reducdo da taxa de saida de
empregados, elas estendem-se de 50% a 90%.

Os sistemas de selec¢fio baseados nas competéncias tendem a ser mais equitativos do que
os baseados em ouiras caracteristicas pessoais menos significativas, porque partem de um
perfil pre-estabelecido.

Para a maior parte dos empregos, € possivel calcular o valor financeiro associado a um
desempenho superior. Dependendo da complexidade da funcfo, € normal que os desempenhos
superiores produzam uma vez e meia, a duas vezes, mais, em termos de resultados finais, do
que desempenhos médios. Por consequéncia, os custos de instalagdo de um sistema baseado
nas competéncias sdo rapidamente contrabalangados pelas vantagens financeiras dai

resultantes (Bethell-Fox, 1994).
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Teoria Socio-Cognitiva da Aprendizagem Social

Segundo Bandura (1986), a teoria soOcio-cognitva da aprendizagem social procura
integrar de modo coerente grande parte da fenomenologia interactiva do comportamento,
reunindo num sé modelo abordagens comportamentais, cognitivas e sociais. A formagédo e
operagio do comportamento faz-se através da mediacfio cognitiva dos estimulos internos e
externos, isto €, determinantes simultaneamente ambientais e intra-pessoais.

A teoria socio-cognitiva da aprendizagem social veio procurar explicar que o
comportamento € regulado ndo sé pelos reforgos externos (consequéncias do comportamento,
antecipadas ou nfo), mas também por reforgos internos (conseguir realizar ou atingir os
padrdes ou objectivos auto-determinados). Assim, o sucesso € determinado pela obtencio dos
reforcos desejados numa tarefa. Se o individuo antecipa que os reforgos dependem
predominantemente da sua competéncia para realizar as tarefas, tem locus de controlo interno,
se acredita que os reforcos dependem essencialmente das contingéncias exteriores, tem locus
de controlo externo (Bandura, 1986).

Apesar desta teoria assentar em pressupostos comportamentalistas, onde o papel dos
refor¢os € importante na determinagio do comportamento, também atribui grande relevo as
situagbes onde o comportamento humano se inicia e se mantém na auséncia de indutores e
refor¢os externos. Bandura (1986) ndo deixa de realgar a importincia do impacto das
situacdes e consequéncias ambientais no comportamento.

Nesta visdo, o funcionamento humano é explicado em termos de determinismo

reciproco triadico, em que os comportamentos, cogni¢des e situagdes ambientais operam
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inter-activamente como determinantes uns dos outros (Bandura, 1986). Um e o mesmo
acontecimento pode ser um estimulo, uma resposta ou um reforco ambiental.

Esta teoria proporciona um modelo integrado, pois trata o determinismo reciproco como
um principio basico capaz de analisar o fendémeno psicossocial em varios niveis de
complexidade, indo do desenvolvimento intra-pessoal, a0 comportamento inter-pessoal, € ao
funcionamento inter-activo de sistemas organizacionais e societais (Bandura, 1978). As
pessoas jogam um papel activo ao criar experiéncias de geracfio de informagfio, assim como
no processamento e transformagfio de estimulos informativos que IThes sfo fornecidos. Esta
transacgfio triddica - transacgles reciprocas entre pensamento, comportamento e
acontecimentos ambientais - € mediada por processos de aquisicfio, representagio e regulagdo
cognitiva. Assim, a natureza das pessoas € definida por um conjunto de capacidades bésicas
que, em func¢io do seu desenvolvimento, caracterizam o estilo pessoal de adequagfo socio-

cognitva.

Teoria da Auto-Eficicia

A teoria da auto-eficacia foi introduzida na teoria sécio-cognitiva da aprendizagem
social em 1977, por Albert Bandura, e traduz-se em termos de expectativas de eficicia
pessoal, no desempenho de uma tarefa especifica.

A percep¢io de auto-eficicia é definida como os julgamentos pessoais das proprias
capacidades para organizar e executar ac¢des requeridas, de forma a atingir determinados
tipos de desempenho.

N#o tem a ver com as competéncias que uma pessoa tem, mas com os julgamentos que

uma pessoa pode efectuar, quaisquer que sejam as aptiddes que possui. H4 uma grande
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diferenca entre possuir as competéncias e ser capaz de as utilizar sob diversas circunstincias.
Um desempenho competente requer aptiddes e crengas pessoais de eficacia para as utilizar
eficazmente. A percepgdo de auto-eficicia é um determinante significativo do desempenho,
que opera parcialmente independentemente das apﬁd(”)es subjacentes (Bandura, 1981; Maddux
et al., 1986).

Segundo Bandura (1977), ha dois tipos de expectativas relativamente as capacidades e
competéncias para lidar com as exigéncias comportamentais: a expectativa de resultado, que é
definida como a percepgiio de que um determinado comportamento provocara O resultado
correspondente; e a expectativa de auto-eficacia, que € definida como a percepgdo de que se €
capaz de desempenhar o comportamento requerido. As expectativas de resultado e de eficacia
sio diferenciadas, porque os individuos podem acreditar que uma determinada acgdo
produzird certos resultados, mas se eles tém sérias duvidas sobre se eles podem desempenhar
as actividades necessérias tal informacio nfo influencia os seus comportamentos (Fig. 5).

Existe uma forte dependéncia das expectativas de resultado em relagdo as expectativas
de auto-eficacia, pois sempre que os resultados estdio, ou inerentes as acgdes, ou estritamente
ligados por codigos sociais, a sua antecipagio cognitiva estd condicionada pela auto-avaliagfo
que ¢ feita dos comportamentos que os produziram. Assim, a auto-eficacia ndo pode, em
circunstincias normais, ser colocada em igualdade deterministica com as expectativas de
resultado.

Bandura (1977) considera as expectativas de auto-eficicia como a varidvel cognitiva de
antecipagio com maior poder preditivo do comportamento, diferenciando-a na sequéncia da

accio.
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Pessoa [ Comportamento ] Resultado
Expectativas Expectativas
de de
Eficacia Resultado

Figura 5: Representagiio entre expectativas de eficacia e de resultado, In Bandura, 1977, p.
193.

N#o sé se pode percepcionar a auto-eficicia como tendo uma influéncia directa na
escolha das actividades, como, através de expectativas de um sucesso eventual, pode afectar
os esforgos para lidar com as situagdes uma vez que estejam iniciados.

Mas a expectativa sozinha nfio produzird o desempenho desejado se falta a componente
capacidade. Mais, h4 muitas coisas que as pessoas podem fazer com certeza de sucesso que
elas nfo desempenham porque ndo tém incentivos para o fazer. Contudo, dadas as
competéneias apropriadas e os incentivos adequados, as expectativas de eficacia sdo o
principal determinante das escolhas pessoais de actividade, a quantidade de esforco que
despenderfio e a quantidade de tempo em que manterfio o esfor¢o para lidar com essas

situacdes.

Relacio entre a Percepcio de Auto-eficicia e Acco

Segundo Bandura e Cervone (1983), apesar dos julgamentos de auto-eficicia estarem
fimcionalmente relacionados com a accfo, varios factores podem afectar a forca da relagdo. A
percepciio de auto-eficacia, por si s6, pode afectar o nivel de motiva¢do, mas néo produzira
desempenhos inovadores se as aptiddes necessarias para o exercicio da actividade pessoal
falharem. Assim, a percepciio de auto-eficdcia contribui para o desenvolvimento de

competéncias, assim como as ajusta para as adaptar a novos padrdes de comportamento.
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As pessoas podem possuir as competéncias necessarias € um forte sentimento de
eficacia de que conseguem executar bem as tarefas, mas, mesmo assim, podem escolher néo
desempenhar as actividades pdrque nfo tém incentivos para o fazer. Constrangimentos fisicos
ou sociais imporfo limites ao que as pessoas poderdio fazer em situagSes particulares.

O tempo que decorre entre as avaliagdes de auto-eficicia e a ac¢lo € outro factor que
afecta o grau da relagio. Ao longo das suas vidas didrias, as competéncias pessoais sdo
repetidamente testadas, se ndio expandidas, instigando, assim, reavaliagdes periodicas de auto-
eficacia. As auto-percepcbes fortes, as quais s6 sio modificiveis através de uma forte
disconfirmagfio, podem predizer o modo como as pessoas se comportardo anos mais tarde.
Mas as auto-percepcdes de eficacia fracas sdo sensiveis a nova informagdo, e mesmo as
firmemente estabelecidas sfio alteréveis através de fortes experiéncia negativas (Bandura,
1982).

Segundo este autor, os julgamento de eficicia variam em vérias dimensGes que tém
importantes implicagdes no desempenho. Diferem em mivel. Os julgamento de auto-eficacia
de diferentes pessoas podem ser limitadas a tarefas simples ou estendidas a maiores
dificuldades. A percepgio de auto-eficicia também difere em gemeralidade. As pessoas
podem-se julgar a si proprias como apenas eficazes em certos dominios de funcionamento ou
entre um vasto leque de actividades e situagdes. Adicionalmente, a percep¢do de auto-eficacia
varia em intensidade. Auto-percepgdes fracas de auto-eficacia sdo facilmente negadas atraves
de experiéncias disconfirmantes, enquanto que pessoas que tém uma forte crenca na sua

propria competéncia perseverarfio nos seus esforgos para lidar com as situagSes, apesar do

grau de dificuldade.
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A andlise mais informativa de eficicia requer uma avaliagio detalhada do nivel,
intensidade e generalidade da percepgio de auto-eficacia comensuravel com a particularidade
e precisio com que cada desempenho € avaliado.

O desempenho das tarefas pode variar muito em dificuldade e nas competéncias que
requerem. As discrepancias entre o julgamento de auto-eficacia e o desempenho aumenta
quando, tanto as tarefas, como as circunstincias sob as quais sfo desempenhadas, sio
ambiguas. Quando os objectivos sdo claros e os niveis de desempenho s3o compreendidos, as
auto-percepedes de eficacia funcionam como reguladores influencidveis para atingir o
desempenho (Bandura & Cervone, 1983).

Os julgamentos defeituosos podem resultar a partir de uma variedade de fontes. A auto-
eficacia pode ser julgada erroneamente quando factores pessoais distorcem os processos de
auto-avaliagio. As distorgdes podem ocorrer ao nivel da percepgdo, durante 0 processo
cognitivo ou durante a lembranga de experiéncias relevantes para a eficacia. Quaisquer que
sejam as fontes de distor¢fo, quando as pessoas agem com julgamentos defeituosos de auto-
eficacia sofrem consequéncias adversas. No caso de rotinas habituais, as pessoas desenvolvem
o seu auto-conhecimento através de repetidas experiéncias, até ao ponto em que deixam de

precisar de julgar a sua eficacia cada vez que desempenham a mesma actividade.

Fontes de Informacio de Auto-eficacia

O auto-conhecimento sobre a propria eficicia, tanto exacta como defeituosa, baseia-se
em quatro fontes principais de informagfo: atingir o desempenho; experi€ncias vicariantes de
observagio dos desempenhos dos outros; persuasio verbal e tipos aliados de influéncia social

de que o proprio possui certas capacidades; e estados fisiologicos a partir dos quais as
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pessoas, parcialmente, julgam a sua capacidade, forga e vulnerabilidade & disfun¢fio (Bandura,

1977).

desenvolvimento de competéncias.

O desenvolvimento das proprias competéncias é a fonte mais influente de informagéo de
eficacia, porque se baseia em auténticas experiéncias de dominio. O sucesso aumenta as
avaliagbes de eficicia; insucessos repetidos baixam-nas, especialmente se os fracassos
ocorrem cedo no decurso dos acontecimentos ¢ ndo reflectem a falta de esforco ou
circunsténcias externas adversas.

Desde que estabelecida, o aumento da auto-eficicia tende a generalizar-se a outras
situagdes, especialmente aquelas em que o desempenho tenha sido auto-debilitado. Como
resultado, o funcionamento comportamental pode melhorar um vasto campo de actividades.
Contudo, os efeitos de generalizaclio ocorrem mais predictamente em actividades que sfo

muito similares as quais a auto-eficacia foi aumentada.

experi€ncia vicariante.

Ver ou visualizar outras pessoas semelhantes a desempenhar com sucesso wma
actividade, pode aumentar as auto-percep¢les de eficicia em observadores que também
possuem capacidades para controlar actividades comparaveis. Os sujeitos persuadem-se a eles
proprios de que se os outros conseguem, eles também serfio capazes de atingir pelo menos

alguma melhoria no desempenho (Bandura, 1978).
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persuasio verbal.

A persuasfio verbal é muito utilizada para convencer as pessoas a acreditarem que
possuem competéncias que Thes permitem conseguir o que querem. A persuaso verbal pode
ser limitada por si s6 no seu poder para criar aumentos significativos de auto-eficicia, mas
pode contribuir para desempenhos de sucesso se a avaliagiio esperada se situa entre niveis

realistas (Bandura, 1978).

estado fisiolégico.

As pessoas confiam, parcialmente, na informagdo do seu estado fisiologico ao julgarem
as suas competéncias. Em actividades envolvendo forga e persisténcia, as pessoas véem a sua

fadiga, dores, etc., como indicadores de ineficacia fisica (Bandura, 1977).

Processo Cognitivo da Informacdo de Auto-eficacia

Para Bandura (1989), a informagfio relevante para o julgamento pessoal das
competénecias — seja convergente, desenvolvida, persuasiva ou fisioldgica — s6 se torna
instrutiva através de avaliagfio cognitiva.

O processo cognitivo da informacio de eficacia envolve duas fungdes separdveis: A
primeira tem a ver com o tipo de informagfio que as pessoas obtém e a utilizagio de
indicadores de eficdcia pessoal. A segunda tem a ver com a combinagio de regras ou
heuristicas que empregam por esperar ¢ integrar informacgio de eficacia a partir de diferentes
fontes de informagdo dos julgamentos de auto-eficacia.

A avaliacfio de auto-eficicia é um processo inferéncial no qual a contribuigéo relativa de

factores de aptidfio e ndo aptiddo para o desempenho de sucesso e fracasso deve ser pesado. A
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extensdo em que as pessoas alteram as suas percepgdes de eficacia através de experiéncias de
desempenho dependera, entre outros factores, da dificuldade da tarefa, a quantidade de
esforco despendido, a quantidade de ajuda externa que tém, as circunstincias sob as quais
realizam o seu desempenho e o modelo temporal dos seus sucessos e fracassos. Ou seja,
muitos factores podem afectar o nivel de desempenho, que tem pouco a ver com as
competéncias.

As pessoas que relembram os aspectos mais negativos dos seus desempenhos tém maior
probabilidade de subestimar a sua eficicia, mesmo que tenham processado correctamente o
que se lembram. Nestas circunstincias os problemas residem em observagdes defeituosas e
processos de memoria, em vez de em julgamentos inferénciais.

As pessoas desenvolvem pré-concepgdes de capacidades de desempenho de acordo com
a idade, sexo, educagiio e nivel sécio-econdmico, raca e etnia, mesmo que as performances
dos individuos entre estes grupos seja extremamente variada. Tais concepgbes resultam,
normalmente, a partir de uma combinagio de esteridtipos culturais e de uma organizagio
excessiva a partir de experiéncias pessoais salientes.

Na integragio da informagfio de eficicia, os pesos dados a diferentes tipos de
informagfio de eficicia podem variar ao longo de diferentes dominios de actividade. As
pessoas tém dificuldade em pesar e integrar informagio multidimensional. Como resultado,
tendem a confiar em regras de julgamento simples — heuristicas. Isto leva-as, muitas vezes, a
ignorar erroneamente informaco relevante.

Ou seja, os julgamentos de auto-eficicia sio produtos das mesmas heuristicas € sujeitos
a0s mesmos enviezamentos que os julgamentos de informago factual e social. Assim que 0s
enviezamentos dos julgamentos sobre as proprias competéncias estfio formados, influenciam

sistematicamente o comportamento subsequente (Cervone & Peake, 1986).
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Conceitos Relacionados com a Eficécia Pessoal

auto-conceito.

O auto-conceito ¢ uma visdo composta do self, que é formado através da experiéncia
directa e das avaliagdes adoptadas a partir de pessoas significativas para o sujeito. Um auto-
conceito global nfo faz justica a complexidade das auto-percepgdes de auto-eficdcia, as quais
variam através de diferentes actividades, diferentes niveis da mesma actividade e diferentes
circunstincias. As teorias do auto-conceito tém tido dificuldade em explicar como o mesmo
auto-conceito pode dar origem a diversas ac¢Oes.

Na perspectiva da aprendizagem social, os julgamentos de eficdcia entram na regulag@o
de todos os tipos de desempenho, excepto em modelos habituais que se tornam rotineiros

(Bandura, 1981).

auto-estima.

A auto-estima distingue-se da percepgiio de auto-eficicia porque os dois conceitos
representam diferentes fendmenos. Enquanto que a auto-estima pertence a avaliagio da auto-
valorizag8io, que depende do quanto uma cultura valoriza os atributos que uma pessoa possui e
da adequagiio do comportamento pessoal aos padrdes pessoais estabelecidos, a percepgdo de
auto-eficacia tem a ver com o julgamento das capacidades pessoais.

~ Os sujeitos podem ver-se a si proprios como muito eficazes numa actividade da qual se
orgulham ou julgar-se a si préprios ineficazes numa actividade, sem sofrerem a perda de auto-
valorizacdo. Contudo, em muitas das actividades, as pessoas perseguem, cultivam a auto-

eficicia em actividades que Thes dfio um sentimento de auto-valorizag8o.
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Assim, tanto a auto-estima como a auto-eficicia contribuem, & sua maneira, para a

qualidade de Vida (Bandura, 1981).

Motivacgo.

White (1959, 1960) postulou que a “motivagio™ é conceptualizada como um impulso
intrinseco para transacgdes com o ambiente. O efeito motivacional desenvolve-se,
presumivelmente, através de aquisi¢des cumulativas de conhecimento e competéncias ao lidar
com o ambiente.

Segundo Bandura (1981), como os julgamento de auto-eficicia sdo definidos ¢ medidos
independentemente do desempenho, fornecem uma base para predizer a exactiddo e
persisténcia do comportamento, enquanto que um motivo nfo.

Dentro da rede da teoria dos efeitos, o impulso para o efeito desenvolve-se gradualmente
através de transac¢Ges prolongadas com o ambiente envolvente. Na teoria socio cognitiva, a
percepcio de auto-eficacia resulta de diversas fontes de informaclio convergidas
vicariantemente e através de avalia¢io social, assim como através da experiéncia directa.

Os julgamentos de eficicia pessoal nfo operam como determinantes disposicionais,
independentes de factores contextuais. Um bom desempenho ndo aumenta, necessariamente, a
percepcio de eficdcia. Isso depende de como os determinantes dos desempenhos sdo
avaliados cognitivamente e de como eles avaliam padrdes internos. O exercicio de dominio

interno traz necessariamente satisfacdo ou aumento de auto-estima.
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teorias de expectativa de resultado.

De acordo com as teorias de expectincia-valéncia, o nivel de desempenho ¢ uma fungéo
multiplicativa da expectéincia de que comportar-se de uma determinada forma levara a
determinado resultado e ao valor desse resultado.

Para Bandura (1981), a teoria s6cio-cognitiva preocupa-se com a aquisicio de
competéncias cognitivas € comportamentais, assim como com o conhecimento do que leva a
essas competéncias.

Em geral, as pessoas que acreditam que os seus resultados sdo determinados pelo seu
comportamento, tendem a ser mais activas do que as que percepcionam os acontecimentos
mais fatalisticamente.

A percepgiio de auto-eficacia e as crengas sobre o locus de causalidade de resultado
devem ser distinguidas. As convicgdes de que os resultados sdo determinados pelas proprias
accdes podem ser tanto desmoralizantes como encorajantes, dependendo do nivel de auto-
julgamento de eficicia. As pessoas que véem os resultados como determinados por si
proprias, mas que lhes faltam as competéncias requeridas, podem vivenciar baixa auto-
eficicia e ver as actividades com um sentimento de fitilidade. E quando as pessoas possuem

competéncias, que as crencas na determinagfo pessoal dos resultados criarfo um sentimento

de poder.

Assim, as auto-percepgdes de eficicia operam como mediadoras cognitivas do
desempenho. Aumentando os niveis de percepgﬁo de auto-eficacia no individuo, aumenta-se
progressivamente a execugio do desempenho.

A medida que as crengas das pessoas para lidar com a eficdcia se fortalecem, elas

abordam as situagSes com mais seguranga e fazem melhor uso das suas competéncias.
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Se falta auto-eficicia, as pessoas tendem a comportar-se ineficazmente, mesmo que
saibam o que tém a fazer.

Na teoria socio-cognitiva, a auto-eficicia opera como um mecanismo comum de
mudanga de comportamento. Isto nfio quer dizer que outros mecanismos néo entrem também
em jogo na promogio da mudanga. Na visdio sGcio-cognitiva, a eficicia percepcionada opera

em conjunto com outros mecanismos na regulagéo do comportamento.

Hipoéteses

Com base no Modelo Causal de Competéncias, apresentado na Fig. 1, verifica-se que as
competéncias, caracteristicas pessoais observaveis através do comportamento, quaisquer que
elas sejam, relacionam-se sempre com o desempenho.

Bandura (1983), na Teoria Sécio-Cognitiva da Aprendizagem Social, defende que as
percepcdes de Auto-eficacia contribuem para a aquisiciio/manifestacio/desenvolvimento das
competéncias, ajustando-as de forma a que o individuo adopte padrdes de comportamento.
Funcionam, assim, como reguladores do desempenho.

Foi com base neste dois modelos do comportamento que se aferiu o Modelo apreentado
na Fig. 6, integrando-se o Modelo Causal de Competéncias com a Percep¢do de Auto-
eficacia, varidvel considerada, por Bandura, como sécio-cognitiva do comportamento.
Comportamento este que pode ser inferido/avaliado em situagdes especificas, como em

contexto de Avaliagio de Competéncias, de forma a predizer o desempenho.
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Intencéo Acgiio Resultado
Caracteristicas Comportamento Desempenho
pessoais
. Competéncia

Percepgéio de
Auto-eficacia

Figura 6: Integragio dos modelos causais de competéncias e de auto-eficacia

O primeiro objectivo deste estudo sera validar o Modelo de Competéncias ao nivel do
recrutamento e selecgiio dos candidatos pela empresa em causa, considerando, também, a
auto-eficicia como varidvel mediadora, tal como defendido por Bandura (1981).

Para o efeito, colocamos as seguintes hipoteses:

H1: As caracteristicas pessoais dos sujeitos (género sexual, idade, nivel de formacéo,
area de formagHio, experiéncia profissional) sfio preditivas do perfil de
competéncias evidenciado em situagfo de avaliagdo;

Esta hipotese é colocada, porque, segundo Pires (1994) as competéncias sédo forjadas a
partir de um processo de socializagio, em que a sua aquisicdo € feita através de uma estrutura
cognitiva, propria ao individuo, que também vai sendo construida, ao longo da sua histéria
singular, dotada do seu proprio sentido. Este processo de socializagfio estd sujeito aos mesmos

estere6tipos culturais que todos os outros processos sociologicos.

H2: As caracteristicas pessoais dos sujeitos (género sexual, idade, nivel de formagéo,
area de formagio, experiéncia profissional) sdo predictivas da percepgdo pessoal

de auto-eficacia (geral e especifica);
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Esta hipoteses é colocada, pois segundo Bandura (1977), as avaliagbes basciam-se,
muitas vezes, nfo em experiéncias comparativas de desempenho, mas na similaridade a
modelos de caracteristicas pessoais que se assume serem predictivas das capacidades de
desempenho. Assim, as pessoas desenvolvem pré-concepgbes de capacidades de desempenho
de acordo com a idade, sexo, educagdo e nivel sdcio-econdmico, raga € etnia, mesmo que as
performances dos individuos entre estes grupos seja extremamente variada. Tais concepgdes
resultam normalmente a partir de uma combinagio de esteredtipos culturais e de uma

generalizacfio excessiva a partir de experiéncias pessoais salientes.

H3: Quanto maior a auto-eficicia (geral e especifica), mais competéncias os sujeitos

evidenciam em situacio de avaliacdo;

Esta hipétese coloca-se porque, segundo Bandura ¢ Cervone (1983), a Percepgdo de
Auto-eficacia contribui para o desenvolvimento de Competéncias, assim como as ajusta para
as adaptar a novos padrdes de comportamento. Ou seja, aumentar os niveis de percepgdo de
auto-eficacia do individuo, aumenta-se progressivamente a execugio do desempenho, através

do desenvolvimento das competéncias.

H4: A auto-eficicia (geral e especifica) é uma varidvel mediadora entre as
caracteristicas pessoais dos sujeitos (género sexual, idade, nivel de formagdo, area
de formagio, experiéncia profissional) e as competéncias evidenciadas em situacéo
de avaliacio;

Para esta hipotese corrobora a tese defendida por Bandura, ao longo de todo o seu

trabalho, de que as auto-percepgdes de eficicia operam como uma varidvel mediadora

cognitiva do desempenho.
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Este estudo tem, ainda por objectivo, para além das hipoteses colocadas ao Modelo,

testar se, em situagdo de Recrutamento Externo:

O1: As competéncias evidenciadas em situagio de avaliago, sfo preditivas da seleccéo

ou nfo dos sujeitos;

02: Os candidatos seleccionados apresentam um perfil de competéncias diferente dos

nfo seleccionados

Definicio e Operacionaliza¢o das Varidveis

Preditores:
Caracteristicas individuais — Idade; Género Sexual; Estado Civil, Nivel de Formacio;

Area de Formacfio; Média de Formag#io e Experiéncia Profissional.

Critério:

Perfil de Competéncias — “Caracteristicas subjacentes do individuo, que tém uma
relagio causal com a eficicia e a performance” (Hooghiemstra, 1994). A operacionalizagdo
destas variaveis foi efectuada na empresa onde este trabalho foi aplicado, sendo as
competéncias aqui consideradas, as identificadas como as transversais a toda a organizacio
(Anexo A).

Desempenho — Operacionalizado como o vinculo que os candidatos tiveram, em 2001, a

empresa (Admissio, Contratagio a Termo Certo ou Estagio Profissional). A Admissfo visa 0
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preenchimento de necessidades organizacionais em 4reas estratégicas, por candidatos com a
especializagio/formacio/perfil necessirio e exigido. O Contrato a Termo Certo visa a
selecgdo de candidatos finalistas ou que tenham finalizado a formaggio em éreas relevantes da
actividade da empresa, com perfil ajustado ao desempenho das fungdes detectadas como
carentes de recursos. Os Estagios Profissionais tém em vista o desenvolvimento de projectos
em 4reas relevantes para a empresa, podendo esta colaboragdo ter efeitos posteriores de

integragfio nos quadros da mesma.

Variavel Mediadora:

Auto-eficacia Geral — “Crengas optimistas sobre a capacidade para lidar com uma vasta
variedade de stressores” (Schwarzer, 1977). A operacionalizagio desta variavel foi efectuada
através da resposta dos sujeitos a uma escala (Anexo B), desenvolvida por Schwarzer (1999).

Auto-eficicia Especifica — “Auto-percepgdes ou julgamentos sobre como o proprio pode
executar eficazmente os actos necessarios face a situagBes especificas” (Bandura, 1982). A
operacionalizagio desta varidvel foi efectuada através da resposta dos sujeitos a uma escala

(Anexo B), desenvolvida por Jones (1986).



61

METODO

Participantes

Os sujeitos considerados no estudo de base foram candidatos a fungGes de Quadro
Superior Jovem, recrutados em 2001 (Admissdes, Contratos a Termo Certo e Estagios
Profissionais) pelo departamento de recrutamento externo de uma empresa de
telecomunicagdes. A amostra de partida para este estudo era constituida por 272 sujeitos que
foram submetidos a Avaliacio de Competéncia para efeitos de recrutamento. Esta amostra
inicial, recolhida através da Analise de Dados Existentes era constituida por 105 (38,60%)
sujeitos do género sexual feminino e 167 (61,40%) do género sexual masculino, com idades
compreendidas entre o 21 € os 36 anos de idade, a que corresponde uma idade média de 24,44
anos.

Foi efectuada, também, uma analise aos candidatos seleccionados, de forma a verificar
se estes divergiam, em termos de determinados critérios, da amostra inicial. Estes eram
constituidos por uma amostra de 84 sujeitos, o que corresponde a 30,88% da amostra inicial.
Deste conjunto, 33 (39,29%) sujeitos eram do género sexual feminino e 51 (60,71%) sujeitos
eram do género sexual masculino, com idades compreendidas entre os 22 e os 32 anos, 0 que
corresponde a uma idade média de 24,60 anos.

Aos sujeitos seleccionados foi-Thes pedido para responderem as duas Escalas de Auto-eficacia
(Geral e Especifica), tendo havido uma aderéncia de resposta de 38,10%, o que corresponde a

32 sujeitos.
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Design

Este estudo é um estudo correlacional, compilando, ao nivel das competéncias, dados
decorrentes de um ano de exercicio do departamento de recrutamento externo (Analise de

Dados Existentes).

Contexto

A empresa onde este estudo foi levado a cabo, resulta da reorganizaggo de um Grupo de
Telecomunicagdes em unidades de negdcio e foi criada em 18 de Setembro de 2000.
Dispondo da maior rede de infra-estruturas de telecomunicagdes do Pais, de que séo exemplos
a rede fixa digitalizada a 100% e a maior base de cliente no sector das telecomunicag(”)es;

Esta empresa disponibiliza meios de comunicagdo aos cidadfios, as médias e pequenas
empresas e a outros clientes com necessidades profissionais. Paralelamente, potencia o
negécio de operadores ¢ prestadores de servigo.

A sua missdo consiste em se tornar a referéncia do cendrio de telecomunica¢des em
Portugal, através da satisfagio de necessidades e da superagio das expectativas do cliente,
nomeadamente ao nivel da comunicacfio, informacfo, lazer e outras vertentes da rede fixa.
Quer-se tornar o parceiro de referéncia nacional para as oportunidades emergentes da
Sociedade de Informacio e Conhecimento.

A sua actividade consiste na oferta de:

e Servico fixo de telefone a clientes finais, incluindo o servigo publico de chamadas
nacionais e internacionais;

e Servigos de acesso e solucdes Internet;



63

s Servigo a operadores, incluindo o aluguer de circuitos e interligacio;
e Videoconferéncia;

e Teledifusfo;

e Servigo mével maritimo;

e Solugdes empresariais

e Venda de equipamento de telecomunicag3es, e

e Outros servigos

Desta empresa faziam parte cerca de 9.950 colaboradores em Dezembro 2001.

Integrada num Grupo Empresarial, pode-se dizer que este ¢ a entidade portuguesa com
maior projecgio nacional e internacional e 0 maior grupo de telecomunica¢des e multimédia
em Portugal. Dispondo de um portfolio de negocios diversificado em que a quantidade e
inovacdio sio aspectos determinantes, o grupo oferece um conjunto de produtos e servigos ao
nivel das mais avangadas empresas internacionais do sector.

A sua oferta, enquanto grupo de infocomunicacio, vai desde o servico telefonico local
ao servico de longa distancia e internacional, ao aluguer de circuitos, comunicagdes moveis,
dados ¢ internet, televisio por cabo e interactiva, contetidos e sistemas de informacdo,
solucBes empresariais 20 entretenimento, dreas em que € lider de mercado.

O ritmo de crescimento é sustentado com base na manutengfo e reforgo da lideranca nas
principais 4reas de negocio, aposta nos negocios de elevado crescimento ¢ ampla expansdo
internacional.

Este estudo foi desenvolvido com base no recrutamento de jovens recém formados,
dados esses de 2001 do Departamento de Recfutamento Externo desta empresa de
telecomunicagdes. Esta empresa tem como base o Modelo de Competéncias, desenvolvido

internamente por uma equipa designada por consultores internos, que pretendeu analisar as
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diferentes funcdes existentes na empresa & luz deste modelo. O Modelo de Competéncias
tornou-se, por conseguinte, transversal, por um lado, e especifico, por outro, a toda a empresa,
no sentido em que cada fungio tem as suas competéncias especificas, mas que hi
competéncias comuns s varias fungdes (transversais). Para o Departamento de Recrutamento
Externo foram identificadas as competéncias transversais a organizagdo, competéncias estas
que sdo avaliadas, para todos o candidatos, por uma empresa externa no decurso do processo
de recrutamento, na fase de Avaliagdo de Potencial.

Este estudo &, por isso, um estudo de campo, onde se pretende, em primeiro lugar,
validar 0 modelo de Competéncias ao nivel do Recrutamento Externo (competéncias
identificadas pela propria empresa) e, também, verificar o efeito da percepgdo da Auto-
eficicia como variavel mediadora das competéncias demonstradas pelos candidatos ao longo
do processo de selectivo, tal como defendido por Bandura.

Antes, porém, de realizar o estudo propriamente dito, procedeu-se a um pré-teste, de
forma a aferir as qualidades métricas das duas Escalas de Auto-eficacia (Geral e Especifica),
tendo estas sido apresentadas como se fossem uma tinica Escala, por razdes de ordem pratica
para obtencfio de respostas (apresentagfo). No entanto, os primeiros 10 itens correspondem 2

Escala de Auto-eficacia Geral e os restantes 8 itens 4 Escala de Auto-eficicia Especifica.

Instrumentos

Avaliacio de Competéncias

Neste estudo, utilizou-se o perfil transversal de competéncias considerado, a partir do

Modelo de Competéncias em vigor na empresa, como o perfil que o departamento de
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recrutamento externo deveria utilizar, de forma a discriminar os candidatos a seleccionar. Este
perfil transversal contempla todas as fungdes de Quadros Superiores. E, por isso, tanto
considerado para fungdes técnicas como comerciais.

O perfil utilizado, com as respectivas descrigdes, foi agregado da forma a seguir

descrita, variando os niveis de proficiéncia de 0 —Nao conhece a 4 — Desenvolve.

Competéncias Comuns

Gestio de Projectos: Conhecer as técnicas de programacdo, gestdo e controlo de
projectos para cumprir prazos e gerir eficazmente os recursos no desenvolvimento de

actividades.

Microinformatica: Conhecer as aplicagdes de utilitirios pradrio da Empresa

(tratamento de texto, folha de célculo, graficos e bases de dados) para a sua exploragdo.

Anslise Econémica e Financeira: conhecer as técnicas de avaliagiio do custo/beneficio

das opces geradas, a nivel interno e externo para avaliar o impacto no negocio da Empresa.

Negécio de Comunicages: conhecer os negbcios do sector das comunicacdes e da
envolvente externa (concorréncia, clientes, fornecedores) para maximizar o posicionamento

da Empresa no mercado.
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Competéncias Especificas

Marketing Mix: conhecer as técnicas de marketing, a elaboragéo do plano, direc¢do e
controlo das operagdes de marketing, incluindo técnicas de andlise e fixacdo de pregos,

promogio, actividades envolvendo produtos e servigos e politicas de distribuicfo.

Atendimento: conhecer as técnicas de apresentagfo, relacionamento, informagéo e

influéncia para potenciar a satisfagfio do cliente.

Venda: conhecer as técnicas e estratégias de venda de produtos e servigos, para as

diferentes fases do ciclo de vendas e de acordo com o perfil do cliente.

Qualidades Profissionais

Lideranca: capacidade para decidir e actuar em situagdes de ambiguidade ou de risco,

clarificando objectivos e missdes através da identificagfio do que é importante para o sucesso

do trabalho.

Comunicagfio: capacidade para transmitir e receber eficazmente informagéo, através de

técnicas adequadas.

Negociagio ¢ Gestio de Conflites: capacidade para maximizar os pontos de
convergéncia com os interlocutores e potenciar ganhos mutuos através de técnicas de

comunicacfo e de relacionamento interpessoal.
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Criatividade/Inovagdo: capacidade para receber, conceber, promover e implementar
novas ideias e solugdes, através do interesse pelo que & novo, no sentido de concretizar

mudangas estratégicas.

Integracio: capacidade para obter novas explicagSes € perceber inter-relagdes globais,

através de uma atitude de aprendizagem sistematica.

Auto-eficacia

As escalas de auto-eficcia, consideradas neste trabalho, sdo constituidas por duas
escalas de auto-eficicia que foram adaptadas e integradas, de forma a possuirem uma
apresentagfio como e fossem uma nica escala.

As escalas originais foram traduzidas por uma pessoa com bons conhecimento de
Lingua Inglesa e de Psicologia. De seguida, foi feita a retroversdo por uma pessoa licenciada
em Linguas e Literatura Moderna Inglés/Francés. A versdo final foi elaborada tendo como
juizes a pessoa que realizou a tradugfo, a que realizou a retroversdo e uma Psicologa.

As escalas finais foram agregadas em 18 itens, tipo Likert de 5 pontos, Variaﬁdo de
“Nzio Concordo Nada” a “Concordo Totalmente”.

No original, a Escala de Auto-eficicia Geral é uma escala de 10 itens, tipo Likert de 4
pontos, variando de “De modo nenhum €é verdade” a “Exactamente verdade”. A escala foi
desenvolvida por Schwarzer & Jerusalem (1992), tendo sido aplicada num estudo trans-
cultural (14 culturas) apresentando um alpha de Cronbach que varia entre 0.78 para a versdo

Grega e 0.91 para a versio Japonesa.
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Também no original, a Escala de Auto-eficicia dirigida para a Tarefa ¢ uma escala de 8
itens, tipo Likert de 7 pontos, variando de “Néo concordo nada” a “Concordo Plenamente”.
Esta escala foi desenvolvida por Jones, (1986) e pretende avaliar as expectativas que as
pessoas tém de que podem executar com Sucesso o comportamento requerido, de forma a
produzir resultados (Bandura, 1977). Esta escala apresenta um alpha de Cronbach de 0.71 na
versdo original.

Por uma questio de apresentagdo, as duas Escalas foram aplicadas em conjunto,
primeiro a de Auto-eficacia Geral e depois a de Auto-eficacia dirigida para a Tarefa, e foram
transformadas em Escalas tipo Likert de 5 pontos.

Atendendo a que, apesar do alpha de Cronbach nas versdes originais apresentarem
valores que nos permitiam confiar nestas escalas ao nivel da consisténcia interna, nao
sabiamos, previamente, ao certo, se as mesmas discriminavam os sujeitos. Para o verificar,
realizou-se um pré-teste a uma amostra constituida por 100 sujeitos, dos quais 76% (76) eram
do género sexual feminino e 24% (24) do género sexual masculino, com uma média etéria de
32,81 anos, sendo a idade minima de 19 anos e a méxima de 54 anos.

As pessoas que constituiram a amostra do pré-teste tinham habilitagdes literarias que
variavam entre o 9° Ano de Escolaridade e o Mestrado. O tmico critério, contudo, de
aplicagfio, nesta fase, foi a de os sujeitos terem alguma experiéncia profissional.

Este pré-teste permitiu, assim, verificar todas as qualidades métricas das escalas,

nomeadamente, a Sensibilidade, a Fidelidade e a Validade de Constructo.
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Procedimento

Pré-Teste

Antes de avangar com o estudo propriamente dito, foi elaborado um pré-teste, onde se
atilizou um delineamento correlacional, abordando-se os sujeitos em rede, ou seja, gerou-se
uma cadeia de sujeitos que estariam dispostos a respondér as Escalas, cujo tinico critério era o
de possuirem alguma experiéncia profissional. Utilizou-se, por isso, uma amostra nio-
probabilistica, em forma de Bola de Neve.

Dos sujeitos que responderam, ¢ de forma a verificar as qualidades métricas da Escala
de Auto-eficicia, uns fizeram-no em papel, outros por mail, o que abarcou a recolha de
respostas de pessoas pertencentes a diferentes instituicdes/empresas (variavel que ndo foi
estudada), com um leque abrangente de habilitagSes literdrias, além de uma grande amplitude

de idades.

As escalas de auto-eficacia foram enviadas, por e-mail, aos diferentes candidatos
seleccionados pela empresa, sendo os mesmos informados que se tratava de um estudo de fim
de Mestrado, sem quaisquer efeitos avaliativos para os sujeitos e de que as respostas dadas
seriam confidenciais. As respostas recebidas aos questiondrios foram-nos enviadas também
por e-mail, de forma que estas eram identificadas.

Os dados referentes aos perfis de competéncias foram extraidos directamente dos

relatorios de Avaliagdes de Competéncias existentes no departamento.
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Do mesmo modo, todos os dados complementares, relevantes para este estudo, foram
extraidos do departamento. Destes dados consta a idade, o género sexual, estado civil, as
habilitacbes académicas, a area de formagdo, a média, a experiéncia profissional, a data de

entrada na organizacgo e o vinculo a empresa.
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RESULTADOS

Pré-Teste

Caracterizacio da Amostra

De forma a verificar as qualidades métricas da escala de Auto-eficacia, aplicamo-la a
100 sujeitos, 76 (76%) do género sexual feminino e 24 (24 %) do género sexual masculino,
cuja distribuicdo de idades, tende a afastar-se da normalidade, visto K-S d=0,09, p>.20;
Lilliefors p<.05; Shapiro-Wilk W=0,94, p<.0001. A distribuiciio apresenta uma forma que
tende a ser simétrica em relacio a curva normal - Skewness=0,41; Erro de Skewness=0,24 — ¢
Platocurtica em relagfio ao seu achatamento - Kurtosis=-0,73; Erro de Kurtosis=0,43.

A média foi das idades foi de 32,81 anos, o desvio-padréio de 8,97, a variancia de 80,46,
a mediana igual a 31,00, sendo a idade minima de 19 anos e a méaxima de 54 anos.

Verificou-se, também, que houve um leque bastante grande das habilitagBes abrangidas,
desde 0 9° Ano de Escolaridade até ao Mestrado, existindo uma maior incidéncia de respostas
de sujeitos com uma Licenciatura completa (55%), seguida de sujeitos com o 12° Ano de
Escolaridade (26%).

Em relagiio & experiéncia profissional verifica-se que uma grande quantidade de sujeitos
tinha até 5 anos de Experiéncia Profissional, sendo a amplitude até aos 30 anos. A média

situou-se no valor 10,15; o desvio-padrio=8,68 ¢ a varidncia=75,40.
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Esecala de Auto-eficicia Geral

Sensibilidade

A Escala de Auto-eficicia Geral é agregada em 10 itens, cuja representacio estatistica
foi assinalada como AEGT=AEGI+AEG2+AEG3+AEG4+AEG5+AEG6+AEGT+AEGS+
AEG9+AEG10. Esta Escala tinha um leque de respostas possiveis que podiam ir de 10 pontos
(valor minimo) a 56 pontos (valor maximo), correspondendo o valor médio da escala a 25
pontos.

No pré-teste, verificou-se que os sujeitos incidiram a maior proporgio de respostas entre
os 40 e os 45 pontos, logo seguida do intervalo entre os 35 e os 40 pontos € entre os 45 e os

50 pontos, o que indica, logo & partida, que a média de respostas se situou acima da média da
escala.
AEGT: =AEG1+AEGHAEGE+AEGA+AEGS+AEGB+AEGT+AEGBHAEGSHAEG1D

K-S d=,12898, p<,10; Lilliefors p<,01
Shapira-Wilk W=,92007, p<,0000

Frequéncia
3

15 20 %5 30 35 40 45 50 Normal

Auto-eficicia Geral (x <= boundary)

Grafico 1;  Histograma representativo da distribuigfo de respostas & Escala de Auto-eficicia
Geral, na amostra do pré-teste.
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Pode-se verificar que esta distribuigfio tende a afastar-se dos pardmetros de normalidade,
uma vez que dois dos testes de normalidade sfio significativos. Além disso, a curva da
distribuigio  mostra-se negativamente  assimétrica (Skewness=-0,88 e FErro de
Skewness=0,24), com tendéncia para apresentar uma curva leptocurtica (Kurtosis=0,26 ¢ Erro
de Kurtosis=0,48).

A distribuiclio apresenta uma média=40,38, uma mediana=42,00, um desvio-
padrio=6,46, uma variincia=41,75 e um erro padrdo=0,63.

O valor minimo de respostas a escala foi de 21,00 pontos e o valor maximo de 50,00
pontos, com uma amplitude de 29,00 pontos.

Consideraram-se validas 98 das 100 respostas dadas pelos sujeitos, utilizando-se, para o

tratamento dos dados omissos, 0 método Pairwise.

Atendendo aos resultados aqui encontrados, podemos afirmar, apesar da distribuicgo

tender para o pélo positivo da escala, que a mesma discrimina de forma aceitével os sujeitos.

Fidelidade

Em relacio 3 consisténcia interna da escala, obteve-se um alpha de Cronbach=0,86 € um
alpha standardizado=0,86, com uma correlagio média inter-itens=0,40. Na Tabela 1
apresentam-se as correlagdes item-total, assim como o valor de alpha de cada item, caso este

fosse desprezado.
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Correlacdo Valor Alpha se o
Item-Total Ttem fosse apagado

AEGI 52 ,86

AEG2 ,67 .84

AEG3 44 ,86

AEG4 ,06 ,84

AEGS ,03 ,83

AEG6 51 ,86

AEG7 ,03 .84

AEG8 ,70 ,84

AEQGY 37 ,86

AEGI10 ,02 ,85

Tabela 1: Valores de consisténcia interna para a Escala de Auto-eficicia Geral, na amostra
do pré-teste.

Por estes dados, pode-se dizer que a Escala apresenta uma boa fidelidade (Bryman e
Cramer, 1992) e que hi alguma homogencidade na contribuigio dos 10 itens para a
consisténcia interna da mesma, pelo que em relagdo a fidelidade, considera-se adequado
manter a versio integral da Escala de Auto-eficacia Geral.

Para o tratamento destes dados, utilizou-se o0 Método Pairwaise, tendo-se considerado 98

casos validos, dos 100 considerados.

Validade de Constructo

Em relagiio as correlagdes entre os 10 itens da Escala (Tabela 2), pode-se verificar que,
na sua maioria, estas sdo significativas. Exceptuam-se as correlagdes entre o item 9 € os itens
1 e 3 e entre o item 10 e o item 3. As demais correlagdes apresentam-se como correlagdes

positivas baixas ou moderadas, mas significativas.:
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Factor] +  Factor?2

AEG1 ,08 -,02
AEG2 ,68 222
AEG3 A48 ,11
AEG4 ,69 225
AEGS5 ,08 24
AEG6 49 .39
AEG7 ,00 41
AEG8 ,07 ,39
AEG9 30 A2
AEGI0 .62 227

Tabela 4: Factor Loading, apés Rotagfo Varimax Normalizada, da Escala de Auto-eficacia
Geral, no pré-teste.

Apbs rotagdo ortogonal, Rotagio Varimax Normalizada, verifica-se que os itens da
Escala de Auto-eficacia Geral (AEG) saturam no primeiro factor, com excepgao do item 9,

que tem uma saturago, apesar de baixa, mais elevada num segundo factor.

Escala de Auto-Eficicia Dirigida para a Tarefa

Sensibilidade

Em relagio 4 Escala de Auto-eficdcia dirigida para a tarefa a amplitude de respostas a
esta Escala poderia ir de 8 a 40 pontos, com uma pontuagéo média de 24 pontos. No entanto,
pelas respostas obtidas, verifica-se que a grande quantidade de respostas se situa entre os 25 €
0s 30 pontos (38%) e os 30 e os 35 pontos (37%).

Para anilise da distribui¢io agregamos os 8 itens da seguinte forma: AEET=AEE1+

AEE2+AFE3+AEE4+AEES+AEEG+AEET+AEES.
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AEET: =AEE1+AEE2+AEES+AEE M AEES+AEER+AEET+AEES
G- d=,08270, p> .20; Lillisfors p<,10
Shapire-Will W=, 86284, p<,0389

40
35t
30t
25 1

20 t

Frequéncia

15

S — Expected
5 10 15 20 25 30 35 4 Normal

Aufo-eficacia Especifica (x <= boundary)

Grafico 2: Histograma representativo das respostas dadas no pré-teste a Escala de Auto-
eficicia dirigida para a Tarefa.

A distribuicio representada no Grafico 2 tende a seguir os pardmetros de normalidade,
uma vez que duas das provas de normalidade ndo sdo significativas. Com Skewness=-0,81 e
Erro de Skewness=0,24 a distribuigio tende a ser negativamente assimétrica ¢ com
Kurtosis=2,13 e Erro de Kurtosis=0,48 tende a ser leptocurtica.

A média de respostas situou-se nos 29,72, com uma mediana=30,00 um desvio-
padrio=4,92 e uma varidncia=24,18. O erro-padréio ¢ igual a 0,49. O valor minimo foi de 9,00
e o maximo de 39,00, sendo a amplitude igual a 30,00.

Para esta anilise, foram considerados validos 96 dos 100 casos aplicados, pelo método
Pairwise, no tratamento dos dados omissos.

Estes resultados indicam-nos que a média de respostas consideradas (29,72 pontos) s¢
situa num nivel superior ao nivel médio de respostas possiveis na Escala (24 pontos).

Estes dados permitem-nos concluir, ainda, que as Escala de Auto-eficicia Especifica da

Tarefa & suficientemente discriminativa para poder ser aplicada.
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Fidelidade
O alpha de Cronbach obtido nesta escala foi de 0,51, sendo o alpha standardizado igual

2 0,52. A correlagiio média inter-itens apresenta uma valor igual a 0,12.

Correlagdes Valor de Alpha se o
Item-Total item fosse apagado

AEEL1 ,04 ,35

AEE2 23 48

AEE3 58 34

AEE4 31 A5

AEES A7 39

AEE6 .25 48

AEE7 A3 ,39

AFES -,23 ,04

Tabela 5: Valores da consisténcia interna da Escala de Auto-eficacia Especifica, no pre-teste.

Da analise desta tabela, verifica-se que o item 8 ¢ o unico item que apresenta uma
correlagio item-total negativa. Também se verifica que a consisténcia interna da Escala sobe
de 0,51 para 0,64 se este item for eliminado. Estes dados aliados ao facto de ser o item que
apresenta mais correlagdes nfo significativas (p>.05) do que significativas (p<.05),
apresentados na Tabela 6, leva-nos a exclui-lo do estudo em causa.

Assim, o item 8, que afirmava que “Profissionalmente, 0 meu novo emprego satisfaz

plenamente as minhas expectativas”, ¢ eliminado no estudo propriamente dito, que se segue.
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Vaklidade de Constructo

As correlages entre os 8 itens da Escala de Auto-eficécia dirigida para a tarefa sdo
apresentadas na Tabela 6, tendo o item 8 sido recodificado, tal como indicado no original por
Jones (1986).

AFE1 AEE2 AFE3 AEE4 AEES AEE6 AEE7 AEES

AEE1 1,00 .40 -,08 23 22 -04  -11 -39

AEE2 .40 1,00 ,11 ,17 ,21 ,06 ,03 -31

AEE3 -08 11 1,00 .35 ,36 ,35 ,59 ,13

AEE4 23 17 35 1,00 25 15 ,19 -27

AEES .22 21 ,36 ,25 1,00 .26 ,32 -,10

AEE6 -04 06 ,35 ,15 ,26 1,00 .21 -,16

AEE7 -11 03 ,59 ,19 ,32 ,21 1,00 ,20

AFE8 -39 -31 ,13 -27 -10 -16 ,20 1,00
Tabela 6: Correlagdes entre os itens da Escala de Auto-eficacia direccionada para a tarefa, na

amostra do pré-teste. As correlagdes assinaladas a vermelho sdo significativas para
p<0,05.

Da andlise das correlagdes entre os itens, verifica-se que bastantes nfio sfo significativas.
E o caso entre o item 3 € os itens 1 e 2, entre o item 4 e o item 2, entre 0 item 6 € os itens 1, 2
e 4, entre o item 7 e os itens 1, 2 e 4, e entre o item 8§ e os itens 3, 5, 6 ¢ 7. As restantes
correlagdes sfio baixas, apesar de significativas. Exceptua-se a correlagdo entre o item 7 € 0
item 3, que apresenta um valor moderado. Também ¢ de notar que todas as correlagdes
significativas do item 8, sfo correlagSes negativas, o que indica que este item tem uma relagéo
negativa com os outros itens da escala. Todas as demais correlagdes significativas, sdo
positivas.

Também aqui se verificou que foi ao item & que houve um maior nimero de dados

OINISSOS.
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Na Escala de Auto-eficacia Especifica, com a Anlise Factorial, foi encontrado um
segundo factor, Tabela 7, cujo Eingenvalue, os Eigenvalues Acumulados com a Escala de
Auto-eficacia Geral, a Percentagem Total de Varidncia e a Percentagem Acumulada das duas

Escalas se apresentam, como resultado da Anglise das Componentes Principais.

Percentagem total Eigenvalues Percentagem
Eigenvalue de Variincia Acumulados Acumulada
2 2,11 11,70 7.38 41,00

Tabela 7: Factor extraido da Analise Factorial, no pré-teste, com o respectivo Eigenvalue e
percentagem acumulada.

Pode-se verificar que este factor explica 11,70% da varidncia total, e os dois factores

encontrados (Auto-eficicia Geral e Especifica), em conjunto, explicam 41,00% da varidncia

total obtida.

A Saturaggio dos itens, ap6s rotagdo Varimax Normalizada apresenta-se na Tabela 8:

Factor1 1+  Factor 2

AFE1 A5 -,16
AEF2 ,62 ,05
AEFE3 -,02 ,81
AEF4 17 35
AEES ,10 ,35
AFEEG6 ,16 35
AEE7 -,21 7
AFES8 -41 22

Tabela 8: Factor Loading, apos Rotagdo Varimax Normalizada, da Escala de Auto-eficacia
Especifica, no pré-teste. Os Factores assinalados a vermelho séo > 0,70.

Em relagdio aos 8 itens da Escala de Auto-eficacia Especifica (AEE), verifica-se que o0s
itens 3, 4, 5, 6 ¢ 7 saturam num segundo factor, identificado como Auto-eficacia Especifica,
tendo os itens 3 e 7 saturacdes elevadas (>0,7). Os itens 1 e 2, pelo contrario, saturam num
primeiro factor, que se identificou com a Auto-eficécia Geral. O item 8 também satura com o

factor 1, mas apresenta uma saturagio baixa e negativa, pelo que mais uma vez fica



81

comprovado o seu comportamento anémalo em relagiio ao conceito de Auto-eficécia, sendo,
por isso, desprezado.
As correlacBes entre as duas escalas, apresentam-s¢ na Tabela 9, sendo as correlagdes

entre todos os itens apresentadas em anexo.

AEGT AEET
AEGT 1,00 34
AEET 34 1,00
Tabela 9: Correlagdes entre as Escala de Auto-eficacia Geral e Especifica, a partir da
amostra do pré-teste.
Verifica-se, por esta tabela, que a correlagfio entre as duas escalas, Auto-eficicia Geral e
Auto-eficicia Especifica da Tarefa, é moderadamente positiva, o que indica que, de alguma

forma, elas estfio associadas, ao nivel de significAncia p<.05, embora esta associagio ndo seja

forte.

Assim, os resultados encontrados aqui no pré-teste, permitem-nos concluir que, tanto em

termos de sensibilidade, fidelidade e validade, as Escalas de Auto-eficicia possuem as

qualidades métricas que nos permitem avangar para o estudo propriamente dito.

Estudo

Caracterizacio da Amostra

Neste estudo verificou-se que, dos 272 candidatos sujeitos ao processo de recrutamento,

foram seleccionados 84 candidatos, o que corresponde a 30,88% da populagdo inicial. Destes
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recrutamento o maior niimero ocorreu entre Setembro e Outubro (38,10%), seguido de
Novembro e Dezembro (25,00%). J& os Meses em que houve menor nimero de recrutamentos
foram, por outro lado, entre Janeiro e Abril (10,71%), altura em que hd a estabilizacio do
Plano de Recurso Humanos.

Dos sujeitos seleccionados, verificou-se, que, 3 data de finais de Dezembro/2001,
47,61% (40) dos sujeitos estavam Admitidos na Empresa, 38,10% (32) estavam a Contrato a
Termo Certo e 14,29% (12) estavam a Contrato de Estagio Profissional.

Em relagdo 2 idade dos candidatos considerados no processo de recrutamento, verificou-
se que a maior parte (54,04%) se situa entre os 23 ¢ 0s 24 anos, seguido do intervalo de idades
entre 0s 25 e os 26 anos (18,38%), os 21 e os 22 anos (11,03%) ¢ entre 0s 27 e os 28 anos de
idade (10,29%). Nesta distribuicio, a Média encontrada foi de 24,44, o Desvio-padriio de
2.30. A Mediana=24,00, com uma Amplitude total de 15,00, pois o Valor Minimo
considerado foi 21,00 e o Maximo 36,00.

Em relagfio & proporgio dos sujeitos da amostra, por Género Sexual, verificou-se que
entraram no processo de recrutamento 61,40% sujeitos do género sexual masculino e 38,60%
do género sexual feminino.

Verificou-se, ainda, que, dos individuos sujeitos ao processo de recrutamento, 94,49%
detinham Licenciatura completa, 5,15% possuiam Bacharelato em relagdo a alguma area
relevante/estratégica para a Empresa, e s6 0,37% detinham uma Po6s-graduagio.

Em relagio 3 Area de Formagdio detida pelos candidatos sujeitos ao processo de
recrutamento, verificou-se que 56,25% possulam Formagio Superior em Engenharia,
seguidos por candidatos com Formagdo de Base em Gestdo (23,53%) e, por fim, com menor
relevancia, candidatos com Formagio Superior em Economia (10,29%) ou com outras

Formagdes Superiores relevantes para a area de actividade organizacional (9,93%).
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Grifico 3: Proporgio de sujeitos da amostra, em fungfio da sua Média de Formagdo (N=272).

Em relaciio 3 Média de Formagio dos sujeitos da amostra incluidos no processo de
recrutamento, verifica-se que a maior proporgdo ¢ de sujeitos com Média de 14 valores,
seguida de sujeitos com Média de 13 valores. A Média desta distribuicdo ¢é igual a 13,69, o
Desvio-padriio de 0,97.

Em relaciio 4 Média de Formag#o dos sujeitos seleccionados pela Empresa em causa,
verifica-se que a maior proporgdio de sujeitos tinha Média de 14 valores (50%), seguida de
candidatos com Média de 13 valores (27,38%). Apesar da proporgdo dos primeiros ter
aumentado e a dos segundos ter diminuido em relagio aos candidatos inicialmente
considerados, estes valores mantém a sua posigdo inicial de serem um dos critérios de
recrutamento. A Média desta distribuigiio de resultados é de 13,70, o Desvio-padréio=1,02.

Na Experiéncia Profissional dos candidatos sujeitos ao processo de recrutamento,
verifica-se que 56,25% deles nfo possuiam qualquer experiéncia profissional e que 28,31%
detinham alguma experiéncia (até 2 Anos). 86 9,93% possuiam entre 3 a 4 Anos de

Experiéncia.



Os candidatos com mais Experiéncia Profissional nfo foram abrangidos nesta
andlise/estudo devido & posiclo organizacional em que eventualmente seriam colocados.
Sujeitam-se, por isso, a outros tipos de recrutamento que nio 0s aqui considerados.

Dos 84 candidatos seleccionados, verificou-se que houve um ligéiro aumento da
proporcio de sujeitos sem experiéncia profissional (57,14%) e de sujeitos que tinham até 2
Anos de Experiéncia Profissional (29,76%). A partir dos 6 Anos de Experiéncia a propor¢do
de candidatos seleccionados tornou-se nula, nfio tendo havido recrutamentos, a ndo ser para

niveis de gestfio, ndo considerados neste contexto.

A
69,85%

Grafico 4: Proporgiio de sujeitos da amostra, em fungfio do Parecer obtido na fase de
Avaliagio de Competéncias, em que A corresponde ao Parecer de Adaptével,
AR ao de Adaptavel com Alguma Reservas ¢ R ao parecer de Reservas para a

fungfio (N=272).
J4 em relagio aos Pareceres obtidos pelos candidatos sujeitos a Avaliaciio de
Competéncias, as respectivas proporgdes encontradas sdo apresentadas no Gréfico 7,
verificando-se que a maior percentagem teve o Parecer de Adaptavel para a Fungdo, seguido

do Parecer de Adaptivel com Algumas Reservas para a Fungdo e, por fim, do Parecer de

Reservas para a Fungo.
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Estas proporgdes podem ser justificadas pelo facto dos candidatos serem sujeitos a uma
Entrevista Prévia, ao nivel dos Recursos humanos, o que permite realizar uma triagem prévia

dos candidatos que serfio mais validos para o desempenho das fungdes existentes.

1%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,60%
Grafico 5: Proporgiio de pareceres obtidos na fase de Avaliacdo de Competéncias, em
relacdio aos sujeitos seleccionados, representando A o Parecer de Adaptavel para
a funcfio, AR o Parecer de Adaptével com Algumas Reserva e R ¢ de Reservas
para a fungio (N=84).
Da andlise dos Pareceres da Avaliagio de Competéncias dos candidatos seleccionados,
verifica-se que todos os candidatos sujeitos ao processo de recrutamento que tiveram o

Parecer de Reservas, foram eliminados, nfio tendo sido considerados para as fases seguintes

do processo de selecgdo.
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Sensibilidade das Competéncias Cognitivas
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Grafico 6: Proporgio de sujeitos da amostra, em funcdo das Competéncias Cognitivas
evidenciadas na fase de Avaliagio de Competéncias (N=272).

Em relagdo 3s Competéncias Cognitivas, estas poderiam variar no intervalo de 4 pontos

a 20 pontos, com uma média de 12 pontos. Face aos resultados, verificou-se que os sujeitos

que realizaram Avaliagio de Competéncias situaram o0s seus niveis de respostas

predominantemente entre os 13 e os 14 pontos, entre 0s 15 e os 16 pontos e entre os 17 e 0s

18 pontos, o que indica, desde logo, que os candidatos evidenciaram um perfil cognitivo

acima da média exigida.
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C_COGNIT: =IG+RC+RV+RN
K-S d=,08908, p<,05 ; Lilliefors p<,01
Shapiro-Willc W=,96532, p<,0002
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Gréafico 7: Histograma representativo das Competéncias Cognitivas evidenciadas pelos
sujeitos da amostra, na fase de Avaliagio de Competéncias (N=272).

A distribuigio das Competéncias Cognitivas avaliadas em situagdo de Avaliacio de
Competéncias, para os candidatos sujeitos ao processo de recrutamento, ndo segue os
pardmetros de normalidade, visto que todos os testes de normalidade serem significativos. A
curva tende a ser simétrica em relagio a curva normal (Skewness=-0,38; Emo de
Skewness=0,15), assim como o seu achatamento — Mesocurtico — Kurtosis=0,09; Erro de
Kurtosis=0,29.

A Média da distribuiciio é = 14,24, sendo o Desvio-padrdo=2,78, a Variancia=7,71 ¢ o
Erro-padrio=0,17.

A Mediana tem o valor de 14,00. A Amplitude considerada foi de 15,00, pois o Valor
Minimo foi 5,00 e o Méximo 20,00.

Porque foi aos candidatos seleccionados que se solicitou a resposta a Escala de Auto-
eficacia e de forma a verificar o comportamento desta amostra, efectuou-se também a analise

da sensibilidade para este grupo.
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Mais uma vez, em comparacio com o perfil médio exigido para o processo de
recrutamento, pode-se verificar que estes candidatos tinham, em média, um perfil superior ao
exigido, pois tanto a Média como a Mediana da distribuigio se situaram nos 14 pontos, dois
pontos acima do exigido.

Para os candidatos seleccionados, verifica-se que a maior percentagem de sujeitos teve
uma avaliaciio das suas Competéncias Cognitivas situada entre os intervalos de 13 a 16 pontos
(22,62% cada intervalo), seguida dos candidatos com pontuagdo entre os 17 e os 18 pontos
(20,24%) e dos entre 11 e 12 pontos (19,05%). Dos candidatos seleccionados, apenas uma
pequena percentagem teve uma avaliagio de Competéncias Cognitivas situada nos extremos
da distribuigfio: entre os 7 e os 8 pontos (2,38%), seguida entre os que tiveram entre os 19 e os
20 pontos. Houve, por isso, uma redugdo dos intervalos considerados, passando dos limites 5-
20 pontos para os 7-20 pontos.

C_COGNIT: =IG+RC+RV+RN

K-S d=,11405, p> .20, Lilliefors p<,01
Shapiro-Wilk W=96218, p<,0592

Frequancia
-
N

|  —— Bxpected
6 8 10 12 14 16 18 20 Normal

Competéncias Cognitivas deos Candidatos Seleccionados (¢ <= boundary)
Grafico 8:  Distribuicio das competéncias cognitivas evidenciadas em situacio de avaliaclio
de competéncias, em relagio aos sujeitos seleccionados (N=84).
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A distribuicio das Competéncias Cognitivas evidenciadas pelos sujeitos seleccionados
tende a seguir a distribuigio normal, uma vez que dois dos testes de normalidade nﬁd sdo
significativos — K-8 d=0,11, p>0,20; Lilliefors p<0,01 e Shapiro-Wilkk W=0,96, p<0,06. A
curva da distribuicio também tende a ser simétrica & curva normal (Skewness=-0,17 e Erro de
Skewness=0,26) e tende a ser ligeiramente Platocurtica em relagdo ao seu achatamento
(Kurtosis=-0,60; Erro de Kurtosis=0,52).

A Média da distribuicio apresenta o valor de 14,35, um Desvio-padréo de 2,82, uma
varidncia de 7,96 e um Erro-padréio=0,31.

A Mediana situa-se no valor 14,00, sendo o 1° Quartil=12,00 e o 3° Quartil=17,00. A
Amplitude considerada foi igual a 12,00, sendo o Valor Maximo=20,00 ¢ o Minimo=8,00.

Também, nesta distribuigio, se verifica que a média dos sujeitos seleccionados
apresenta um perfil Cognitivo (14,35 pontos) supérior ao perfil Cognitivo médio exigido (12
pontos).

Em termos de sensibilidade, podemos considerar que este perfil discrimina

suficientemente os sujeitos, para ser considerado no presente estudo.



Sensibilidade das Competéncias Comuns
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Grafico 9: Propor¢do de sujeitos da amostra, em fungdo da Competéncias Comuns

avaliadas na fase de Avaliacfio de Competéncias (N=272).

As Competéncias identificadas como Comuns na Avaliacio de Competéncias, poderiam

variar de 4 a 16 pontos, com uma média de 10 pontos. Organizacionalmente, contudo, o perfil

meédio exigido era de 8§ pontos.

Os resultados indicam-nos que a maior propor¢do de respostas se situou entre os 7 e 0s 8

pontos, seguida dos intervalos entre os 9 e os 10 pontos, entre 0s 5 € 0s 6 pontos e entre os 11

¢ os 12 pontos.
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C_COMUNS: =Vi7+V18+V19+V20
K-S d=,16943, p<,01 ; Lilliefors p<,01
Shapire-Wilk W=,96120, p<,0000
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Grafico 10: Distribuicio dos sujeitos da amostra, em fungio das Competéncias Comuns
evidenciadas no decurso da Avaliagio de Competéncias (N=272).

A distribuigio acima representada afasta-se dos parfmetros de normalidade, pois os
testes de normalidade sdo todos significativos. A sua curva tende a ser simétrica em relaggio a
curva normal (Skewness=0,18; Erro de Skewness=0,15) e Mesocurtica (Kurtosis=-0,11; Erro
de Kurtosis=0,29).

A Média é igual a 8,51, o Desvio-padrfio=2,38, a Varidncia=5,68 e o Erro-padréo=0,15.

A Mediana situa-se no valor 8,00. A Amplitude considerada foi 14,00, sendo o Valor
Minimo=2,00 e o0 Maximo=16,00.

Em comparagio com o perfil médio exigido — 8 pontos -, pode-se dizer que a Média
desta distribuicio estd similar aos pardmetros pretendidos, vistc a Média ¢ a Mediana se
situarem em valores iguais ou proéximos de 8§ pontos.

Quanto & sensibilidade das Competéncias Comuns, podemos afirmar que elas

discriminam suficientemente os sujeitos, de forma a poderem ser incluidos neste estudo.
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C_COMUNS: =\V17+V18+V18+V20
K-8 d=,20379, p<,01 ; Lilliefors p<,01
Shapiro-Wilk W=,92897, p<,0001
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Grafico 11: Distribuicio dos sujeitos seleccionados, em funcio das Competéncias Comuns
avaliadas na fase de Avaliacio de Competéncias (N=84).

Para os candidatos seleccionados, a distribuicdo das Competéncias Comuns afasta-se da
distribuicio normal, uma vez que os testes de normalidade mostram-se significativos,
apresentando-se a sua curva com tendéncia para ser assimétrica positiva (Skewness=0,61;
Frro de Skewness=0,26) e com um achatamento a tender para o da curva normal —
Mesocurtica (Kurtosis=0,05; Erro de Kurtosis=0,52).

A distribuigfio apresenta uma Média=8,77, um Desvio-padrfio=2,29 uma Varidncia=5,24
e um Erro-padrio=0,25.

A Mediana tem o valor de 8,00. A Amplitude considerada é de 11,00 pontos, com um
Valor Minimo de 5,00 e Maximo de 16,00.

Também aqui se verifica que a média dos candidatos seleccionados apresenta um perfil
superior (Média= 8,77 e Mediana=8,00) em relagfo ao perfil exigido organizacionalmente no
Modelo de Competéncias — 8 pontos, concluindo-se, pelos dados encontrados, que o perfil

considerado ¢ suficientemente sensivel para este grupo de candidatos.
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Sensibilidade das Competéncias Especificas
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Grafico 12: Proporgdo de sujeitos da amostra, em fungdo das Competéncias Especificas
avaliadas (N=272).

As Competéncias Especificas poderiam variar a 3 a 12 pontos, com uma média de
pontuacdio de 7,5 pontos. Contudo o perfil média exigido pela organizagdo era de 9 pontos.
Verificou-se, no entanto, que houve candidatos que nfio apresentaram qualquer nivel de

proficiéncia neste grupo de competéncias, pelo que o valor minimo evidenciado foi 0.

C_ESPECF: =V22+4V23+V24
K-S d=,15215, p<,01 ; Lilliefars p<,01
Shapire-Wilk W=,92118, p<,0000
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Grafico 13: Histograma representativo das Competéncias Especificas obtidas pelos sujeitos
da amostra em situagio de Avaliacio de Competéncias (IN=272).
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O histograma da distribuicio dos candidatos, em relagio as Competéncias Especificas,
nfio se aproxima da distribuigio normal. A sua curva mostra ser ligeiramente assimétrica
negativa (Skewness=-0,51; Erro de Skewness=0,15), com tendéncia para ser Mesocurtica
(Kurtosis=-0,32; Erro de Kurtosis=0,29).

A Média desta distribuigio € 6,59, sendo o Desvio-padrio=2,49, a Variincia=6,20 € o
Erro-padrio=0,15. A Mediana encontrada foi de 7,00, sendo a Amplitude total considerada de
12,00, com um Valor Minimo de 0,00 e Maximo de 12,00.

Em relago ao perfil médio exigido — 9 pontos -, verifica-se que a Média da distribuigio
dos sujeitos candidatos (Média=6,59 e Mediana=7,00) fica algo aquém do que é pretendido.
No entanto, as Competéncias Especificas aqui consideradas s6 eram relevantes para quem
fosse integrado numa 4rea comercial, 0 que representa uma pequena parte do total dos
projectos considerados para recrutamento em 2001 pela Empresa em causa.

Este grupo de competéncias nfo era, assim, determinante para a maior parte das fun¢des.

Para os candidatos seleccionados, verificou-se que:
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C_ESPECF: =\V22+V23+v24
K-8 d=,17502, p<,05 ; Lilliefors p<,01
Shapiro-WVilk W=,86256, p<,0000
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Grafico 14: Distribuicdo dos sujeitos seleccionados, pelas Competéncias Especificas
avaliadas em situacio de Avaliacio de Competéncias (N=84).

A distribuicio ndo segue a distribuicio normal, uma vez que os trés testes de
normalidade sdo significativos. A sua curva tende a ser simétrica & curva normal (Skewness=-
0,25; Erro de Skewness=0,26) e Platocurtica (Kurtosis=-1,22; Erro de Kurtosis=0,52).

A Média é 6,41, o Desvio-padrio=2,37, a Varidncia=5,59 e o Erro-padrio=0,26. A
Mediana tem o valor de 6,00. A Amplitude considerada foi de 8,00, visto o Valor Minimo ser
3,00 e o Maximo ser 11,00.

Também para os sujeitos seleccionados se verifica que as Competéncias Especificas
avaliadas ficam um pouco aquém do perfil médio exigido (9 pontos). No entanto, estes
valores justificam-se pelas razdes ja4 anteriormente apontadas, de que este conjunto de
competéncias nfo € relevante para todos os projectos sujeitos a recrutamento, nomeadamente
para fungGes técnicas.

Apesar da média ficar aquem do exigido, podemos dizer que este perfil ¢
suficientemente discriminativo para os dois grupos de candidatos: sujeitos ao processo de

recrutamento e seleccionados.
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Sensibilidade das Qualidades Profissionais

15<x=<=20
13,24%
10<x<=15
65,81%

O<x<=5
1,10%

b<x<=10

19,85%

Grafico 15: Proporcdio dos sujeitos da amostra, em fungio das Qualidades Profissionais
avaliadas em situacfio de Avaliagio de Competéncias (N=272).

As Qualidades Profissionais dos candidatos sujeitos ao processo de recrutamento
poderiam variar de 5 a 20 pontos, com uma média aritmética de 12, 5 pontos. No entanto,
organizacionalmente, a média exigida era de 12 pontos. Os resultados indicam-nos que o
grosso das resposta se situa enire os 11 e os 15 pontos.

QUAL_PRO: =V2B+V274V26+V29+V30

K-S d=,11015, p<,01 ; Lilliefors p<,01
Shapiro-Wilk W=,97482, p<,0384
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Quaiidades Profissianais {t <= boundary}

Gréfico 16: Distribuigio dz amostra, em funglic das Qualidades Profissionais avaliadas em
situacio de AvaliacBo de Competéncias (N=272).
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Esta distribuigiio, das qualidades Profissionais evidenciadas pelos candidatos sujeitos ao
processo de recrutamento, nfo se aproxima da normalidade. A curva da distribuigéo tende a
ser simétrica a curva normal (Skewness=-0,31; Erro de Skewness=0,15) com um achatamento
também a tender a ser proximo do da curva normal — Mesocurtico - (Kurtosis=0,36; Erro de
Kurtosis=0,29).

A Média destes dados ¢ igual a 12,53, sendo o Desvio-padrio=2,67, a Varidncia de 7,11
¢ o Erro-padrio=0,16.

A Mediana tem o valor de 13,00. A Amplitude considerada ¢ de 17,00, j4 que o Valor
Minimo=3,00 e o0 Méaximo=20,00.

Para este grupo de competéncias, verifica-se que a média dos candidatos evidenciou um
perfil médio (12,53 pontos) ligeiramente superior ao perfil médio exigido (12 pontos), o que
vai de encontro & expectativa de que as Qualidades Profissionais evidenciadas pelos
candidatos sejam um dos critérios de seleccéo
Em relacdo aos candidatos seleccionados, verifica-se que:

QUAL_PRO: =V26+V27+V28+V29+V30

K-S d=,13908, p<,10 ; Lilliefors p<,01
Shapirc-Wilk W=,97171, p<,2365

20

15

Frequéncia
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R e | —— Expscied
4 6 8 10 12 14 16 18 20 Nogmal

Qualidades Profissionais dos Candidatos Seleccionades (3t <= boundary)

Grafico 17: Distribuigio dos sujeitos seleccionados, em relagio as Qualidades Profissionais
avaliadas na fase de Avaliaciio de Competéncias (IN=384).
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A distribuicio das Qualidades Profissionais tende a seguir a distribui¢do normal, visto
duas das provas de normalidade nfio serem significativas. A curva da distribui¢fo tende a ser
simétrica em relacio a da curva normal (Skewness=0,26; Erro de Skewness=0,26) e
Mesocurtica (Kurtosis=0,19; Erro de Kurtosis=0,52).

A sua Média situa-se no valor 12,83, sendo o Desvio-paddo=2,57, a Variincia=6,60 ¢ o
Erro-padro=0,28. A Mediana é de 12,00. A Amplitude considerada foi de 14,00, pois o Valor
Minimo foi de 6,00 e 0 Maximo de 20,00.

Também aqui se verifica que a média dos sujeitos seleccionados apresentaram um perfil
médio (12,83 pontos) ligeiramente acima do perfil médio exigido (12 pontos), o que corrobora
o critério de que este conjunto de competéncias era relevante na Avaliagio Comportamental.

Pelos dados obtidos, podemos considerar que o perfil das Qualidades Profissionais €

discriminativo para os sujeitos em estudo.

Validade de Constructo do Perfil de Competéncias

Atendendo 3 necessidade de realizar uma avaliagio de contetido ao préprio Perfil de
Competéncias, levou-se a cabo uma Analise Factorial de forma a aferir a Validade de

Constructo deste Modelo.

Factores | Eigenvalues Percentagem de Eigenvalues  Percentagem
Variéncia Acumulados Acumulada

1 5,35 33,43 5,35 33,43

2 2,05 12,79 7,40 46,23

3 1,73 10,82 9,13 57,04

4 1,13 7,07 10,26 64,11

Tabela 10: Extracciio dos factores identificados no Perfil de Competéncias, com a respectiva
Variancia
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Da Tabela 10 podemos verificar que, pelo método de Extragio das Componentes
Principais e utilizando o Critério de Keiser, 64,11% da Variéncia do Perfil de Competéncias
satura em quatro factores, explicando o primeiro factor 33,43% da variéncia total, o segundo

12,79%, o terceiro 10,82% e o quarto factor 7,07% de variancia.

Factores

1 2 3 4
IG ,06 12 ,69 ,09
RC ,15 -,04 72 .04
RV J10 13 72 -14
RN -12 ,06 75 ,19
GPROJ ,61 37 ,05 45
MICROINF] ,08 ,09 .14 .90
ANEFINAN 7 ,08 ,08 ,05
NEGCOM 71 .16 ,02 .37
MMIX ,86 ,08 , 11 -13
ATEND ,81 .30 ,01 -,00
VENDA| 79 31 ,05 ,04
LID .26 , 75 ,09 ,02
COMUN 27 73 k| -,09
NEGGCOON 07 77 .03 ,08
CRIATIV 13 ,69 ,03 25
INTEGRAC! 14 73 ,09 .04

Tabela 11: Saturagfo das varias Competéncias nos quatro factores identificados, apos Rotagio
Varimax Normalizadas

Quando analisadas as saturacdes individuais das Competéncias, verificamos que no
primeiro factor saturam as Competéncias identificadas como Comuns (Gestdo de Projectos,
Anélise Econémica e Financeira, Negocio de Comunicacdes) e Especificas (Marketing Mix,
Atendimento e Venda).

No segundo factor saturam todas as Competéncias identificadas como pertencentes ao
grupo das Qualidades Profissionais (Lideranga, Comunica¢fio, Negociagdio e Gestdio de
Conflitos, Criatividade e Integracéo).

No terceiro factor verifica-se a saturagdo de todas a Competéncias Cognitivas:

Inteligéncia Geral, Raciocinio Concreto, Raciocinio Verbal e Raciocinio Numérico.
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Por dltimo, no quarto factor saturou unicamente a Microinformatica, identificada como
uma Competéncia pertencente 4s Competéncias Comuns.

Face a estes resultados, e atendendo a que o quarto factor era o que explicava a menor
proporgio de variincia do Modelo, além de corresponder unicamente a uma competéncia,
optou-se por desprezar a Microinformatica de analises subsequentes, e proceder novamente a

Anélise Factorial agora s6 com Trés Factores.

Factores| Eigenvalues Percentagem de Eigenvalues Percentagem
Variancia Acumulados Acumulada

1 5,27 35,13 5,27 3513

2 2,02 13,48 7,29 48,61

3 1,73 11,54 9,02 60,15

Tabela 12: Extrac¢io dos trés factores do Perfil de Competéncias

Da Tabela 12, pode-se verificar que a extrac¢do dos trés factores explica 60,15% da
Varidncia Total do Perfil de Competéncias, o que nfio fica muito aquém dos 64,11% de

Varidncia Total que eram explicados pelo quatro factores.

Factores

1 2 3
IG 07 ,12 ,70
RC 15 -04 72
RV ,09 .10 ;70
RN -10 ,08 76
GPROJ ,66 40 07
ANEFINAN 78 ,07 ,08
NEGCOM ! .19 ,04
MMIX] ,85 ,05 ,09
ATEND; ,81 ,28 ,00
VENDA .79 ,30 ,05
LiD| 27 74 ,09
COMUN ,26 .70 ,10
NEGGCOON ,08 77 ,03
CRIATIV! ,16 71 05
INTEGRAC 15 73 ,09

Tabela 13: Saturacio das Competéncias nos trés Factores identificados, ap6s Rotagfo
Varimax Normalizada.
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Pela anilise da saturagiio das varias Competéncias nos trés factores, verifica-se que o
Factor 1 satura os grupos de competéncias identificados como Comuns e Especificas, a que se
passou a designar, também para andlises futuras, de Competéncias Genéricas. No segundo
Factor saturam-se todas as Competéncias identificadas como Qualidades Profissionais. Por

tltimo, o terceiro Factor satura todas as Competéncias Cognitivas.

Dado as Competéncias, enquanto dados originais, serem dados ordinais, e dado terem-
se encontrado estes trés factores que validam o Modelo utilizado, passou-se, em analises
subsequentes, a considerar as varidveis quantitativas que estes factores representam, pois estas
sdo continuas. Estas “novas” varidveis foram calculadas através da opgiio “Data Reduction

Factor”, disponivel no SPSS.

Para uma visio espacial dos trés factores encontrados, apresenta-se o grafico Plot, em

relagio ao Comportamento das Competéncias.

Scree Plot

-

Eigenvalue
|

Component Number

Grafico 18: Plot representativo dos 3 Factores encontrados.
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Dado os resultados encontrados na Andlise Factorial podemos, assim, concluir que o
perfil considerado neste trabalho apresenta validade de constructo, podendo, assim, ser

considerado para andlises subsequentes.

Auto-eficicia

Procedeu-se, 4 semelhanca do que foi feito para as Competéncias evidenciadas na

situacio de Avaliagio de Competéneias, 4 andlise descritiva, para os candidatos

seleccionados, das Fscalas de Auto-eficacia Geral e Auto-eficicia Especifica, pois s6 a esta

populagdo foi solicitado a resposta as Escalas.

Sensibilidade da Escala de Auto-eficicia Geral

A4<x<=48 30<x<=32 3o<y<=34
42<x<:-‘44 9,38% 313%  12,50%
9,38% | FAGE 34<x<=36

N 9,38%

40<x<=4
15,63% ~ _e<=38
28<x<=dD 15,63%

25,00%

Grafico 19: Proporgio dos sujeitos seleccionados que responderam 4 Escala de Auto-eficacia
Geral (N=32).
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Na Escala de Auto-eficicia Geral as respostas poderiam variar de 10 a 50 pontos, com
uma média aritmética de 30 pontos. O que se verificou, na pratica, foi que as respostas
variaram num leque que foi desde os 31 pontos aos 46 pontos.

AEGT: =AEG1+AEG2+AEG3+AEG4+AEGS+AEGE+AEGT+AEGB+AEGO+AEG10

K-S d=,10390, p> 20; Lilliefors p> .20
Shapiro-Wilk W=,96536, p<,4408

Fragquéncia

N W A T N 0 W

-

o

30 32 34 36 38 40 42 44 46 Normal

Respostas 4 Escala de Auto-eficacia Geral (x <= boundary)

Gréafico 20: Distribuicdo dos sujeitos seleccionados que responderam a Escala de Auto-
eficacia Geral (N=32).

A distribui¢fio obtida a partir das respostas dos candidatos seleccionados a esta Escala —
32 respostas ao todo, o que representa 38,10% de respostas em relagio aos candidatos
seleccionados — revelou tender para a distribuicdo normal, uma vez que os irés testes de
normalidade apresentam-se nio significativos.

A curva da distribuigiio ¢ simétrica & da distribuico normal (Skewness=0,01; Erro de
Skewness=0,42) e com tendéncia para ser Platocurtica no seu achatamento (Kurtosis=-0,77;
Erro de Kurtosis=0,81).

A Meédia da distribuicSio apresentou o valor de 39,09, sendo o Desvio-padrio=3,68, a

Varidncia=13,57 e o Erro-padrio=0,65.
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A Mediana situou-se no valor 39,00. A Amplitude total considerada foi de 14,00, ja que
o Valor Minimo=32,00 e o0 Maximo=46,00.

Nesta Escala, verifica-se que os sujeitos que responderam apresentavam uma Auto-
eficacia geral média superior ao perfil médio da Escala — 30 pontos -, visto tanto a Média
como a Mediana da distribuicio se situarem acima deste valor.

No entanto, atendendo & distribuigio desta Escala, podemos considera-la

suficientemente sensivel e discriminativa.

Fidelidade da Escala de Auto-eficacia Geral

De forma a verificar a fidelidade da Escala de Auto-eficacia para esta amostra,

procedeu-se, de seguida, ao calculo da consisténcia interna da mesma.

Correlacéo Valor de Alpha se
Item-Total o Item fosse apagado

AEG1 ,70 ,72

AEG2 41 ,76

AEG3 35 17

AEG4 23 .79

AEGS ,62 ,73

AEG6 73 72

AEGT7 ,11 .78

AEGS 45 .75

AEG9 ,26 A7

AEG10 ,55 .74

Tabela 14: Consisténcia Interna da Escala de Auto-eficicia Geral, respondida pelos
candidatos seleccionados.

Em relagéio & consisténcia interna da Escala de Auto-eficacia Geral, acima representada,

verifica-se que esta apresenta um valor moderado de fidelidade (Alpha de Cronbach=0,77;
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Alpha de Cronbach Standardizado=0,77), o que permite ter confianca na consisténcia dos seus
resultados.

A correlagio média inter-itens apresenta-se como uma correlagfio positiva baixa —
0,27 -, o que pode ser justificado pelas correlagdes item-total encontradas. Estas apresentam
alguma heterogeneidade nos 10 itens que constituem a Escala. No entanto, quando esta
andlise passa para os valores de Alpha de cada item, verifica-se que, apesar da
heterogeneidade nas correlagbes item-total, ha homogeneidade dos itens em relagio a sua

consisténcia individual.

Sensibilidade da Escala de Auto-eficacia Especifica

28<x<=30 20<x<=22
9,38% 18,75%

2<x<=24

18,75%

24<x<=26
12,50%

Grafico 21: Proporgdo de sujeitos seleccionados que responderam 3 Escala de Auto-eficicia
Especifica (N=32).
Em relacdo 4 Escala de Auto-eficacia Direccionada para a Tarefa, esta poderia variar de
7 a 35 pontos, sendo a média de respostas possiveis de 21 pontos. Aqui verificou-se que as
respostas variaram de 21 a 30 pontos, sendo o intervalo onde incidiram mais respostas o
compreendido entre 27 e os 28 pontos.

A distribuicio desta Escala mostra que:



106

AEET: =AEE1+AEE2+AEE3+AEE4+AEES+AEEG+AEEY
K-8 d=,20624, p<,15 ; Lilliefors p<,01
Shapirc-Wilk W=,89838, p<,0057
16

14 }

12 ¢+

10 |}

Frequéncia

20 22 24 26 28 30 Normal

Respostas 3 Escala de Auto-eficdcia Especifica {x <= boundary)

Grafico 22: Distribuigio dos sujeitos seleccionados que responderam a Escala de Auto-
eficacia Especifica (N=32). :

Os resultados tendem a se afastar dos pardmetros de normalidade, apesar de um dos
testes de normalidade ser ndo significativo, o de Shapiro-Wilk. A curva da distribuigéio revela
ser ligeiramente assimétrica negativa (Skewness=-0,40; Erro de Skewness=0,42) e
Platocurtica (Kurtosis=-1,12; Erro de Kurtosis=0,81).

A Média aqui encontrada é de 25,78, o Desvio-padréo de 2,64, a Varidncia de 6,95 € o
Erro-padriio 0,47. A Mediana tem o valor de 26,50. A Amplitude destes dados foi de 9,00,
sendo o Valor Minimo de 21,00 e o Maximo de 30,00.

Em relagio ao valor médio considerado para esta Escala, 21 pontos, verifica-se que a
distribuigiio média de respostas obtidas (25,78) foi superior ao valor médio considerado 21),
pelo que se pode afirmar que os sujeitos que responderam a esta Escala apresentavam, em

média, uma Auto-eficicia Especifica acima da média.
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Em termos de sensibilidade, apesar da distribuicdo tender para o polo positivo da Escala,
podemos dizer, face aos resultados encontrados, que ela discrimina de alguma forma os

sujeitos.

Fidelidade da Escala de Auto-eficicia Especifica

Itm-Totl Alpha if

Correl. deleted
AEE1 ,10 ,46
AEE2 ,10 ,46
AEE3 13 45
AEE4 33 .34
AEES5 ,59 24
AEEG6 34 ,34
AEE7 -,04 33

Tabela 15: Consisténcia Interna da Escala de Auto-eficicia Especifica, respondida pelos
candidatos seleccionados.

J4 para a Escala de Auto-eficicia Especifica, o valor de fidelidade encontrado €
inaceitivel de considerar — Alpha de Cronbach=0,45 e Alpha de Cronbach
Standardizado=0,44.

Analisando os valores de Alpha para cada item, verifica-se que nfo hi nenhum que, se
fosse desprezado, afectasse/alterasse de forma significativa o valor de Alpha de Cronbach
total da Escala.

Também a correlagdo média inter-itens apresenta-se com um valor muito baixo (0,11),
pois verifica-se que ha uma grande heterogeneidade nos valores das correlacdes item-total —
desde correlacdes quase inexistentes a correlagdes moderadas.

Dadas as caracteristicas de fidelidade aqui encontradas, pode-se dizer que esta Escala

ndo permite ter confianca na consisténcia dos seus resultados, para esta amostra. Dizemos
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nesta amostra, pois aquando da sua aferigiio, ela apresentou valores moderados, que nos

levaram a inclui-la neste estudo.

Hipéteses

Primeira Hipotese

Para verificar a associagdo entre os Grupos de Competéncias aferidos na Andlise
Factorial (Competéncias Cognitivas, Competéncias Genéricas e Qualidades Profissionais) e as
Caracteristica Pessoais dos candidato seleccionados, procedeu-se a correlagbes lineares, com
o r de Pearson, utilizando-se o método Pairwise para tratamento dos casos omissos. Contudo,
antes de tudo, para as varidveis dicotémicas e categoriais, transformdmo-las em Varidveis
Dummy, de forma a podermos, quantitativamente, considera-las nas correlagbes e,

posteriormente, nas regressoes.

ldadel Media ExpProﬁ Dum| Duml Dum| Dum| Facton Facton Factor

Sexo, ECivill Areal Form;, CCognitf CGener, QProfis

Idade] i1 -27 65 -060 44 000 14 -20 -,00 ,03

Medial -,27 1 -18 08 -07 -05 -7 18 ~-,07 -01
ExpProff 65 -,16 1 -7 .48 18] 13 - 14 Vi1 ,02
DumSexo| -,06 05 -17 1 -08 -52 01 28 =11 ,06
DumECivill 44 -07 A48 -,06 1 .14 07 -,05 ,06 ,01
DumAreal ,00 -,05 g - 52 14 1 -09 -,38 14 -,08
DumFormal 14 -,17 3,011,070 -,09 1 -15 =17 -,07
FactorCCognit, -,20 8 -4 290 -08 -38 -15 1 A7 19
FactorCGeneric| -,00, -,07 S -1 .08 14 - 17 A7 1 .50
FactorGQProfisy ,03 -,01 084 668 01 -,08 -07 A9 .50 1

Tabela 16: Correlagdes lineares enire Competéncias e Caracteristicas Individuais,
considerando as variaveis factores encontrados no Modelo de Competéncias e as

Variaveis Dumnty (N=272).
Na Tabela 16, pode-se verificar que as Competéncias encontradas correlacionam-se

todas umas com as outras, de uma forma positiva e significativa, embora baixa, excepto as
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Qualidades Profissionais e as Competéncias Genéricas que se correlacionam de uma forma
positiva e moderada.

Verifica-se, igualmente, que as Competéncias Cognitivas tém uma associacdo
significativa (positiva ou negativa) com todas as varidveis de caracteristicas pessoais dos
candidatos, excepto com o Estado Civil dos mesmos. Assim, as Competéncias Cognitivas
relacionam-se positivamente, embora seja uma associago fraca, com o Género Sexual ¢ a
Média de Fim de Curso, negativamente, com correlagdes baixas, com a Idade, com
correlagtes muito baixas com o Nivel de Formagio ¢ a Experiéncia Profissional detida pelos
sujeitos candidatos ao processo de Recrutamento € de forma moderada com a Area de
Formacg&o dos mesmos.

Em relagio as Competéncias Genérica, que envolvem os factores Gestdo de Projectos,
Analise Econémica e Financeira, Negocio de Comunicagdes, Marketing Mix, Atendimento ¢
Venda, verifica-se que estas s6 se associam significativamente com o Nivel de Formacéo, de
uma forma baixa e negativa, € com a Area de Formacsio, sendo a for¢a da associagfo baixa e
positiva.

J4 as Qualidades Profissionais nfio apresentam qualquer correlagdo significativa com
qualquer das Varidveis Pessoais consideradas.

Em relacfio 4 associacio das varidveis de Caracteristicas Pessoais, umas com as outras,
verifica-se que a Idade apresenta correlagdes positivas com o Nivel de Formagdo (baixa), com
a Experiéncia Profissional e com o Estado Civil (moderadas) e uma associacdo negativa com
a Média de Formaco (baixa).

A Média, além desta associagfio baixa e negativa com a Idade, apresenta associacdes

negativas e muito baixas com a Experiéncia Profissional e com o Nivel de Formagfo.
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A Experiéncia Profissional, para além das associagdes ja referidas com a Idade e a
Meédia, apresenta correlagdes significativas com todas as restante varidveis de Caracteristicas
Individuais dos candidatos: muito baixa e negativa com o Género Sexual, positivas e baixas
com a Area de Formacfio e o Nivel de Formagfo, e moderada positiva com o Estado Civil.

O Género Sexual também apresenta uma associagfio negativamente moderada com a
Area de Formacfo, para além da associagio muito baixa e¢ negativa com a Experiéncia
Profissional, j& anteriormente mencionada.

Verifica-se, ainda, uma associagio muito fraca mas positivamente significativa entre o
Estado Civil e a Area de Formag#o.

Todas as correlagbes aqui destacadas, sfo significativa para p<0.05.

De forma a estabelecer o peso das varidveis independentes em relagio a varidveis
dependentes, levaram-se a cabo as vérias regressdes miltiplas possiveis entre as varidveis de
Caracteristicas Individuais dos sujeitos e as Competéneias Cognitivas, Competéncias

Genéricas e Qualidades Profissionais, identificadas a partir da Andlise Factorial.

competéncias cognitivas

| R | B |RPAustade| F | Sig
,4?‘ zzt .20 "30,681 000

Caracteristicas
Individuais

Tabela 17: Correlagiio, Coeficiente de determinagio muiltipla, coeficiente de determinagfo
multipla ajustado e estatistica F enire as varidveis de Caracteristicas Individuais e
as Competéncias Cognitivas (N=272).

A partic da Tabela 17, podemos verificar que a Correlaglio Multipla entre as

Competéncias Cognitivas e as varidveis das Caracteristicas Pessoais dos sujeitos (Média de
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Formacdo, Idade dos sujeitos, Experiéncia Profissional detida e as varidveis Dummy — Género
Sexual, Estado Civil, Nivel de Formagdio e Area de Formagfio) apresenta um R=0,47, que se
traduz num Coeficiente de Determinacio Multipla de 0,22. A partir do Coeficiente de
Determinagio Multipla Ajustado, podemos dizer que os preditores aqui considerados
explicam 20,0% da variacdo do critério (Competéncias Cognitivas).

Os limites de confianca na previsio do coeficiente de regressio ficam compreendidos
entre: —1,96(0,89) e +1,96(0,89).

Dado o teste F apresentar um valor (10,68) significativo (p=0,000), podemos afirmar
que & extremamente improvavel que o Coeficiente de Correlagdo Miltipla (R=0,47)

encontrado, na Tabela 17, seja zero na populagéo.

B Erro Beta t Sig.

Padréo
(Constante) 2,02 1,31 1,54 13
IDADE -1 ,03 -, 24 -3,21 ,00
MEDIA 07 ,08 07 1,18 24
EXPPROF ,05 04 ,08 1,05 ,30
DUMSEXCO 25 A3 12 1,86 .08
DUMECIV! ,38 27 ,09 1,41 .16
DUMAREA -,33 075 -,33 -5,09 .00
DUMFORMA -,81 22 - 15 -2,73 01

Tabela 18: Coeficientes de regressfio ndo-standardizados e standardizados das varidveis de
caracteristicas Individuais em relagdo as Competéneias Cognitivas (N=272).

Em relacdio aos Coeficientes de Regressdo dos preditores (Idade, Média, Experiéncia
Profissional, Dummy Género Sexual, Dummy Estado Civil, Dummy Area de Formagfio e
Dummy Nivel de Formagiio) no critério (Competéncias Cognitivas), podemos verificar que as
variaveis que tém mais impacto, apesar deste ser nega:tivo, mas significativo, sfo as varidveis
Dummy Area de Formaciio (-0,33), a varidvel Idade (-0,24) e a varidvel Dummy Nivel de

Formacdo (-0,15), valores dados através do Coeficiente de Regresso Standardizado.
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As outras varidveis, nfo apresentam uma estatistica t significativa em relaglo ao
Critério, pois apresentam valores de Coeficientes de Regressio Standardizado muito mais
baixos — variavel Dummy Género Sexual (0,12), Dummy Estado Civil (0,09), Experi€ncia
Profissional (0,08) e Média de Formacéo (0,07).

Estes resultados indicam-nos, em relagio 4 Area de Formagfio e  forma como os dados
foram inseridos, que os Engenheiros apresentam um perfil Cognitivo superior ao de outras
Licenciaturas consideradas. Quanto ao Nivel de Formaggio, verifica-se que quanto maior o
nivel dessa formacfio maiores Competéncias Cognitivas apresentam os candidatos, ou seja,
candidatos que possuam o mnivel de Licenciatura apresentam maiores Competéncias

Cognitivas do que sujeitos com um Bacharelato.

competéncias genéricas

| R | R | RAjustadc | F | Sia.
Caracterisiicas 27 a7 05 2,83 Ryl
Individuais :

Tabela 19: Correlagfio, Coeficiente de determinagio miltipla, coeficiente de determinagfio
miltipla ajustado e estatistica F entre as varidveis de Caracteristicas Individuais e
as Competéncias Genéricas (N=272).

Procedeu-se, de igual modo, & Regressfio Muiltipla entre as varidveis de Caracteristicas
Individuais (Idade, Média, Experiéncia Profissional e Dummys Género Sexual, Estado Civil,
Area de Formacfo e Nivel de Formagfio) e as Competéncias identificadas como Genéricas,
tendo sido encontrado um Coeficiente de Correlagfio Multipla de 0,27 entre estas varidveis
(Tabela 19), o que d4 origem a um Coeficiente de Determinagiio Miiltipla de 0,07.

Considerando o niimeroc de varidveis independentes em jogo, podemos dizer que estas

explicam apenas 5% da variag8o do Critério — Competéncias Geneéricas.
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O Erro-padifio da estimativa, assume, assim, o valor de 0,98, o que significa que os
limites de confianca desta previsdo se situam entre —1,96(0,98) e +1,96(0,98).
A estatistica F (2,93), sendo significativa (p=0,006), indica-nos que € extremamente

improvavel que a Correlagio Miltipla encontrada (R=0,27) seja, na populagéo, zero.

B £rro Beta f |Sig.

Padrio
{Constante) 3,39 1,43 2,37 1,02
IDADE -,06 ,04 -13 -1,57 | 12
MEDIA -10 ,06 -10 -1,57 | 12
EXPPROF A0 ,05 A7 2,03 1,04
DUMSEXO -1 14 -,05 - 76 | A5
DUMECIVI 13 29 ,03 A4 | 66
DUMAREA ,06 .07 ,08 ,80 | 43
DUMFORMA - 74 24 -19 -3,05 | ,00

Tabela 20: Coeficientes de regressdo nfo-standardizados e standardizados das varidveis de
caracteristicas Individuais em relacfio as Competéncias Genéricas (N=272).

Em relagdo aos Coeficientes de Regressdo, podemos ver a que a varidvel Dummy Nivel
de Formagio e a variavel Experiéncia Profissional, apesar de apresentarem Coeficientes Néo
Standardizados muito diferentes, ddo origem a Coeficientes Standardizados significativos,
embora enquanto que o primeiro apresenta um valor negativo (Beta=-0,19; p=0,003), o
segundo apresente um valor positivo (Beta=0,17; p=0,04). Assim, podemos dizer que
enquanto que & medida que a Experiéncia Profissional aumenta, as competéncias Genéricas
também aumentam, 3 medida que o Nivel de Formagio diminui (tendo em conta que a
insercio dos dados foi feita de forma inversa, de o maior Nivel de Formagdo para o menor
Nivel de Formacfio) aumentam as Competéncias Genéricas evidenciadas pelos candidatos em
situagic de Avaliagdo de Competéncias.

A seguir a estas varidveis, pode-se verificar que as outras que tiveram mais impacto,
mas ndo significativo, sfo, por ordem decrescente, a Idade (-0,13) ¢ a Média de Formagéo

(-0,10), com um impacto negativo no Critério, a varidvel Dumimy Area de Formacgio (0,06),
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com um impacto positivo, a varidvel Dummy Género Sexual (-0,05), com um impacto
negativo, e, por fim, a varidvel Dummy Estado Civil (0,03), com um impacto positivo.
Verifica-se, igualmente, que o ponto de intercepcdo (3,39) para estas varidveis é

significativo (p=0,02).

qualidade profissionais

R | R | RAustado | F | Sig.
Caracteristicas 12 ,02 ,01 ,59 , 76
Individuais

Tabela 21: Correlagdo, Coeficiente de determinacio multipla, coeficiente de determinagiio
muiltipla ajustado e estatistica F entre as variaveis de Caracteristicas Individuais e
as Qualidades Profissionais (N=272).

Para as Qualidades Profissionais foi, também, realizada a Regressdo Miuiltipla com todas
as varidveis das Caracteristicas Individuais, tendo sido encontrado um Coeficiente de
Correlagdo Multipla de 0,12. Este indice de Correlacio d4 origem a um Coeficiente de
Determinagio Multipla de 2%, o que, considerando todas as varidveis independentes
presentes, origina um Coeficiente de Determinagio Multipla Ajustado de 0,01. Ou seja, os
preditores aqui presentes nesta equaco explicam 1,1% da variacfio no Critério — Qualidades
Profissionais.

O Erro-padrio da Estimativa indica-nos que o limite de confianca se situaria entre
-1,96(1,01) e +1,96(1,01).

O Teste F, apresentado na Tabela 21, indica-nos, dado nfo ser significativo, que é

extremamente provavel que o valor da Correlagio Miultipla encontrado para estas varidveis

seja zero na populacio de onde esta amostra foi extraida.
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B Std. Efror Beta t Sig.
(Constante) 64 1,47 43 67
IDADE ,00 ,04 01 11 ,91
MEDIA -,03 07 -,03 - 41 ,68
EXPPROF ,02 ,05 ,03 .38 ,70
DUMSEXO ,07 18 03 44 ,66
DUMECIVI ,02 30 01 ,07 ,95
DUMAREA -,08 ,07 -,08 -1,03 ,31
DUMFORMA -,36 25 -,09 -1,43 15

Tabela 22: Coeficientes de regressdio nfo-standardizados e standardizados das varidveis de
caracteristicas Individuais em relagfo as Qualidades Profissionais (N=272).

Da analise dos Coeficientes de Regressfo Standardizados, podemos ver que estes sdo
todos muito baixos e homogéneos, ndo tendo nenhum deles significancia estatistica (p>0,05).
Isto significa que nfo ha nenhuma varidvel das Caracteristicas Pessoais que tenha um impacto
significativo nas Qualidades Profissionais.

Como podemos verificar na Tabela 22, a varidvel que tem mais impacto ¢ a varidvel
Dummy Nivel de Formacfo (-0,09) e a que tem menos impacto & a varidvel Dummy Estado
Civil (0,01).

Também o valor do Ponto de Intercepgfo aqui encontrado (0,64) nfio € significativo,

para estas variaveis (p=0,67).

Procedeu-se igualmente a andlise da diferenga entre as varidveis das Caracteristicas
Pessoais ¢ as Competéncias avaliadas em situacfio de Avaliagio de Competéncias. No
entanto, sé encontramos diferengas significativas entre a Area de Formac#o e as competéncias
Cognitivas e Competéncias Genéricas. Para esta andlise, foi aplicado o teste H de Kruskal-

Wallis, como esta representado nas Tabelas 23, 24, 25 e 26.
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Teste da Mediana = 14,00
Variavel Independente: AREA
Qui-quadrado = 15,64, df =3, p = ,001

Engenbaria  Gestdo Economia QOutras Total
<= Median:
observado 69,00 36,00 13,00 23,00 141,00
esperado 79,31 33,18 14,52 14,00
obs.-exp. -10,31 2,82 -1,52 9,00
> Median: ,
observado 84,00 28,00 15,00 4,00 131,00
esperado 73,69 30,82 13,49 13,00
obs.-esp. 10,31 -2,82 1,52 -9,00
Total: observado 153,00 64,00 28,00 27,00 272,00

Tabela 23: Teste H de Kruskal-Wallis agrupado por Area de Formagfio, em relagfio as
Competéncias Cognitivas (N=272).

Teste da Mediana = 8,00
Variavel Independente: AREA
Qui-Quadrado = 8,86, df =3, p=,03

Engenharia  Gestfio Economia QOutras Total
<= Median:
observado 92,00 37,00 10,000 20,00 159,00
esperado 89,44 37,41 16,37 15,78
obs.-exp. 2,56 -,41 -6,37 4,22
> Median:
observado 61,00 27,00 18,00 7,00 113,00
esperado 63,56 26,59 11,63 11,22
obs.-esp. -2,56 41 6,37 -4,22
Total: observado 153,00 64,00 28,00 27,00 272,00

Tabela 24: Teste H de Kruskal-Wallis agrupado por Area de Formac;ao em relaglo as
Competéncias Comuns (N=272).
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Teste da Mediana = 7,00
Variavel Independente: AREA
Qui-quadrado = 26,87, df =3, p=,0000

Engenharia Gestdo Economia Outras Total
<= Median:
observado 105,00 22,00 10,00 16,00 153,00
esperado 86,06 36,00 15,75 15,19
obs.-exp. 18,94 -14,00 -5,75 ,81
> Median:
observado 48,00 42,00 18,00 11,00 119,00
esperado 66,94 28,00 12,25 11,81
obs.-esp. -18,94 14,00 5,75 -,81
Total: observado 153,00 64,00 28,00 27,00 272,00

Tabela 25: Teste H de Kruskal-Wallis agrupado por Area de Formacfio, em relagdo as
Competéncias Especificas (N=272).

Teste da Mediana = 13,00
Varidvel Independente: AREA
Qui-quadrado = 4,45, df =3, p=,22
Engenharia Gestdo Economia QCutras Total

<= Median: .
observado 88,00 39,00 15,00 21,00 163,00
esperado 91,69 38,35 16,78 16,18

obs.-exp. -3,69 ,65 -1,78 4,82

> Median:

observado 65,00 25,00 13,00 6,00 109,00
esperado 61,31 25,65 11,22 10,82

obs.-esp. 3,69 -,65 1,78 -4,82

Total: observado 153,00 64,00 28,00 27,00 272,00

Tabela 26: Teste H de Kruskal-Wallis agrupado por Area de Formagio, em relagdo as
Qualidades Profissionais (IN=272).

Da andlise das quatro tabelas anteriores, verifica-se que existem diferencas significativas
nas Competéncias Cognitivas (Tabela 23), nas Competéncias Comuns (Tabela 24) e nas
Competéncias Especificas (Tabela 25) em relago 2 Area de Formagfio dos candidatos, pois os

testes de Qui-quadrado apresentam valores com um nivel de significancia menor que 0,05.
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Ja o mesmo nfio se verifica em relagio as Qualidades Profissionais (Tabela 26)
avaliadas, que apresentarm um nivel de significAncia de p=0,22 para ¢ teste de Qui-quadrado

(4,45), em relacfio 3s Area de F ormacio.

Assim, em relagio 4 nossa primeira hipotese podemos concluir que esta s6 &
parcialmente confirmada, uma vez que nfio encontramos qualquer relagdo entre as varidveis

de Caracteristicas Individuais e as Qualidades Profissionais.

Segunda Hipotese

Para verificar, em termos estatisticos, a nossa segunda hip6tese, procedeu-se do mesmo
modo as correlagbes lineares e regressdes possiveis entre as varidveis de Caracteristicas
Individuais € a Auto-eficacia Geral e Especifica, tendo-se utilizado, para tratamento dos dados
omissos, o método Pairwise.

Para este tratamento estatistico, 4 semelhanga do que foi feito para as correlagBes com
as Competéncias, utilizaram-se as varidveis Dummy referertes 3s varidveis categoriais €

dicotémicas das Caracteristicas Individuais dos sujeitos.

ldade) Media ExpProff Dum| Dum| Dum!  Dum| AEGT| AEET
Sexo} ECivil Area! Formac

ldade 1 -27 B3 -,08 44 0 A4 -1 18
Media| -,27 1 -16, 05 -07 -0 - 17 38,32
ExpProff 65 -16 1 -47 48 18 A3 A7 13

DumSexo| -,06 ,05 =17 i -058 -52 ,01 04 -29
DumECivill 44| -07] A6 06 1 .14 .07, -01 -05

DumArea 000 -0§ 168 -52] 14 1 -o0d -08 -15
DumFormac, 14| -17 13 01 07 -0¢ 1 .08 .15
AEGT|] -11 38 A7 .04 -01 -08 08 1 .36
AEET, 1% 33 13 -290 -0§ 18 458 28 1

Tabela 27:  CorrelagSes lineares entre a Auto-eficicia e as Caracteristicas Individuais dos
candidatos (N=32).
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Agqui, conforme esta representado na tabela 27, e utilizando o r de Pearson, verifica-se
que apenas a Média de Fim de Curso e correlaciona moderadamente e positivamente com a
Escala de Auto-eficacia Geral.

Desta andlise aqui efectuada, também fica visivel que hd uma associagdo moderada e
positiva (1=0,36) enire as duas Escalas de Auto-eficacia aqui consideradas, correlacio que €
semelhante 3 encontrada no pré-teste (r=0,34).

A amostra aqui considerada, consiste nos 32 sujeitos seleccionados que responderam as
Escalas de Auto-eficicia, sendo as correlacdes aqui mencionadas e assinaladas a vermelho

significativa para p<0,05.

De forma a verificar se os Preditores (Idade, Média, Experiéncia Profissional, Dummy
Género Sexual, Dummy Estado Civil, Dummy Area de Formaciio e Dummy Nivel de
Formagdo) identificados como Caracteristicas Individuais dos sujeitos, tinham algum impacto
na Auto-eficacia, primeiro na Auto-eficicia Geral e depois na Auto-eficdcia Especifica, foram

também efectuadas Regressdes Multiplas para estas varidveis.

auto-eficacia geral

| R | RAjustado | F | Sig.
Caracteristicas 49 24 02 1,07 41
Individuais

Tabela 28: Correlagiio, Coeficiente de determinagfio mmiltipla, coeficiente de determinagéio
miltipla ajustado e estatistica F das varidveis de Caracteristicas Individuais em
relacdo a Auto-eficacia Geral (N=32).

Em relaciio & Auto-eficicia Geral, encontrou-se um Coeficiente de Correlagio Muiltipla

de 0,49 e um coeficiente de Determinacio Multipla de 0,24. Considerando todos os
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preditores, em conjunto, (R? Ajustado), podemos dizer que estes Preditores explicam 1,6% da
varidncia da Auto-eficacia Geral.

O Erro-padriio da Estimativa tem o valor de 3,66, pelo que podemos dizer que a preciséo
da equacfio, para estas varidveis, se encontra entre os limites de -1,96(3,66) e +1,96(3,66).

O valor de F encontrado (1,07) nfio é significativo (p=0,41), pelo que podemos
considerar que é extremamente provavel que o Coeficiente de Correlagio Miltipla encontrado

seja zero na populagfio de onde esta amostra foi retirada, confirmando-se, assim, HO.

B Std. Error Beta { Sig.

(Constante) 25,61 20,22 1,27 22
IDADE -,21 .60 -13 -35 73
MEDIA 1,26 73 A1 1,72 10
EXPPROF 1,01 ,64 .36 1,59 13
DUMSEXO .75 1,53 ,10 49 ,63
DUMECIVI -1,45 5,91 -07 -,25 ,81
DUMAREA -14 ,86 -,04 =17 87
DUMFORMA 57 1,98 ,05 ,29 ,78

Tabela 29: Coeficientes de regressio nio-standardizados e standardizados das varidveis de
caracteristicas Individuais em relacfio a Auto-eficicia Geral (N=32).

Também em relagio aos Coeficientes de Regressdo Standardizados, podemos verificar
que estes apresentam Coeficientes de Regressdo Individuais todos nfo significativos, pelos
que podemos afirmar que nenhum destes Preditores apresenta um impacto significativo na
Auto-eficacia Geral.

Do mesmo modo, o Ponto de Intercepgiio da equagfio, apresenta um valor (25,61) nio

significativo (p=0,22).
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auto-eficicia especifica

| R | Rz | R Ajustado | F | Sig.
Cazracteristicas ,62 ,38 ,20 2,12 ,08
Individuais

Tabela 30: Correlagio, Coeficiente de determinagfio miltipla, coeficiente de determinagfo
miltipla ajustado e estatistica F entre as varidveis de Caracteristicas Individuais
em relacio 4 Auto-eficicia Especifica (N=32).

Em relagfio 2 Auto-eficicia Especifica, foi encontrado um Coeficiente de Correlagio de

0,62 e um Coeficiente de Determinagio Multipla de 0,38. Considerando todos os preditores

em causa, podemos afirmar que estes explicam 20,1% da variéncia encontrada na Auto-

eficacia Especifica.

Em relagdo ao Erro-padrio da Estimativa, podemos dizer que os limites de confianca da
equaciio se situam entre —1,96(2,36) e +1,96(2,36).

O valor da estatistica F (2,12) revelou ser Do significativo (p=0,08), pelo que podemos
considerar que o Coeficiente de Correlagio Multipla encontrado nfio € significativo, ou seja,

podemos dizer que é exiremamente provavel que o Coeficiente de Correlagio Miiltipla de

onde a amostra foi exiraida, seja zero.

B Std. Error Beta t Sig.

{Constante) -4,91 13,03 -,38 71
IDADE .81 ,39 70 2,1 05
MEDIA 1,43 :¥i 85 3,03 01
EXPPROF -, 16 A1 -,08 -39 ,70
DUMSEXO -1,11 .99 ~21 -1,13 27
DUMECIVI -7,85 3,81 -53 -2,08 05
DUMAREA 13 55 05 24 ,81
DUMFORMA .50 1,28 7 ,39 .70

Tabela 31: Coeficientes de regressdo nio-standardizados e standardizados das varidveis de
caracteristicas Individuais em relacfio 3 Auto-eficacia Especifica (N=32).

J4 em relagdio ao impacto individual dos Preditores do Modelo Causal de Compei€ncias
no Critério Auto-eficacia Especifica, podemos verificar que a Idade, a Média de Formagfio € a

varidvel Dummy Estado Civil tém um impacto significativo na Auto-eficacia Especifica.
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Ou seja, quanto maior a Idade e a Média de Formaciio dos sujeitos, maior tendéncia t€m
estes para evidenciar uma Auto-eficicia Especifica positiva. Em relagfo a forma como os
dados dos Estado civil foram inseridos, podemos dizer que os sujeitos solteiros tendem a
evidenciar uma Auto-eficicia Direccionada para a Tarefa maior do que os Casados.

J4 as outras varidveis, Dummy Género Sexual, a Experiéncia Profissional, Dummy
Nivel de Formacgio e Dummy Area de Formacfio apresentam um impacto nfo significativo na
Auto-eficacia Especifica.

Também o Ponto de Intercepgiio da equagfio (-4,91) apresenta um valor nfo significativo

(p=0,71).

Para identificar as diferencas de Auto-eficacia (Geral e Especifica) em relagdo as
varidveis de Caracteristicas Individuais, constituidas por trés ou mais grupos independentes,
nomeadamente o Nivel de Formagiio e a Area de Formagfio, procedeu-se a aplicacio da

Analise de Varidncia a um factor.

F p
AEGT .06 .81
AEET 73 A0

Tabela 32: Anslise de Varidncia a um factor em relacio ao Nivel de Formacfo (Licenciados,
Bachareis e Pos-Graduados) detido pelos candidatos seleccionados, para a Auto-

eficacia Geral e Especifica (N=32).
Da tabela 32, podemos ver que a estatistica F nfio é significativa para nenhuma das
Escalas de Auto-eficicia, pelo que podemos concluir que nfio existem diferengas de Auto-
eficacia Geral ou Especifica em relagfio ao Nivel de Formagio detido pelos candidatos que

responderam a estas Escalas.
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F p
AEGT 32 81
AEET ,80 ,50

Tabela 33: Andlise de Varidncia a um factor em relagio 4 Area de Formagfio (Engenharia,
Gestio, Economia ou Outeas hicenciaturas) detida pelo candidatos seleccionados
para Auto-eficicia Geral e Epecifica (N=32).

Também em telacio & Area de Formagfio, verifica-se que nio existem diferengas
significativas na Auto-eficacia (Geral e Especifica) dos sujeitos que responderam s Escalas,
visto as estatisticas F apresentarem um nivel de significincia > 0,05.

Concluimos, assim, com estes resultados, que a nossa segunda hipotese & infirmada,

uma vez que os Umicos resuliados significativos encontrados foram para a Auto-eficacia

Especifica, sendo, no entanto, também eles infirmados pelo teste F.

Terceira Hiptese

De forma a testar a nossa terceira hipotese e para ver a associagho enire as varias
Competéncias consideradas peste estudo ¢ a Auto-eficicia Geral ¢ Especifica, levaram-se
também a cabo correlagdes lineares, através do r de Pearson, utilizando o Método Pairwise

para tratamento dos dados omissos.

AEGT] AEET| Factol Facto  Factor
CCognitivi CGenericj  QProfis
AEGT] 1 364 077 -,061 - 134

AEET] 364 1 -121 -,258 -,186
FactorCCognitivi ,077} -,121 1 168 104
FactorCGeneric| -.081] -258 168 1 A96
FactorQProfis| -,134 -,169 194 496 1

Tabela 34: Correlages lineares entre Competéncias e Auto-eficicia Geral e Especifica, para
os sujeitos seleccionados (N=32).
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Para esta correlacio utilizou-se um N=32, visto ter sido esta a amostra de candidatos
seleccionados que se prontificou a responder 4s Escalas de Auto-eficacia.

Contudo, verificou-se, conforme esta explicito na tabela acima representada (Tabela 34),
que nenhuma das correlagSes ¢ significativa para p<0,05, pelo que ndo existe menhuma

associagdo entre as varias Competéncias e a Auto-eficicia.

Levou-se, também a cabo as diferentes Regressdes Muiltiplas possiveis entre estas

variaveis.

competéncias cognitvas

| R | R | RAustado | F | Sig.
Auto-eficacia | .18 | 03 | .04 | 47 | 63

Tabela 35: Correlagio, Coeficiente de determinacdo multipla, coeficiente de determinacéio
multipla ajustado e estatistica T entre a Auto-eficacia Geral e Especifica em
relacdio as Competéncias Cognitivas (N=32).

Em relagdo as Competénecias Cognitivas, podemos vertificar que a Auto-eficacia, em
conjunto, apresenta um Coeficiente de Correlagio Multipla de 0,18 ¢ um Coeficiente de
Determinagfio Miltipla de 0,03. Podemos, assim, considerar que este Preditores (Auto-
eficicia Geral e Especifica) sfio responséveis, em conjunto, por 4% da varidncia das
Competéncias Cognitivas (R? Ajustado).

O Erro-padrio da Estimativa mostra-nos que 0s nossos limites de confianca nesta
equacio se situam entre —1,96(1,12) e +1,96(1,12).

O teste F apresenta um valor (0,47) nfio significativo (p=0,63), pelo que podemos

concluir que & extremamente provavel que o R aqui encontrado seja zero na populacio de

onde a amostra foi retirada.
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B IErroPadrio| Beta | t | Sig.
{Constante) ,08 2,50 ,03 97
AEGT ,042 ,06 14 71 48
AEET -07 ,08 -17 -88 | ,39

Tabela 36: Coeficientes de regressfio nfio-standardizados e standardizados da Auto-eficicia
Geral e Especifica em relagfo as Competéncias Cognitivas (N=32).

Também os Coeficientes de Regressio Multipla apresentam ao nivel individual, valores
nfo significativos: Auto-eficacia Especifica (Beta=-0,17; p=0,39) ¢ Auto-eficicia Geral
(Beta=0,14; p=0,48). O mesmo se passa com o Ponto de Intercepgéo da equagfo encontrada

(0,08; p=0,97) — ndo significativo.

competéncias genéricas

| R | R | RAustedo | F | Sig.
Auto-eficacia | .26 | 07 | .00 I 105 | .36

Tabela 37: Correlagio, Coeficiente de determinagiic multipla, coeficiente de determinacho
miltipla ajustado e erro padrio da estimativa entre a Auto-eficacia Geral e
Especifica em relagfio as Competéncias Genéricas (N=32).

Para as Competéncias Genéricas, foi encontrado um R=0,26 ¢ um R*=0,07, o que,
considerando todas as varidveis independentes em jogo, corresponde a um R? Ajustado de
0,003, podendo-se afirmar que a Auto-eficicia explica apenas 0,3% da varifncia nas
Competéncias Genéricas

O FErro-padriio da estimativa indica-nos que a precisiio da equagfio se situa entre 08
limites de confianga de —1,96(0,92) e +1,96(0,92).

O valor (1,05) e o nivel de significAncia (0,36) da estatistica F, leva-nos a copcluir que ¢

extremamente provavel que o R aqui encontrado seja, na populagfio de onde a amostra foi

retirada, zero. Aceita-se, assim, HO para a relacfo entre estas varidveis.
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| B |Std.Error] Beta | t | Sig
(Constante) 217 2,05 1,06 ,30
AEGT ,01 ,05 04 ,20 ,85
AEET -0 ,07 -27 -1,41 A7

Tabela 38: Coeficientes de regressio ndo-standardizados e standardizados da Auto-eficicia
Geral e Especifica em relacdio as Competéncias Genéricas (N=32).

Também o impacto da Auto-eficicia Especifica ¢ da Auto-eficicia Geral nas
Competéncias Genéricas sdo ndo significativos (p>0,05), assim como o Ponto de Intercepgio

da equacio, que apresenta um p=0,30.

qualidades profissionais
| R | R | RAustado | F | Sig
Auto-eficacia |20 | 04 | 03 [ 80 | 58

Tabela 39: Correlagio, Coeficiente de determinacio mulfipla, coeficiente de determinacdo
multipla ajustado e estatistica F entre a Auto-eficacia Geral e Especifica em
relacfio as Qualidades Profissionais (N=32).

Para as Qualidades Profissionais, foi encontrado um Coeficiente de Correlagdo Miltipla
de 0,20, um Coeficiente de Determinaciio Multipla de 0,04 ¢ um Coeficiente de Determinacfo
Multipla Ajustado de 0,03. Podemos, assim, dizer que a Auto-eficacia, no seu conjunto, €
responsavel apenas por 3% da variacfio nas Qualidades Profissionais, situando-se os limites
desta previsdo (Erro-padriio da Estimativa) entre —1,96(0,94) e +1,96(0,94).

O valor da estatistica F (0,60), sendo nfio significativo (p=0,56), indica-nos que temos

de aceitar HO, ou seja, é extremamente provavel que o valor de R encontrado seja de zero na

populacfio de onde a amostra foi retirada.
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l B l Erro Beta t \ Sig.
Padrao

(Constant) 2,10 2,08 1,01 .32

AEGT -02 ,05 -,08 -39 | ,70

AEET -,06 07 -,16 -81 1,43

Tabela 40: Coeficientes de regressio nfio-standardizados e standardizados da Auto-eficacia
Geral e Especifica em relagfo as Qualidades Profissionais (N=32).

Também os Coeficientes de Regressio Miultipla nos indicam que tanto a Auto-eficacia
Especifica como a Auto-eficicia Geral t€m um impacto ndo significativo (p>0,05) nas
Qualidades Profissionais.

O Ponto de Intercepcio da equagfio encontrado (2,10) revela ser, também, ndo
 significativo (p>0,05).

Assim, podemos concluir, em telagdo a nossa terceira hip6tese, que esta ¢ infirmada,

dado os resultados serem todos n#o significativos.

Quarta Hipdtese

A hipotese de que a Auto-eficicia poderia intervir a0 mesmo tempo como estimulo e
resposta no Modelo de Competéncias, ou seja, de que a Auto-eficicia funcionasse como uma
Variavel Mediadora do Modelo considerado, nio pdde ser testada, uma vez que todas as
regressOes efectuadas entre a Auto-eficacia (Geral e Especifica a Tarefa) e as Competéncias
aqui avaliadas deram Coeficientes de Regressdo Standardizados no significativos.

De todas as regressdes efectuadas, apenas a Auto-eficicia Especifica apresentou valores
significativos com trés variaveis de Caracteristicas Individuais (Idade, Estado Civil e Média
de Formacio), o que nfo permite verificar a Mediagfio da Auto-eficicia entre estas varidveis
de Caracteristicas Individuais e as Competéncias aqui consideradas, atendendo, também, aos

resultados da estatistica F.



Conchii-se, assim, gue a Auto-eficicia (Geral e Especifica) nfo tem um papel mediador

no Modelo de Competéncias.

Obiectivos

Primeiro Objectivo

J4 e relaciio ao nosso primeiro objectivo, efectuamos também as correlagtes lineares e
as regressdes possiveis entre as diferentes Competéncias & as variaveis Parecer da Avaliagdo

de Competéncias e Vinculo & Empresa.

DumVinculo} DumParec Facior Factor Factor
CCognit | CGener | QProfis
DumVincuioj ] -05 k| 01 04
DumbParec -05 1 -26 -,28 -54
FactorCCognit ,11 -,28 1 A7 9
FactorCGeneric ,01 -,28 A7 1 50
FactorQProfis 04 -, 54 e .50 1

Tabela 41: Correlacdes lineares entre as Compeigncias o Parecer da Avaliacic de
Competéneias, assim como com o Vinculo 4 Empresa (N=272).

Aqui, verifica-se que, para além das correlagbes entre oS {rés factores de
Competéncias, j4 referidas anteriormente, a varidvel Dummy do Parecer da Avaliaciio de
Competéncias apresenta coirelagBes negativas ¢ baixas com as Competéncias Cognitivas €
com as Competéneias Genéricas, ¢ uma associagio moderada, mas também negativa, com as
Qualidades Profissionais.

A razio destas correlagbes negativas deve-se ao facto de os dados dos Pareceres da
Avaliacsio de Competéneias terem sido Imserides como: 1- Adaptével; 2 — Adaptavel com

Alguma Reservas e 3 — Reservas para a fungfo. Ou seja, a leitura destes dados deve ser feita
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da seguinte forma: Quanto mais proximo o candidato estiver do perfil de Reservas para a
fungso, menores Competéncias evidencia em situagiio de Avaliagio de Competéncias. Dito de
outra forma: Quanto mais Competéncias evidenciam os sujeitos, maior fendéncia 18m para ter
o Parecer de “Adaptavel 2 fungdio”.

J4 o Vinculo dos candidatos 3 Empresa nfio se correlaciona de forma significativa com

nenhuma variavel de factores de Competéncias encontrados.

Atendendo a gue as Competéncias avaliadas determinam o Parecer ¢ o Vinculo 2
Empresa por parte dos candidatos, pois seria em funggo destas que os candidatos setlam ou

nfio Seleccionados, procedeu-se também 3 Regressio destas varidveis.

| R | R | RAjustado | F | 8ig.
Competéncias | 41 | .01 | .00 | 1,09 | .35

Tabela 42: Correlagio, Coeficiente de determinagio miltipla, coeficiente de determinaglio
multipla ajustado ¢ estatistica F enire as Competéneias Cognitivas, Genéricas ©
Qualidades Profissionais e o Vinculo dos candidatos & Empresa (N=272).

O Coeficiente de Correlagio Multipla encontradc entre os irés conjuntos de
Competéncias (Competéncias Cognitivas, Competéncias Genéricas e Qualidades
Profissionais) em relagio ao Vinculo & Empresa foi de 0,11, dando estas varidveis origem a
um Coeficiente de Determinacsio Miiltipla de 0,01. Quando se consideram todas as variaveis
independentes, o coeficiente de Determinagfo Multipla Ajustado dé-nos o valor de 0,001. Isto
significa que as véarias Competéncias explicam 0,1% da variagio do Critérioc Vinculo a
Empresa.

O FErro-padrio da Estimativa, apresenta, por outrc lado, um valor muito elevado,

podendo-se dizer gue a precisfo da equagBo varia de —1,96(1,45) a +1,96{1,45).
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A estatistica F indica-nos que € exremamente provavel gue o R encontrado (0,11) para

estas variaveis seja zero na populagfo, visto o seu nivel de significincia ser igual a 0,35.

| B |Std.Eror] Beta | t | Sig.

(Constani) 1,07 09 12,21 | .00
FactorCCognitivas ,15 ' ,09 1 1,69 | ,09

FCGenéricas -02 J10 -,02 -24 81

FactorQProfission ,04 ,10 ,03 ,38 71

Tabelz 43: Coeficientes de regressio nfic-standardizados e standardizados das Competéncias
Cognitivas, Genéricas e Qualidades Profissionais em relagio ao Vinculo dos
candidatos & Empresa (N=272).

Os Coeficientes de Regressdo Standardizados das Competéncias em relagdo ao Vinculo
Contratual sio todos ndo significativos, o que significa que nenhuma Competéncia tem um
impacto significativo no Vinculo Contratual dos candidatos & Empresa.

Apesar de tudo, podemos verificar que as Competéncias Cognitivas foram as que
tiveram um maior impacto, seguidas das Qualidades Profissionais e, por altimo, das
Competéncias Genéricas, apesar destas {iltimas terem um impacto negativo.

J4 ¢ ponto de intercepgio enire estas varidveis apresenta um valor {1,07) significativo

(p=0,000).

Do mesmo modo, foi efectuada a Regressfo Muitipla entre as Competéncias avaliadas

em situagio de Avaliagiio de Competéncias ¢ o Parecer dessa mesma Avahac8o.

R | RPAjustadc | F | Sig

:
A

[
]
Competéneias | .58 31 30 | 40,43 | 000
Tabela 44: Correlagdo, Coeficiente de determinagiio miliipla, coeficienic de determinag8o
multipla ajustado e estatistica F entre as Competéncias Cognitivas, Genéricas ¢
Qualidades Profissionais & o Parscer dos candidaios nz fhse de AvaliagBio de
Competéncias (N=272).
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O Coeficiente de Correlagio Miltipla (R) encomirado foi de 0,50 (conforme esta
discriminado na Tabela 44), a que corresponde, para estas variaveis, um coeficiente de
Determinacio Multipla de 0,31.

Considerando as 1irés varidveis independentes — Competéncias Cognitivas,
Competéncias Genéricas ¢ Qualidades Profissionais -, podemos afirmar, em funglo do
Coeficiente de Determinagio Miltipla Ajustado, que 30,4% da varidncia do Parecer da
Avaliaciio de Competéncias € determinado para estas varidveis independentes consideradas.

O intervalo de confianca para estas variaveis seria, ento, de —-1,96(0,49) a 1,96(0,49).

A estatistica F, apresentada na tabela 44, indica-nos que ¢ extremamente improvavel que
o Coeficiente de Correlagio Multipla encontrado entre estas varidveis seja, na populagéo,

zero, visto o nivel de significAncia desta estatistica (p=0,000).

| B |Std.Emor| Beta | t |Sig.

(Constant) 1,360 03 45 49 |,000
FactorCCognitivas -, 09 03 -,16 -3,02 1,003
FactorCGenericas ,00 .04 .00 06 | 06
FactorQProfission -,30 04 ‘ -51 -8,63 |,000

Tahela 45: Cocficientes de regressic nio-standardizados ¢ standardizados das Competéncias
Cognitivas, Genéricas e Qualidades Profissionais em relagdo ao Parecer obtido
pelo candidatos na fase de Avaliaghio de Competéneias (N=272).

Considerando os Coeficientes de Regressio Standardizados (Tabela 45), podemos
concluir que as varidvels que tém maior impacto no Parecer da Avaliagio de Competéncias
sfio as Qualidades Profissionais seguido das Competéncias Coganitivas. Ou seja, quanto mais
Competéncias Cognitivas e Qualidades Profissionais os candidatos evidenciam em situagBo
de Avaliagio de Competéncias, methor tende a ser o Parecer dessa Avaliago.

Também o pontc de intercepgic cntre as varidvels consideradas apresenta um valor

(1,36) significativo (p=0,000).
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Dado a amosira dos candidatos seleccionados ter sido toda sujeitz a avaliagio de
cornpeténcia, fomos, tambérm, para esta amostra verificar a relagiio enire Cornpeténcias € as
varidveis Parecer da avaliaghc ¢ Vincule & Empresa, de forma a aferir se esta populacio

apresentava diferengas em relacdo 4 populagio inicial..

| R | R | RAustado | F | Sig
Competéncias | .25 | .08 | .03 | 474 | 17

Tabela 46: Correlaciio, Coeficiente de determinacio miiltipla, coeficiente de deferminagdo
multipla ajustado e estatistica F entre as Competéneias Cognitivas, Genéricas ¢ as
Qualidades Profissionais em relagfo ao Vinculo dos candidatos com a Empresa,
para os candidatos Seleccionados (N=84).

O Coeficiente de Correlagio Miltipla encontrado foi de 0,25. O Coeficiente de
Determinacio Multipla foi de 0,06, a que corresponde um coeficiente de Determinagdo
Miltipla Ajustado de 0,03. Podemos, assim, dizer que 0S trés conjuntos de competéncias aqui
considerados explicam 3% da variagic no Vinculo dos candidatos & Empresa.

Os lintites de confianga para esta equagdo situam-se entre —1,96(0,71) e +1,96(0,71).

O valor de F encontrado (1,74), vem-nos confirmar que 0 Coeficiente de Correlagio

Mialtipla é muito baixo e nfio significativo, visto esta estatistica dar um p=0,17. Somos, assim,

levados a aceitar HO — é muiio provavel que ¢ R da populagfio de onde a amosira foi extraida

seja Zero.
| B |Std.Error] Beta | t |Sig
(Constanie) 1,69 ,08 21,88 |,000
FactorCCognitivas ,05 08 07 61 54
FactorCGenericas ,08 V0 40 79 | .43
FactorQProfission -22 A0 -,29 -225 1,03

Tabelg 47: Coeficientes de regressio nfio-standardizados e standardizados das Competéncias
Cognitivas, Genéricas e Qualidades Profissionais em relagio ac Vinculo
Contratual dos candidatos com a Bmpresa, para os candidatos Seleccionados
(IN=84).
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Apesar do Coeficiente de Correlagfio muitipia ser nfio significativo € as Corapeténcias
em causa explicarem unicamente 3% da variagfio no Vinculo contratual & Empresa, por parte
dos sujeitos, verifica-se que as Qualidades Profissionais tém um impacto negativo, mas
significativo, neste Vinculo Laboral. Visto os dados referentes ao vinculo 2 Empresa terem
sido inseridos como 1-Admissio, 2-Contratagio a Termo Certo, 3-Estagio Profissional & 4-
Desisténcias, podemos dizer que os candidatos que tendem a ser propostos para Admissgo sdo
aqueles gue apresentam melhores niveis de proficiéncia nas Qualidades Profissionais.

As outras Competéncias nio apresentam Coeficientes de regressdo Multipla que,
analisados individualmente, sejam significativos.

J4 o Ponto de Intercepcio desta regressdo apresenta um valor (1,69) significativo

(p=0,000).

J4 na Regressio Miltipla entre Competéncias (Preditor) e Parecer da Avaliagio de

Competéncias (Critério), para os sujeitos Seleccionados, verifica-se que:

| R | R | RAustado | F | Sig
Competéncias | 44 | 19 | 16 | 840 | 001

Tabela 48:; Correlagio, Coeficienie de determinagic miiitipla, coeficiente de determinagio
miltipla ajustado e estatistica F enire as Competéncias Cognitivas, Genéricas € as
Qualidades Profissionais em relaglo ao Parecer dos candidatos na Avaliagio de
competéncias, para os candidatos Seleccionados (IN=84). '

O Coeficients de Correlagiio Miltipla encontrado foi de R=0,44, sendo o Coeficiente de

Determinaciio Maltipla de 0,19. Assim, considerando ecsie Coeficiente, mas na sua forma

Ajustads, podemos dizer que 16% na variagio do Parecer de Competéneias dos sujeitos

Seleccionados se deve as Competéncias avaliadas.



A precisio desta squaglo situa-se, segundo o Erro-padtfio da Estimativa, enire o
intervalo —1,96(0,41) e +1,96(0,41).

0O Teste F, aqui caiculado (Tabela 48), apresenta um valor {6,40) significativo
(p=0,001), o que pos leva a ter confianca de que a Correlagdo Multipla apresenta um
coeficiente significativo. Considera-se, por isso, que € exiremamente improvavel que o R da

populagso, de onde a amostra foi tirada, seja zero. Rejeita-se, assim, HO.

| B |Std.Error] Beta | t |Sig.

(Constante) 1,29 05 28,80 |,000
FactorCCognitivas -05 ,05 -10 -98 |,33
FactorCGenericas .02 ,06 .04 37 | .72
FactorQProfission -,20 ,08 - 42 -3,51 1,001

Tabela 49: Coeficientes de regressfio nfo-standardizados e standardizados das Competéncias
Cognitivas, Genéricas e Qualidades Profissionais em relagio ao Parecer da
Avaliacido de Competéncias Empresa, para 0s candidatos Seleccionados (IN=84).
Dos Coeficientes de Regressdo Multipla Standardizados aqui encontrados, s6 o que s
refere as Qualidades Profissionais mostra ser significativo (p=0,001), § que significa que as
Qualidades Profissionais tém um impacio significativo no Parecer da Avaliago de
Competéncias, para os sujeitos Seleccionados. Quanto a0 impacto ser negativo, esse faclo
deve-se 4 forma como os dados do Parecer da Avaliagio de competéncias foram inseridos: 1-
Adaptavel & fungfio, 2-Adaptavel com algumas Reservas 3 funcio e 3- Reservas para a
fungio. Ou seja, quanto mais 0 parecer tende a ser Adaptavel, tanto mais Qualidades
Profissionais os sujeitos evidenciam. O oposto serd: quanto mais 0s sujeitos tendem a ter ©
Parecer de Reservas para a funcfo, tanto menores Qualidades Profissionais apresentam em
situaciio de Avaliagfo de Potencial.
J4 as outras Competéncias consideradas — Competéncias Cognitivas e Competéncias
Genéricas — nfo apresentam Coeficientes de Regressio Standardizados gue, analisados

individualmente, sejam significativos.
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Quanto ao Ponto de Intercepcdio da regressdo Multipla (1,29), vemos que apresenta um
valor significativo (p=0,000).

Assim, face aos resultados apresentados, podemos concluir, em relacio ao nosso
primeiro objectivo, que no Parecer da Avaliagdo de Competéncias, sdo as Competéncias
Cognitivas ¢ as Qualidades Profissionais que mais peso tém. No entanto, nos candidatos
seleccionados sdo as Qualidades Profissionais que apresentam maior impacto nesse Parecer.

Em relagdo ao Vinculo dos candidatos seleccionados, podemos dizer que sendo o perfil
dos mesmos positivo, ndo afecta o tipo de contratagdo, o que indica que o vinculo que os
candidatos assﬁmem com a organizacio ¢ fruto de uma estratégia organizacional ¢ nfo de

uma valorizagfo pessoal.

Secundo Objectivo

Face ao nosso segundo objectivo, efectudmos andlises de forma a verificar se existia
diferenca entre os grupos de candidatos Seleccionados (Grupo 2) e N3o Seleccionados (Grupo

1). Para o efeito, levou-se a cabo o Teste U de Mann-Whitney (Tabela 50).

Somatério Somatério

Grupo 1 Grupo 2 U Z p-level
C COGNIT 25488,50 11639,50 7722,50 -,29 77
C_COMUNS 25067,00 12061,00 7301,00 -,99 32
C _ESPECF 26269,00 10859,00 7289,00 1,01 31
QUAL_PRO 25235,00 11893,00 7469,00 -,71 ,48

Tabela 50: Teste Mann-Whitney para os candidatos Seleccionados e Nio Seleccionados, em
relagio as Competéncias avaliadas em situagiio de Avaliagho de Competéncias

(N=272)
Nesta tabela podemos verificar que nfio hé nenhuma estatistica U de Mann-Whitney

nem estatisticas Z que sejam significativas, o que nos leva a concluir que nfio existem
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diferencas no valor médio dos nimeros de ordem das Competéncia avaliadas para os

candidatos Seleccionados e No Seleccionados.

Somatorio Somatdrio
Grupo 1 Grupo 2 U ¥4 p-level
PARECER 26290,00 10838,00 7268,00 1,05 .30

Tabela 51: Teste Mann-Whitney para os candidatos Seleccionados ¢ Néo Seleccionados, em
relagdio ao Parecer da Avaliagiio de Competéncias (N=272).

Do mesmo modo, verifica-se que pfio existem diferengas significativas (ao nivel da
estatistica U e ao nivel da estatistica Z) entre os Grupos Seleccionados (Grupo 2) e Nio
Seleccionados (Grupo 1) para o Parecer da Avaliagio de Competéncias a que se sujeitaram 0s

candidatos.

Para verificar as diferencas entre os candidatos Seleccionados (Grupo 1) e Nio
Seleccionados (Grupo 2) em relagfo as varidveis de Caracteristicas Pessoais consideradas de

intervalo, procedeu-se 4 andlise do Teste T para estas varidveis.

Grouping: SELEC (tese.sta)

Group 1: G_1:1
Group 2: G_2:0
Media Média
G 11 G 2:0 t df p
MEDIA 13,70 13,69 ,13 270 .90

Tabela 52: Teste t agrupado pelos candidatos Seleccionados e Néo Seleccionados, em relagiio
4 Média de Formacio (N=272).

Em relacio 3 Média de Formagdo, verifica-se que ndo existem diferencas entre os
candidatos Seleccionados (Grupo 1) e Néo Seleccionados (Grupo 2), visto a estatistica Fe a

estatistica T nfio serem significativas (p>0,05).
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De forma a verificar e existiam diferencas significativas entre os candidatos
Seleccionados e Nio Seleccionados em relagiio as varidveis categoriais das Caracteristicas
Individuaié, procedeu-se ao teste de Qui-quadrado para estas varidveis. No entanto, s6 se
verificou uma diferenca significativa em relagfio a variavel Area de Formagfo, como estd

representado nas Tabelas 53 € 54.

SELEC SELEC Row

G 1:0 G 2:1 Totals
G 11 107,00 46,00 153,00
% Coluna 56,91% 54,76%
% Linha 69,93% 30,07%
% Total 39,34% 16,91% 56,25%
G 22 48,00 16,00 64,00
% Coluna 25,53% 19,05%
% Linha 75,00% 25,00%
% Total 17,65% 5,88% 23,53%
G 33 13,00 15,00 28,00
% Coluna 6,91% 17,86%
% Linha 46,43% 53,57%
% Total 4,78% 5,51% 10,29%
G 44 20,00 7,00 27,00
% Coluna 10,64% 8.33%
% Linha 74,07% 25,93%
% Total 7,35% 2,57% 9,93%
Todos Grps 56,91% 84,00 56,25%
% Total 69,12% 30,88%

Tabela 53: Tabela de frequéncias para os candidatos Seleccionados € Nao Seleccionados em
relacfio 4 Area de Formagio (N=272).

Na Tabela 53, apresenta-se a Tabela de Frequéncias para as varidveis Area de

Formag#io, onde o Grupo 1 corresponde a Area de Engenharia, o Grupo 2 & Area de Gestiio, 0

Grupo 3 4 de Economia ¢ o Grupo 4 a Outras Areas que n3o as anteriores. Em Coluna estéo

representados os candidatos Ndo Seleccionados (Grupo 1) e Seleccionados (Grupo 2).
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Pearson Chi-square: 8,15, df=3, p=,04

SELEC SELEC Totais por
G 1.0 G 2:1 Linha
G_1:1 105,75 47,25 153,00
G 22 44,24 19,77 64,00
G 33 19,35 8,65 28,00
G 44 18,66 8,34 27,00
All Grps 188,00 84,00 272,00

Tabela 54: Teste Qui:QuadIado para os candidatos Seleccionados e Nio Seleccionados em
relagfio A Area de Formagio (N=272).

Da Tabela 54 verifica-se que o Teste de Qui-quadrado € significativo (p=0,04) para esta
variavel, pelo que podemos concluir que existem diferencas significativas entre as frequéncias
observadas e as frequéncias esperadas para estas duas varidveis, ou seja, o numero de
candidatos por Area de Formagho nfio € idéntico para os grupos Seleccionados € Nio
Seleccionados.

Assim, em relagio ao mnosso segundo objectivo, onde pretendiamos testar se 0S
candidatos seleccionados apresentavam um perfil de Competéncias diferente dos ndo
seleccionados, verificamos que nfio existiam essas diferengas.

A tmica diferenca encontrada entre estes dois grupos foi em relag8io a Area de Formagcfo
(varidvel incluida nas caracteristicas Individuais dos sujeitos), o que indica que o
recrutamento externo desta empresa privilegia o recrutamento de Engenheiros ¢ de Gestores

em detrimento de outras Licenciaturas.
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DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O principal objectivo deste trabalho era testar o Modelo Causal de Competéncias €
validar o Perfil desenvolvido e utilizado por esta empresa de telecomunicagdes, indicado para
seleccfio de candidatos no recrutamento externo.

Esta Validade de Constructo ao Perfil de Competéncia foi feita, utilizando-se a Analise
Factorial, tendo-se extraido trés factores, pelo método de Keiser, que explicam 60,15% da
varidncia total. Os conjuntos de competéncias, assim identificadas foram denominadas como
Competéncias Cognitivas, Competéncias Genéricas e Qualidades Profissionais.

Foi identificado, ainda, um outro factor que tinha uma saturagiio minima e que se
identificava apenas com a Microinformitica, que pertencia ao conjunto de competéncias
inicialmente denominadas como Competéncias Comuns, pelo que foi eliminado de
subsequentes analises.

Assim, o perfil validado tem, esquematicamente, a forma de:

Competéncias Cognitivas: Inteligéncia Geral

Raciocinio Numérico

Raciocinio.Concreto

Raciocinio Verbal
Competéncias Genéricas: Gestdo de Projectos

Anélise Econémica e Financeira

Negocio de Comunicagdes

Marketing Mix

Atendimento

Venda
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Qualidades Profissionais: Lideranga
Comunicacio
Negociacio e Gesto de Conflitos
Criatividade/Inovagdo
Integracéo

Outro objectivo deste trabalho, era o de verificar o papel da Auto-eficacia no Modelo
Causal de Competéncias. Por isso, as duas Escalas de Auto-eficacia (Escala de Auto-eficacia
Geral ¢ Escala de Auto-eficicia Especifica a Tarefa), foi efectuado um pré-teste a 100
sujeitos, de forma verificar tanto a fidelidade como a validade de construto das mesmas.

A Anilise Factorial levada a cabo nesta fase, confirmou existirem dois factores: Auto-
eficacia Geral e Auto-eficicia Especifica, que explicavam 41,00% da varidncia total.

Os coeficientes de fidelidade encontrados — 0,86 para a Escala de Auto-eficicia Geral e
0,64 para a Escala de Auto-eficicia Especifica — permitiam-nos ter confian¢a na consisténcia
interna das Escalas, pelo que estas foram incluidas no estudo propriamente dito.

No entanto, aquando da aplicagdio das mesmas aos candidatos seleccionados por esta
empresa, verificou-se que, embora a Escala de Auto-eficicia Geral apresentasse uma
consisténcia interna, apesar de mais baixa, que nos permitia ter confianca nos seus resultados,
a Escala de Auto-eficacia Especifica apresentou um valor de fidelidade muito baixo.

Apesar de na fase de estudo propriamente dito a Escala de Auto-eficacia Especifica ndo
nos permitir ter confianca nos seus resultados, foram efectuadas as andlises subsequentes
tendo em consideracio os valores encontrados no pré-teste, mas tendo sempre em atenglo que
qualquer resultado referente & Auto-eficacia Especifica teria as suas condicionantes.

Por consequéncia, procedeu-se as andlises estatisticas que permitiriam confirmar ou

informar as hip6teses colocadas neste estudo.
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Para a nossa primeira hipotese, foram levadas a cabo as vérias correlagdes possiveis
enfre as varidveis identificadas como Caracteristicas Individuais e os trés conjuntos de
Competéncias identificadas.

As correlacdes encontradas permitiram-nos confirmar s6 parcialmente HI1, visto as
Competéncias Cognitivas se correlacionarem com todas as variaveis de Caracteristicas
Individuais, excepto com o Estado Civil. Esta falta de correlagio também pode ser devida ao
facto de todos os candidatos serem extremamente jovens e apenas 6% serem casados. Assim,
as Competéncias Cognitivas apresentam uma relagdio positiva com a Média de Formagio ¢
com o Género Sexual dos sujeitos, e uma relagiio inversa com a Experiéncia Profissional, a
Area de Formacdio e o Nivel de Formagfo. Podemos, pois, dizer, face aos resultados ¢ em
fungiio 4 forma como foram inseridos o dados, que os Engenheiros apresentam resultados
cognitivo superiores em relagéo a sujeitos de outras licenciaturas. Mais, sujeitos com o grau
de licenciatura apresentam, também, competéncias cognitivas superiores em relacio a sujeitos
que so6 tém o Bacharelato como grau académico. A estas relagdes inversas, verificamos que
existe uma relagdo directa entre Competéncias Cognitivas e Média de Formaggo, ou seja,
sujeitos com mais competéncias cognitivas apresentam melhores Médias de fim de curso.

J4 as Competéncias Genéricas s6 se correlacionam de forma significativa com a Area de
Formagdo e o Nivel de Formag8o. Ou seja, sujeitos de Licenciaturas como Gestdo, Economia
ou outras apresentam Competéncias Genéricas mais acentuadas que sujeitos com uma
Licenciatura em Engenharia. Por outro lado, sujeitos com a Licenciatura apresentam mais
Competéncias Genéricas do que sujeitos com um Bacharelato.

No entanto, verificou-se que as Qualidades Profissionais ndo se correlacionam com

nenhuma das variaveis das Caracteristicas Individuais.
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As regressoes miltiplas levadas a cabo indicam-nos que nas Competéncias Cognitivas
as varidveis das Caracteristicas Individuais que tém maior peso sdo a Idade, a Area de
Formagdo e o Nivel de Formagfo. Nas Competéncias Genéricas as Unicas varidveis que t€m
impacto é a Experiéncia Profissional e o Nivel de Formagfo. Quanto as Qualidades
Profissionais confirma-se que ndo ha penhuma varidvel das Caracteristicas Individuais dos
sujeitos que tenha qualquer impacto neste grupo de Competéncias.

Dado a que s6 foi solicitada resposta as Escalas de Auto-eficicia aos candidatos
seleccionados, efectuou-se também a andlise a este conjunto de candidatos. Assim, a este
nivel de andlise mais micro, verificamos que a tnica varidvel das Caracteristicas Individuais
dos sujeitos que tem um impacto significativo ¢ o Nivel de Formagfio nas Competéncias
Genéricas. Tanto para as Competéncias Cognitivas como para as Qualidades Profissionais,
neste nivel de andlise, nfo foi encontrado nenhum impacto significativo das varidveis de
Caracteristicas Individuais.

Assim, ¢ atendendo a estes resultados, ndo podemos dizer/confirmar que as
Caracteristicas Individuais dos sujeitos, no seu conjunto, se reflectem no perfil de
Competéncias evidenciado em situagfo de avaliacio, excepto a Area de Formagfio e o Nivel
de Formaciio que tém um impacto significativo tanto nas Competéncias Cognitivas como nas
Competéncias Genéricas para o conjunto de candidatos da amostra. Quanto aos candidatos
seleccionados, s6 o Nivel de Formagio revelou um impacto significativo nas Competéncias
Genéricas. Todas as demais varidveis das Caracteristicas Individuais dos sujeitos apresentam
uma correlagio e um impacto que ndo € constante nos trés conjuntos de Competéncias
avaliadas.

Em relagio 4 nossa segunda hipétese, das correlagdes efectuadas, s6 se verificou uma

correlagio significativa entre a Auto-eficacia Geral e a Meédia de Formacfo, o que nos leva a
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acreditar que maiores niveis de Auto-eficicia Geral conduzem a um maior sucesso escolar e
que, POr sua vez, 0 sucesso escolar contribui para um aumento da Auto-eficacia Geral.

Contudo, nas regressdes multiplas efectuadas a Auto-eficacia Geral nfio evidenciou
nenhuma variavel das Caracteristicas Individuais que tivesse um impacto significativo. J4 na
Auto-eficacia Especifica, a Idade, a Média de Formagdo € o Estado Civil mostraram um
impacto significativo. No entanto, como nas cotrelagdes efectuadas ndo ficou patente a
associagfio entre estas varidveis e como a Escala de Auto-eficacia Especifica ndo apresentou
dados ao nivel da consisténcia interna da escala que nos permitam ter total confianca nestes
resultados, fica em aberto o real impacto destas variaveis de Caracteristicas Individuais dos
sujeitos na Auto-eficacia Especifica.

Assim, e face aos resultados obtidos, fica infirmada a nossa segunda hipotese de que as
caracteristicas Individuais dos sujeitos se reflectem na percepgio de Auto-eficicia, tanto
Geral como Especifica.

Em relagdo 2 nossa terceira hipotese, que postulava que quanto maior a Auto-eficacia
(Geral e Especifica), mais Competéncias 0s sujeitos evidenciariam em situacio de avaliacéo
de potencial, verificou-se que ndo exisie qualquer associagio entre as Escalas de Auto-
cficacia e os trés conjuntos de Competéncias, nfo se tendo detectado, também, nenhum
impacto significativo da Auto-eficicia (Geral ou Especifica) nas Competéncias avaliadas.
Esta hip6tese fica, por isso, infirmada.

Para o Modelo inferido neste trabatho, e que se pretendeu testar, € que consistia em
integrar o Modelo Causal de Competéncias ¢ 0 Modelo de Auto-eficicia apresentado por
Bandura, colocou-se a nossa quarta hipotese de que a Auto-eficicia (Geral e Especifica) fosse
uma varidvel mediadora entre as Caracteristicas Pessoais dos sujeitos ¢ as Competéncias

evidenciadas em situagio de Avaliagio Psicologica. No entanto, face a4 auséneia de
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associagdes significativas entre a Auto-eficdcia e as Caracteristicas Individuais e as
Competéncias, assim como devido ao facto de as regressdes levadas a cabo ndo mostrarem
impactos significativos entre estas varidveis, esta nossa quarta hip6teses foi infirmada.

Tendo em conta os outros objectivos, tragados neste trabalho, verificou-se que, as
Competéncias se correlacionavam todas de forma significativa com os Pareceres obtidos pelo
candidatos na fase de Avaliacio de Competéncias ¢ que tanto as Competéncias Cognitivas
como as Qualidades Profissionais tinham um impacto significativo em relago ao Parecer. J&
para o Vinculo Contratual que os sujeitos detinham, as Competéncias néo se relacionavam
nem mostravam nenhum impacto.

Podemos, assim, dizer, que as Competéncias Cognitivas ¢ as Qualidade Profissionais
sio preditivas dos Pareceres da Avaliagdo de Potencial evidenciados pelos candidatos nesta
fase de seleccdo, mas este perfil demonstrado ndo se relaciona com o Vinculo Contratual
posterior.

Uma explicagio possivel para este facto, € que todos 0s sujeitos quando eram recrutados
tinham a expectativa de ficarem efectivos na empresa, ndo havendo no historial da empresa
uma proporgio significativa dos que ndo ficavam. Este facto poderia transmitir alguma
seguranga aos candidatos, estivem eles a Contrato a Termo Certo ou em Estagio Profissional.

Considerando, ja, os candidatos Seleccionados, ¢ porque s6 a estes foi dada a
oportunidade de responderem as Escalas de Auto-eficacia e, por consequéncia, a oportunidade
de serem considerados no estudo como um todo, verificou-se que s6 as Qualidades
Profissionais apresentavam um impacto significativo, tanto com 0 Parecer da Avaliagio de
Potencial como com o Vinculo Contratual 2 Empresa, nio tendo as Competéncias Cognitivas

ou as Genéricas mostrado qualquer impacto.
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Isto leva-nos a concluir que as Qualidades Profissionais sfo o grupo de Competéncias
mais discriminativas para este grupo de candidatos.

Estes resultados levam-nos a confirmar parcialmente o nosso primeiro objectivo, na
medida em que podemos afirmar que as Competéncias evidenciadas em situagéo de Avaliacéo
de Potencial sdio preditivas do Parecer que os candidatos obtém na fase de Avaliacdio, mas que
essas Competéncias nfio sio preditivas do Vinculo Laboral que os candidatos tracam com a
organizacdo.

Relativamente ao nosso segundo objectivo, verificou-se que ndo existiam diferengas
significativas entre os candidatos Seleccionados e N#o Seleccionados, tanto em relacio as
Competéncias avaliadas, como em relag8o as variaveis de Caracteristicas Pessoais, excepto
em relaciio & Area de Formacfo detida pelos candidatos, o que nos vem confirmar que a
Empresa selecciona, no dmbito do recrutamento externo, em funcdo de Areas de Formagdo
que considera estratégicas para a sua missgo. Infirma-se assim, o nosso segundo objectivo que
postulava que os candidatos Seleccionados apresentavam um perfil de Competéncias superior
a0s Niio Seleccionados. A explicagiio para este facto é que todos os candidatos sfo sujeitos a
uma triagem curricular, o que faz com que s6 os candidatos com os pré-requisitos minimos
passem a fase de avaliagio de competéncias. Fica aqui, assim, por avaliar todos os candidatos
que ndio preenchiam os tais requisitos curriculares minimos.

Além disso, os candidatos que eram sujeitos 4 Avaliagfo de Potencial ja tinham passado
por uma fase de Entrevista Prévia, que era eliminatoria. S6 iam, assim, a avaliagio sujeitos a
quem ja fossem previamente detectadas as competéncias necessdrias para o desempenho da
funcdo, o que reduz, em muito, o leque de candidatos a esta fase.

Efectuou-se, ainda, uma andlise de diferengas entre grupos para as Competéncias € para

a Auto-eficcia em relagio as Variaveis de Caracteristicas Individuais.
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Para as compeiéncias, verificou-se que apenas a Area de Formagdo detida pelos
candidatos mostrou diferencas ao nivel das Competéncias Cognitivas e das Competéncias
Genéricas. Todas as demais varidveis de caracteristicas Individuais nfio revelaram diferengas
significativas ao nivel das Competéncias.

T4 para a Auto-eficécia, nfio foram encontradas quaisquer diferengas significativas em
relacdio as Caracteristicas Individuais.

Dado o Modelo de Competéncias ser um Modelo trabalhado individualmente para cada
organizacio, nfio sendo nesse sentido um modelo geral que se aplica a todas as organizagdes,
ou seja, um modelo adequado para uma empresa nio o serd para outra, este trabalho néo nos
permite tirar conclusdes gerais fidedignas. No entanto, ficou patente neste estudo, que o
Modelo Causal de Competéncias, no que foi testado, € considerando o perfil utilizado, ndo €
totalmente discriminativo no que se refere & selecgfio dos candidatos, apesar de este facto se
poder dever aos critérios de pré-seleccio demasiados homogéneos empregues no
recrutamento (média de formagio privilegiada maior ou igual a 14 valores, recém—licenciados
em Engenharia, Gestio ou Economia e faixa etéria muito jovem.

No geral s6 se verificou uma relaglo entre as Caracteristicas Individuais dos sujeitos €
as Competéncias Cognitivas, ndo se tendo verificado o efeito mediador da Auto-eficacia na
avaliaciio destas Competéncias.

A maior implicacio deste estudo, foi o de testar empiricamente um Modelo que se
tornou prética corrente como instrumento de Recursos Humanos nas nossas empresas, em
diferentes 4reas de gestio. Este estudo permitiu, assim, atenuar o fosso entre as praticas

organizacionais empregues no dia a dia e os modelos de gestdo empregues e testados

academicamente.
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De forma a validar este Modelo Causal, contudo, serd necessario efectuar estudos mais
abrangentes, noutras organizag3es cujos critérios de recrutamento sejam diferentes, talvez
com perfis diferentes ¢ em outras areas de Recursos Humanos, pois este nivel de anilise
baseou-se s6 numa empresa e s6 num dos perfis considerados por esta empresa — 0 perfil de
recrutamento externo. Outros estudos neste campo terdo de considerar o desempenho dos
candidatos nas fungdes para que foram seleccionados, pois esta ¢ uma lacuna deste estudo.

Assim, para comprovar a real eficicia de um dos Métodos de Recursos Humanos mais
utilizados actualmente nas nossas organizagdes, serd necessério efectuar mais estudos, tanto

ao nivel do recrutamento externo como a outros niveis da Gestio de Recursos Humanos.
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ANEXOS



PERFIL PSICOMETRICO

: MEDIA : ‘MEDIA :
CLASSES INFERIOR 3 § - MEDIA BIESE SUPERIOR'
: ) i : - INFERIOR SUPERIOR
PERCENTIS l | | | L
1 5 25 50 75 05 99
INTELIGENCIA GERAL
RACIOCINIO CONCRETO
RACIOCINIO VERBAL
RACIOCINIO NUMERICO

GLOSSARIO DE DIMENSOES COGNITIVAS - LEGENDA

INTELIGENCIA GERAL — E considerada como a capacidade que os individuos possuem para aprender, compreender
instrugdes, bem como ufilizar as mesmas na resolugéo dos problemas com que se deparam nas diversas situagfes do dia-a-dia.
Resume-se pela capacidade de raciocinio geral.

RACIOCINIO CONCRETO - Capacidade para resolver problemas préticos que envolvem a manipulagéo de objectos.

RACIOCINIO VERBAL - Capacidade para raciocinar com palavras, para compreender e usar conceitos expressos em
palavras.

RACIOCINIO NUMERICO - Capacidade para raciocinar com nimeros, para lidar inteligentemente com dados quantitativos.




ETENCIAS

PERFIL DE COM

COMPETENCIAS COMUNS

FACTORES 1 2 3
Gestdo de Projectos

Microinformatica

Anilise Econdémica e Financeira

Negocio de Comunicagdes

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

FACTORES | 1

[ 0]
W

Marketing Mix

Atendimento

Venda

QUALIDADES PROFISSIONAIS

FACTORES 1 2 3

Lideranca

Comunicacio

Negociagio e Gestio de Conflitos

Criatividade/Inovacéo

Integracio

NOME:




Ola,

Queria pedir a sua colaboragio para responder a este questiondrio que se insere no
ambito de um trabalho académico (Tese de Mestrado) e tem como objectivo estudar a
Auto-eficacia.

Os dados sfio apenas para tratamento estatistico, pelo que nfio coloca em causa a
confidencialidade das respostas.

N#o existem respostas certas nem erradas. Importa, somente, que seja sincero(a).

Para cada frase, h4 uma escala que vai de 1 a 5, que corresponde & notago que vai de
“Discordo Totalmente” a “Concordo Totalmente”. Para dar a sua resposta, basta colocar
uma cruz (X) na nota¢do que considera mais correcta.

Discordo Discordo Nao concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente

Caso queira colaborar, pode enviar este questionério por email ou por Fax. Se preferir
enviar por email, deve-o primeiro gravar no seu ¢:\ e depois de respondido envid-lo para
DRHO1: joaquina.i.castro@telecom.pt. Se preferir envid-lo por Fax, pode fazé-lo para o
n° 215001322. Qualquer duvida que deseje colocar, pode fazé-lo para o telefone
215001965.

Agradecemos, desde j4, a sua colaborag@o.

Cumprimentos



1. Eu consigo resolver sempre os problemas dificeis, se tentar bastante.

| | | | |

Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo

totalmente nem discordo totalmente

2. Se alguém se opuser, eu consigo encontrar 0s meios e as formas de alcancar o
que quero.

| | | | |

Discordo Discordo N3o concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
3. T facil para mim, agarrar-me as minhas intengdes e atingir os meus objectivos.

| | | | i

Discordo Discordo N#o concordo Concordo Concordo

totalmente nem discordo totalmente

4, Eu estou confiante que poderia lidar, eficientemente, com acontecimentos
inesperados.

| | | | ]

Discordo Discordo N3o concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
5. Gragas ao meu desembarago, eu sei como lidar com situagdes imprevistas.

| | | | |

Discordo Discordo Nio concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente



6. Eu posso resolver a maioria dos problemas, se investir o esfor¢o necessario.

Discordo Discordo Nao concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
7. FEu consigo manter-me calmo(a) ao enfrentar dificuldades, porque eu posso

confiar nas minhas capacidades para enfrentar as situagdes.

| | | | |

Discordo Discordo N3o concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
8. Quando sou confrontado(a) com um problema, geralmente consigo encontrar

diversas solucdes.

Discordo Discordo N#o concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
9. Se eu estiver com problemas, geralmente consigo pensar em algo para fazer.

| | | | |

Discordo Discordo N3o concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente

10.  Quando tenho um problema pela frente, geralmente ocorrem-me vdrias formas
de resolvé-lo.

| | | | il

Discordo Discordo Nio concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente



11. O Meu novo trabalho esté ao nivel das minhas capacidades.

Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
12.  Eunfio antevejo quaisquer problemas em ajustar-me a esta organizacgo.

Discordo Discordo Nio concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente

13.  Sinto-me com mais capacidades do que as necessérias para o desempenho deste
trabalho.

Discordo Discordo Nio concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente

14.  Possuo todo o conhecimento técnico e tedrico de que necessito para lidar com as
minhas novas fung8es. Agora apenas preciso de experi€ncia pratica.

Discordo Discordo Nio concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
15.  Sinto-me confiante de que as minhas competénéias e capacidades igualam ou

excedem as dos meus colegas.

Discordo Discordo N3o concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente



16.  As minhas experiéncias passadas aumentam a minha confianca em que poderei
ter sucesso nesta organizacdo.

Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente

17.  Eu poderia ter desempenhado um trabalho mais desafiante do que o que estou a
fazer.

Discordo Discordo Néo concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
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