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RESUMO

O estudo sobre competéncias € tema contemporaneo e relevante pelo impacto no
comportamento das organizacOes. Para as pessoas, desenvolver competéncias
individuais pode influenciar na obtencdo e manutencdo de um emprego. Ja para as
organizagfes, as que aprendem a gerenciar as competéncias de seus funcionarios
agregam valor ao negdcio e ganham vantagem competitiva. Dessa forma, este artigo
procurou saber como os estudantes de Administracdo em Brasilia valorizam as
competéncias requisitadas pelo mercado de trabalho brasileiro, segundo a pesquisa
do Conselho Federal de Administracdo — CFA, do ano de 2006. Para isso buscou
apontar como se apresentam as competéncias requisitadas pelo mercado de
trabalho na percepcdo dos alunos do ultimo semestre de Administragdo. Foram
pesquisados alunos de trés faculdades particulares, do turno noturno, no Plano
Piloto-DF. Com a analise dos dados foi possivel identificar a percepcdo dos
formandos quanto as competéncias elencadas pelo CFA, apresentar um ranking
com as competéncias mais e menos valorizadas pelos formandos e comparar 0s
resultados com a percepcdo dos empregadores, oriunda da pesquisa do CFA. Esta
pesquisa do tipo descritiva utilizou andlise quantitativa por meio de levantamento ou
survey e aplicou um questiondrio a 92 alunos formandos. Os resultados
demonstraram que os estudantes valorizam as competéncias requisitadas pelo
mercado de trabalho e apontaram destaque ao ramo empreendedor e menor
interesse em areas que demandam conhecimentos técnicos especializados.
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1 INTRODUCAO

O estudo das competéncias € um tema relevante nas organizacdes no século
XXI, século esse que consolidou o valor das pessoas dentro das organizacdes.
Estas sdo complexas e reagem de formas diferentes em situacdes semelhantes ou
idénticas. Mesmo assim, € possivel explicar de forma razoavelmente precisa, para
fazer previsbes ou projecdes validas, o porqué desse comportamento humano
através de conceitos de comportamento organizacional que buscam refletir

condi¢cBes contingenciais aplicados em determinadas situacdes (ROBBINS, 2006).

Robbins (2006) afirma, ainda, que administrar a diversidade da forca de
trabalho, ajudar os funcionarios a equilibrar a vida pessoal e a profissional, aumentar
a qualidade e a produtividade e melhorar as habilidades humanas para a eficacia
das organizacbes sao alguns dos desafios e oportunidades no campo do
comportamento organizacional. Assim, desenvolveu um modelo para andlise de
comportamento organizacional constituido por trés niveis: nivel do individuo, nivel do

grupo e nivel dos sistemas organizacionais.

Nesta pesquisa a abordagem tera como foco o nivel do individuo, pois
uma vez verificado que suas caracteristicas provocam impactos na organizacao €
relevante que os futuros administradores desenvolvam habilidades humanas que os

permitam ser eficazes em suas fungdes.

Cohen e Fink (2003) reforcam que varios elementos, que compdem o que
denominaram de sistema pessoal, ajudam a entender melhor o comportamento
individual, mostrando-se como importantes modificadores das necessidades
humanas. Tais elementos do sistema pessoal séo inter-relacionados e, também,
chamados, pelos autores, de subsistemas basicos: objetivos pessoais,
competéncias, crencas e valores. Este estudo terA& como foco, entdo, as

competéncias.

Para que haja entendimento do comportamento, de modo geral, é
fundamental saber como o proprio individuo percebe suas competéncias. Além
disso, a medida que o individuo consegue traduzir suas competéncias em
dimensdes da relagdo dos gestores com a empresa, gerando um aumento positivo

em varios aspectos da vida do ser humano, comportamento eficaz, elas podem ser



reforcadas. Quanto maior for a lista de competéncias de um individuo, maior a
possibilidade de que encontre formas de realiza-las. Quanto menor for esta lista,
mais limitado o individuo se sentira para lidar com o mundo e mais limitada sera a
lista possivel de objetivos que poderiam ser alcancados na vida (COHEN; FINK,
2003).

H& de se considerar, também, a visdo do mercado de trabalho acerca das
competéncias que sao requisitadas aos individuos, como as que podem observadas
na pesquisa sobre o perfil, formacdo, atuacdo e oportunidade do administrador,

coordenada pelo Conselho federal de Administragéo (CFA), no ano de 2006.

O tema competéncias é estudado e discutido tanto em sala de aula dos
cursos de Administracdo e em congressos da area e areas afins, quanto, também,
no dia a dia de trabalho das empresas. O mercado de trabalho ja4 consegue
identificar aquelas competéncias que melhor atendem aos interesses empresariais e
exige profissionais com tais competéncias para a busca dos objetivos tracados.
Essas competéncias exigidas comecam a ser mais bem desenvolvidas dentro
mesmo das universidades, seja iniciando-se com 0s conhecimentos tedricos,
aplicando-as na prética através dos estagios e até mesmo no relacionamento com
os colegas. A formacao vai ocorrendo e preparando o futuro profissional a construir
suas competéncias que receberdo o devido valor pelo aluno, de acordo com sua
vocacao, interesse e/ou necessidade, para melhor desenvolvé-las. E o mercado

seleciona aqueles profissionais que melhor poderiam atender suas expectativas.

Assim, como justificativa académica, pode-se considerar que mediante a
relevancia do impacto das competéncias sobre o comportamento organizacional
estudado nos cursos de Administracdo e a demanda do mercado por profissionais
com determinadas competéncias esta pesquisa se torna importante pela propria
evolucado da formacado profissional que passou de uma simples instrucédo para vir a
ser desenvolvida sistematicamente em conhecimentos, habilidades e atitudes, todos
reunidos sob a denominacdo de competéncias (ROCHA-PINTO et al, 2003) e
(FLEURY; FLEURY, 2004).

Ja como justificativa gerencial afirma-se que as competéncias qualificam,
também, o individuo para assumir determinado cargo ou posicdo em funcdo das
exigéncias empresariais (FISCHER et al, 2008), e “para o enfrentamento de

situacgdes profissionais com as quais ele se defronta” (ZARIFIAN, 2003, p. 137).



7

E como justificativa social é essencial perceber que desenvolver
competéncias permite ao individuo “mobilizar, integrar, transferir conhecimentos,
recursos, habilidades que agregam valor econémico a organizagao e social” para si
(FLEURY; FLEURY, 2001, p.21).

Diante do exposto, este trabalho procura saber: Como os estudantes de
administracdo em Brasilia percebem as competéncias requisitadas pelo mercado de
trabalho brasileiro, segundo a pesquisa do Conselho Federal de Administracdo —
CFA, do ano de 20067

Assim, o objetivo € apontar como se apresentam as competéncias
requisitadas pelo mercado de trabalho na percepcéo dos alunos do ultimo semestre
de Administracdo, turno noturno, de trés faculdades particulares, em Brasilia. Para
tanto, ird identificar a percepcédo dos formandos quanto as competéncias elencadas
pelo CFA, apresentar quais competéncias sao mais valorizadas e menos
valorizadas, através de um ranking de competéncias e comparar com a percepgao

dos empregadores oriunda da pesquisa do CFA.



2 REFERENCIAL TEORICO

Para facilitar o estudo proposto faz-se necessario abordar os conceitos de
competéncias, o modo com que elas podem ser desenvolvidas e trabalhadas e o

reflexo, das mesmas, no comportamento das empresas.

2.1 Comportamento Organizacional

Embora o foco da pesquisa seja nas competéncias individuais €
importante destacar a influéncia delas sobre a consecucdo de sucesso pelas
organizagOes. Robbins (2006) afirma que o entendimento do comportamento do
individuo é a base para o entendimento do comportamento de toda a organizacao,
passando pela compreensdo do comportamento dos grupos. Para melhor
compreender essa influéncia, seu modelo com trés niveis para analisar o
comportamento organizacional mostra que ao entrar para as organizacoes,
determinadas caracteristicas do individuo influenciardo seu comportamento no

trabalho.

Tais caracteristicas sdo oriundas da personalidade e das emocdes; dos
valores e das atitudes; das caracteristicas biogréficas; das habilidades; da
percepcdo; da motivacdo; da aprendizagem individual e da tomada de decisao
individual. Ao observar que o comportamento das pessoas € diferente quando estéao
sozinhas e quando estdo em grupo, pode se verificar influéncias dos padrdes de
comportamento que se esperam delas em grupo; do que o grupo considera como
padrbes aceitaveis de comportamento; do grau com que 0s membros de um grupo
sdo atraidos uns pelos outros; da formacdo de equipes eficazes; dos padrbes de
comunicacado; dos estilos de lideranca e dos niveis de conflito. E ao somar-se a
estrutura formal ao conhecimento sobre o comportamento dos individuos e dos
grupos alcanca-se o terceiro nivel, referente ao sistema organizacional que causa
impacto no resultado humano relacionado a produtividade, rotatividade,
absenteismo, satisfacéo e cidadania por meio da cultura organizacional, do desenho
e estrutura da organizacdo e das politicas e praticas de recursos humanos. A
utilizacao, portanto, do conhecimento dos impactos que os individuos, 0s grupos e a

estrutura tém sobre o comportamento dentro de uma organizacdo ajuda as
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empresas a trabalhar de forma mais eficaz, a perceber o valor da diversidade da
mao-de-obra, aprender formas de estimular a inovagdo e criar um ambiente de
trabalho mais saudavel (ROBBINS, 2006).

2.2 Competéncias

O termo competéncia passou a ser incorporado a linguagem
organizacional, no inicio do século passado, para “qualificar a pessoa capaz de
desempenhar eficientemente determinado papel” (CARBONE et al, 2009, p. 42).
Mas o mesmo autor reforca que foi a partir da década de 70 que o assunto
despertou interesse estimulando a realizagcdo de pesquisas e muitos autores

procuraram criar, entdo, definicdes proprias para o termo competéncias.

O conceito de competéncia foi estruturado por David McClelland em 1973
e adotado para subsidiar de forma mais efetiva que os testes de inteligéncia os
processos de recrutamento e selecdo de pessoas para as organizacdes (DUTRA,
2004).

As competéncias sdo o conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes. Os conhecimentos remetem-se aquilo que o individuo precisa saber para
desempenhar uma atividade. As habilidades referem-se as demonstracbes de
talento, ou seja, aquilo que o individuo sabe fazer na pratica. E as atitudes como
sendo os talentos naturais do individuo (FLEURY; FLEURY, 2004). J4 as atitudes,
para Rabaglio (2001), referem-se ao “querer fazer”, isto &, ter agdes compativeis

com os conhecimentos e habilidades, adquiridos.

Para Carbone et al (2009, p. 45) o conhecimento, ou seja, “o saber que a
pessoa acumulou ao longo de sua vida” diz respeito as informag¢des que uma vez
reconhecidas e integradas na memoria do individuo causam impacto sobre o
comportamento. Ainda para Carbone et al (2009, p. 45), a habilidade relaciona-se “a
aplicacado produtiva do conhecimento”, podem ser de origem intelectual quando
abrange processos mentais de organizacdo e reorganizacdo de informacdes e,
também, de origem motora ou manipulativa, quando exigem coordenacéo
neuromuscular. E a atitude, refere-se a aspectos sociais e afetivos relacionados ao
trabalho (DURAND, 2000 in CARBONE et al, 2009). Ja Bitencourt (2004, p. 251)

afirma que “as dimensdes saber, saber-fazer e saber agir estédo inter-relacionadas e
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por vezes se confundem”, sendo “uma analise multipla de dimensdes que se referem

ao individuo, ao grupo e a organizagao”.

Corroborando com Fleury e Fleury (2004) e Rabaglio (2001), Durand
(1998) in Herrera (2006) também se baseia nas competéncias, nas habilidades e
atitudes para definir competéncias. Entretanto, Sandberg (1996, p. 20), in Bitencourt
(2004, p. 251) faz critica ao conceito de competéncias como sendo um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes, ja que para ele “os aspectos essenciais da
competéncia humana ndo podem ser reduzidos a uma lista externa de atributos

relacionados ao trabalho”.

Zarifian (2001) procura a definicdo de competéncia com base na mudanga
de comportamento do homem em relacédo ao trabalho e sua organizacdo ao afirmar
gue a competéncia esta relacionada a tomar iniciativa e assumir responsabilidade
frente as situagcBes profissionais que o individuo encontra. Além disso, Zarifian
(2001, p. 72), complementa que se trata de “um entendimento pratico de situacdes
gue se apoia em conhecimentos adquiridos e os transforma na medida em que

aumenta a diversidade das situagdes”, enfatizando a dindmica de aprendizagem.

O termo competéncias deve ser entendido “n&o apenas como o conjunto
de conhecimentos, habilidades e atitudes, necesséarios para exercer determinada
atividade” ja que “o desempenho expresso pela pessoa em um dado contexto, em
termos de comportamentos e realizacdes decorrentes da mobilizacdo e aplicacdo de
conhecimentos, habilidades e atitudes no trabalho”, também, deve ser levado em
consideracdo (CARBONE et al, 2009, p. 43).

Dessa forma, as competéncias humanas ou profissionais sao entendidas
como combinacdes sinérgicas de conhecimentos, habilidades e atitudes, expressas
pelo desempenho profissional em determinado contexto ou em determinada
estratégia organizacional (BRANDAO; CARBONE; LEITE, 2005). Tais concepcdes
parecem ter maior aceitacdo tanto no meio académico quanto no ambiente
organizacional por considerar as dimensdes cognitivas, psicomotoras e afetivas e
associar a competéncia ao desempenho como parte de um contexto ou estratégia
organizacional (CARBONE et al, 2009). As competéncias “servem como ligagao
entre os atributos individuais e a estratégia da organizagdo” para agregar valor
econdmico e social aos individuos e organiza¢cdes. Uma competéncia é resultante da

mobilizacdo da combinacédo de recursos e insumos pelo individuo que a expressa ao
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gerar desempenho profissional e resultado no trabalho através da “aplicagcéo
conjunta de conhecimentos, habilidades e atitudes”. (CARBONE et al, 2009, p. 45).

A partir dos anos 80 as empresas brasileiras passaram a incorporar 0s
conceitos de competéncias percebendo que a combinacdo de conhecimentos e
habilidades técnicas com as sociais permitia o desenvolvimento de competéncias
cruciais (FLEURY E FLEURY in ZARIFIAN, 2001). O trabalho deixou de ser apenas
um conjunto de tarefas relacionadas ao cargo e passou a ser ‘o prolongamento
direto da competéncia que o individuo mobiliza em face de uma situacéo profissional
cada vez mais mutavel e complexa” (FLEURY E FLEURY in ZARIFIAN, 2001, p. 9-
10).

E importante ressaltar a relacdo entre competéncia e empregabilidade,
haja vista que a capacidade de se conseguir um emprego hoje e manté-lo, guarda
forte relagdo com as competéncias individuais que séo avaliadas nas entrevistas de
selecdo praticadas no mercado (HIRATA, 2000 in ZARIFIAN, 2001). As pessoas
“sdo diferentes na forma como articulam seus conhecimentos, habilidades e atitudes
com o contexto ambiental’, sendo “essa diversidade fundamental para a
organizagdo” para que aprenda “diferentes formas de obter sucesso e
competitividade” (DUTRA, 2006, p. 131).

O mundo corporativo e competitivo demanda por aumento de
competéncias, jA que elas estdo fortemente ligadas ao desempenho das
organizacdes. Isto traz a necessidade de se aprofundar os estudos para o
conhecimento das possibilidades de desenvolvimento e aplicacdo das diversas
competéncias das organizacdes e pessoas (RESENDE, 2004). O desenvolvimento
de competéncias humanas depende de fatores como o interesse do individuo pelo
aprendizado; do ambiente de trabalho que incentiva essa aprendizagem; e do

sistema educacional disponivel ao individuo (CARBONE et al, 2009).

As competéncias individuais fazem parte de um sistema maior de trabalho
e ndo sbé contribuem para o alcance de objetivos organizacionais como, também,
podem ser a causa primaria dos resultados obtidos (GREEN, P.C, 2000). Elas
englobam aptiddes, habilidades, posturas, o dominio e aplicagcdo de conhecimentos
valorizando a orientagdo para melhorar resultados (RESENDE, 2004). Para
Bitencourt (2004, p.240), as competéncias pessoais necessitam de formacéo e

valorizacdo crescente do profissional para “oferecer respostas mais rapidas as
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demandas do mercado e da empresa, através de uma postura aberta a inovacao,

com base em um perfil criativo e flexivel”.

2.3 Gestao por competéncias

Green, P. C. (2000) reforca que as competéncias sdo consistentes e uteis
guando compreendidas pelas pessoas no ambiente de trabalho. Quando utilizadas
por um sistema de recursos humanos podem deixar claro quais atitudes precisam
ser tomadas para que uma atividade seja realizada de forma eficiente, permitindo
reduzir muitos estresses que se passam no trabalho. Além disso, aquelas
organizacdes que conseguem refletir a constru¢cdo das competéncias essenciais em
suas praticas de recursos humanos sdo mais criativas e conseguem alcangar
necessidades de negoécios importantes, saindo da posicdo de espectador e
passando a ser mais atuante no mercado, jA que tais competéncias provocam
impacto em produtos e servicos nas organizacfes e permitem obter vantagem

competitiva no mercado.

Um dos maiores erros cometidos pelas organizacbes e que pode ser a
principal causa do despreparo gerencial é a colocacdo de excelentes técnicos em
funcdo de gestdo sem realizar andlise das competéncias necessarias para assumir
as novas tarefas e desafios, uma vez que a qualificacdo e capacitacdo requerida
para a funcdo de gestdo é diferente daquela para a funcéo técnica (RESENDE,
2004). Eventuais lacunas de competéncias entre o que um individuo é capaz de
fazer e o que uma organizacao espera que ele faca, ou seja, competéncias atuais e
desejadas, respectivamente, podem ser minimizadas por meio de orientacdo e

estimulo para a eliminacao dessa discrepancia (CARBONE et al, 2009).

Ha, entdo, a necessidade de novas formas de gerir pessoas para atender
as demandas do ambiente interno e externo, e assim, ser possivel a compreenséo e
a atuacdo com mais eficiéncia sobre a realidade organizacional (DUTRA, 2004). A
gestdo por competéncias vem para, justamente, alinhar as competéncias humanas
para que gerem e sustentem as competéncias organizacionais necessarias ao
alcance dos objetivos estratégicos propostos pela organizacdo (CARBONE et al,
2009).
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Guimaraes, et al (2001) in Carbone, et al (2009) ainda exp6e um modelo
de gestdo por competéncias que inicia-se com a formulacdo da estratégia
organizacional, com a definicdo da missdo, da visdo de futuro, dos objetivos
estratégicos e dos indicadores de desempenho organizacional, segue com a
realizacdo de diagnostico das competéncias essenciais a organizacdo e das
competéncias humanas, com o desenvolvimento de competéncias internas,
captacdo e integracdo de competéncias externas, formulacdo de planos
operacionais de trabalho e gestdo, com a definicdo de indicadores de desempenho e
remuneracdo de equipes e individuos e com o acompanhamento e avaliacdo dos
resultados. E fundamental, portanto, que as organizagdes deem a atencio
necessaria as competéncias e a sua gestdo, devido a exigéncia de novas
competéncias em funcéo da dindmica e da complexidade do ambiente no qual estédo
inseridas, pois segundo Resende (2004) quem né&o tem competéncia para ter visdo e
fazer gestdo de competéncias ndo se estabelece.

Para fins desta pesquisa, o foco esta nas competéncias individuais ou
pessoais, adotando-se 0s conceitos de competéncia como sendo o conjunto de
conhecimentos, habilidade e atitudes. E adotando-se, também, as competéncias
demandadas pelo mercado de trabalho elencadas na pesquisa realizada pelo
Conselho Federal de Administracdo — CFA, no ano de 2006.
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3 METODO

A pesquisa adotada € de cunho descritivo. Este tipo de pesquisa visa a
descricdo de caracteristicas de determinada populacdo ou o estabelecimento de
relacBes entre variaveis, envolvendo o uso de técnicas padronizadas de coleta de
dados como questionarios (GIL, 2007). Diehl e Tatim (2004) salientam que a
pesquisa descritiva busca padronizar técnicas de coletas de dados, como
questiondrio e observacao sistematica, buscando descrever caracteristicas da
populacdo. O método de abordagem do problema é quantitativo, por permitir a
objetividade de analise dos dados (FONSECA, 2002). O autor ainda reforca sob
influéncia do positivismo que “a realidade sé pode ser compreendida com base na
andlise de dados brutos, recolhidos com o auxilio de instrumentos padronizados e
neutros" (FONSECA, 2002, p. 20). Acredita-se que essas abordagens dardo maior
assertividade na coleta e analise dos dados para o alcance dos objetivos

inicialmente propostos.

3.1. Instrumento de Coleta

Para elaboracdo dos instrumentos de pesquisa foi tomado por base a
Pesquisa Nacional sobre o Perfil do Administrador, coordenada pelo Conselho
Federal de Administracdo, no ano de 2006. Nela selecionou-se vinte competéncias
elencadas na pesquisa nacional que se tornaram as variaveis para a confec¢do do

questionario desta pesquisa, conforme Quadro 1.

Variaveis

Identificar problemas, formular e implantar solucdes.

Desenvolver raciocinio l6gico, critico e analitico sobre a realidade organizacional.

Assumir o processo decisério das acdes de planejamento, organizagdo, direcdo e

controle.

Desenvolver e socializar o conhecimento alcancado no ambiente de trabalho.

Elaborar e interpretar cenéarios.

Competéncias

Administracdo de pessoas/equipes.

Administracéo financeira e orgcamentaria.

Administracéo estratégica.

Visdo ampla, profunda e articulada do conjunto das areas de conhecimento.
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Administracdo de vendas e marketing.

Visédo do todo.

Relacionamento interpessoal.

Adaptacéo atransformacao.

Lideranca.

Criatividade e inovacéo.

Comportamento ético.

Profissionalismo.

Comprometimento.

Aprendizado continuo.

Atitude empreendedoral/iniciativa.

Quadro 1 — Competéncias. Fonte: Adaptado da Pesquisa Nacional sobre o Perfil, Formacéo, Atuacéo
e Oportunidades de Trabalho do Administrador, coordenada pelo Conselho Federal de Administracgéo,
no ano de 2006.

Esta pesquisa caracteriza-se pela coleta de dados referentes ao tema
Competéncias do Administrador, realizada por meio de levantamento ou survey para
identificar como se apresentam as competéncias desejadas pelo mercado de
trabalho, segundo a pesquisa do Conselho Federal de Administracdo - CFA, na
percepcdo dos alunos do ultimo semestre, noturno, do curso de administracdo, de

trés faculdades particulares, em Brasilia.

Segundo Fonseca (2002), através da pesquisa survey € possivel a
obtencdo de informacdes sobre as caracteristicas ou as opinides de determinado
grupo de pessoas, utilizando um questionario como instrumento de pesquisa. O
guestionario deve ser pautado na impessoalidade para permitir a uniformidade na
avaliacdo da situagéo proposta (CERVO e BERVIAN 1996). Assim permite-se obter
informagdes quantitativas que, de acordo com Gil (2007), apontam as competéncias

gue receberam maior ou menor importancia na percepcao dos alunos.

O questionario foi elaborado pela pesquisadora contendo 20 afirmativas
sobre o que se faz necessario para o desempenho profissional. Elas foram
escalonadas de 1 a 5, onde 1- significa que o entrevistado discorda totalmente da
afirmativa, 2- discorda em grande parte, 3- ndo concorda nem discorda, 4- concorda
em grande parte e 5- concorda totalmente com a afirmativa. A escala Likert permitiu

mensurar, entdo, a importancia dada para cada competéncia, conforme apéndice 1.
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3.2. Participantes da Pesquisa

A escolha dos pesquisados se deu por acessibilidade e por conveniéncia.
Segundo Mattar (1996, p. 132), amostra ndo probabilistica “é aquela em que a
selecéo dos elementos da populagédo para compor a amostra depende ao menos em

parte do julgamento do pesquisador ou do entrevistador no campo”.

Foram elencadas trés instituicbes de ensino, particulares, localizadas no
Plano Piloto — DF. Essas instituicdes tém como populacdo os alunos do 8° (ultimo)
semestre noturno do curso de Administracdo. O universo estimado da primeira
instituicdo é de 35 discentes. A segunda instituicdo tem como universo estimado 35
discentes. E a terceira instituicdo, um universo de 50 discentes, aproximadamente. A

populacao total estimada foi de 120 alunos.

Na primeira instituicdo 28 alunos responderam a pesquisa, equivalente a
80% da populacdo estimada e 30,4% da amostra, sendo 43% constituida por
homens e 57%, por mulheres e por 71% com idade entre 22 e 26 anos, 21% com
até 21 anos e apenas 7% com idade acima dos 27 anos. Na segunda instituicdo 29
alunos responderam a pesquisa, correspondendo a 83% da populacdo estimada e
31,6%, da amostra, sendo 41% dos respondentes constituidos por homens e 59%
constituidos por mulheres e 45% com idade acima dos 27 anos, 38% com idade
entre 22 e 26 anos e apenas 17% com até 21 anos. E na terceira instituicdo 35
alunos responderam o questionario, correspondendo a 70% da populacédo estimada
e 38,0%, da amostra, sendo 51% constituida por homens e 49%, por mulheres e
com 49% em idade acima de 27 anos, seguida de 46% dos respondentes com idade
entre 22 e 26 anos e apenas 6% com até 21 anos. No total 92 questionarios foram
respondidos alcancando-se 77% da populacdo, sendo 46% constituida por homens
e 54%, por mulheres e prevalecendo 51% com idade entre 22 e 26 anos, seguido de

35% com mais de 27 anos e apenas 14% com idade até 21 anos.

3.3. Procedimento de Coleta

A aplicacdo do questionario ocorreu nos dias 16, 22 e 23 de abril de 2014,
no periodo noturno, entre as 19h30min e as 22h40min, compreendendo o horério
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das aulas. A abordagem dos discentes ocorreu em sala de aula com aqueles que
queriam colaborar com a pesquisa respondendo aos questionarios, apos a
permissao dos coordenadores e conforme a conveniéncia, sem quota para sexo ou
outras variaveis, tendo em posse 0 questionario como instrumento de pesquisa. O
tempo previsto para aplicagdo do questionario foi de um dia para cada uma das trés
instituicées privadas do plano piloto. E para o preenchimento do mesmo, o tempo foi
livre, por individuo. Ao término da aplicacdo dos questionarios, 0s mesmos foram

recolhidos e os dados analisados.

3.4. Procedimento de Anélise

Os dados coletados foram analisados utilizando o programa de célculos
Excel na versdo 2010, com os itens organizados na ordem numeérica crescente,
conforme a sequéncia do questionario nas colunas da planilha. A férmula utilizada
para se obter a moda, ou seja, o valor de mais alta frequéncia de aparecimento, a
opcado mais comum na série dos resultados foi: =MODO (nim1:ndmz2,...). Além da
moda também foi calculada a porcentagem de respostas em cada questdo pela
férmula: =nam1*100/total. Ela servira para observacao das respostas dos discentes.
Para as afirmativas com escala likert que é psicométrica e que pretende registrar o
nivel de concordancia ou discordancia dos itens julgados, também foi utilizada a
média aritmética que é considerada uma medida de tendéncia central cuja formula é:
= MEDIA(nUm1:nam2,...).
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4 DISCUSSAO

Esta pesquisa permitiu inter-relacionar o estudo das competéncias com o
comportamento organizacional por meio da gestdo por competéncias, de acordo
com o que é defendido por Carbone et al, (2009) acerca das competéncias servirem
como elo dos atributos individuais com a estratégia da organizacdo no intuito de

agregar valor social e econdmico a ambos.

O estudo sobre as competéncias nos Cursos de Administracdo em trés
faculdades particulares, em Brasilia apresentou participacéo ligeiramente equilibrada
guanto ao género: 45,7% representando o sexo masculino e 54,3%, 0 sexo feminino.
Quanto a faixa etaria houve prevaléncia daqueles que se encontram entre os 22 e
26 anos de idade (51,1%), seguido de 34,8% daqueles com mais de 27 anos e

apenas 14,1% com idade até 21 anos.

A andlise da Tabela 1 identifica a percep¢cdo dos formandos quanto as
competéncias elencadas pelo CFA sendo que concordam totalmente ser
indispensavel ao desempenho profissional o: comprometimento (77,17%);
aprendizado continuo (73,91%); comportamento ético (71,74%); visdao do todo
(70,65%); identificar problemas, formular e implantar solu¢cdes (69,57%);
profissionalismo (69,57%); atitude empreendedora / iniciativa (59,78%); lideranca
(57,61%); administracdo estratégica (56,52%); relacionamento interpessoal
(56,52%); adaptacao a transformacao (55,43%); criatividade e inovacao (55,43%);
administracdo de pessoas/equipes (54,35%); desenvolver raciocinio légico, critico e
analitico sobre a realidade organizacional (48,91%); desenvolver e socializar o
conhecimento alcancado no ambiente de trabalho (43,48%); assumir 0 processo
decisorio das acbes de planejamento, organizacdo, direcdo e controle (42,39%);
elaborar e interpretar cenarios (41,30%); visdo ampla, profunda e articulada do
conjunto das éareas de conhecimento (41,30%); administracdo financeira e

orcamentaria (33,70%); e administracdo de vendas e marketing (31,52%).

O item 5 da escala Likert, correspondente a concordancia total de a
competéncia ser indispensavel ao desempenho profissional foi predominante, com
excecao das competéncias Administragéo financeira e orcamentéria e Administragéo

de vendas e marketing que obtiveram a escala 4, correspondente a concordancia
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em grande parte, como a mais frequente, de acordo com a Moda analisada. Dessa
forma, a Média das escalas obtidas apresentou-se entre a concordancia total (5) e
concordancia em grande parte (4), em relacdo as competéncias serem
indispensaveis ao desempenho profissional, exceto a competéncia Administracéo de
vendas e marketing que se apresentou entre a concordancia em grande parte (4) e a

nem concordancia nem discordancia (3).

Essa constatacéo reforca o que Bitencourt (2004) afirma quando diz que
as competéncias, no que tange ao conhecimento, habilidade e atitude se inter-
relacionam e muitas vezes se misturam. Ao mesmo tempo, a identificacdo da
percepcdo dos formandos quanto as competéncias elencadas pelo CFA reflete a
valorizacdo necesséaria de competéncias individuais orientadas para melhorar

resultados como é defendida por Resende (2004).

Escala
Competéncias 1 2 3 1 5 | Total
Freq. Perc. | Freq. | Perc. | Freq. | Perc. | Freq. | Perc. | Freq. | Perc. Moda | Média
1 Identificar problemas, formular e |1 11% |1 11% | 12 13,0% | 14 15,2% | 64 69,6% | 5 4,51 92
implantar solugdes.
2 Desenvolver raciocinio légico, |1 11% |2 2,2% | 10 10,9% | 34 37,0% | 45 48,9% | 5 4,30 92
critico e analitico sobre a
realidade organizacional.
3 Assumir o processo decisdrio das | 1 11% |5 54% | 12 13,0% | 35 38,0% | 39 42,4% | 5 4,15 92
acOes de planejamento,
organizacgao, diregado e controle.
4 Desenvolver e socializar o1l 1,1% |0 0,0% | 17 18,5% | 34 37,0% | 40 435% |5 4,22 92
conhecimento alcancado no
ambiente de trabalho.
5 Elaborar e interpretar cenarios. 1 11% |5 54% |20 21,7% | 28 30,4% | 38 413% | 5 4,05 92
6 Administragao de |1 11% |1 1,1% | 10 10,9% | 30 32,6% | 50 54,3% | 5 4,38 92
pessoas/equipes.
7 Administragéo financeira el 11% |5 54% | 17 18,5% | 38 41,3% | 31 33,7% | 4 4,01 92
orgamentaria.
8 Administracédo estratégica. 1 11% |4 4,3% | 14 152% | 21 22,8% | 52 56,5% | 5 4,29 92
9 Visdo ampla, profunda e articulada | 0 0,0% |6 6,5% |12 13,0% | 36 39,1% | 38 41,3% | 5 4,15 92
do conjunto das éareas de
conhecimento.
10 Administragao de vendas e|l 1,1% |6 6,5% | 20 21,7% | 36 39,1% | 29 315% | 4 3,93 92
marketing.
11 Vis&o do todo. 0 0,0% |4 4,3% |11 12,0% | 12 13,0% | 65 70,7% | 5 4,50 92
12 Relacionamento interpessoal_ 1 1,1% |1 1,1% | 9 9,8% 29 31,5% | 52 56,5% | 5 4,41 92
13 Adaptagéo a transformacéo. 1 1,1% |3 33% |11 12,0% | 26 28,3% | 51 554% | 5 4,34 92
14 Lideranga. 2 22% |1 1,1% | 10 10,9% | 26 28,3% | 53 57,6% |5 4,38 92
15 Criatividade e inovagao. 2 22% |2 22% |9 9,8% 28 30,4% | 51 55,4% | 5 4,35 92
16 Comportamento ético. 1 1,1% |0 0,0% |7 7,6% 18 19,6% | 66 71,7% | 5 4,61 92
17 Profissionalismo. 1 1,1% |1 1,1% | 3 3,3% 23 25,0% | 64 69,6% | 5 4,61 92
18 Comprometimento. 1 11% |1 11% |1 1,1% |18 19,6% | 71 772% | 5 4,71 92
19 Aprendizado continuo. 0 0,0% |3 33% |4 4,3% 17 18,5% | 68 739% |5 4,63 92



21

20 Atitude empreendedora finiciativa. |1 11% |2 22% |3 33% |31 33,7% | 55 59,8% |5 |4,44 92

das frequéncias 19 1,0% |53 2,9% | 212 11,5% | 534 29,0% | 1022 55,5% 1840
q

Tabela 1 — Apresentacdo das competéncias na percepc¢ao dos pesquisados.

Apesar de 11,5% das marcagbes corresponderem a uma percepgao
indiferente e 3,9% discordarem totalmente e/ou em grande parte de as
competéncias serem indispensaveis ao desempenho profissional, a maioria das
marcacodes (84,5%) concorda em grande parte e/ou totalmente que as competéncias

pesquisadas sdo indispensaveis ao desempenho profissional.

No Gréfico 1 verifica-se o ranking das competéncias com as
competéncias mais e menos valorizadas. Aquelas mais valorizadas foram as
relacionadas a atitude: comprometimento (77,17%); aprendizado continuo (73,91%);
comportamento ético (71,74%). Essa averiguacdo vem ao encontro do conceito de
competéncias definido por Zarifian (2001) quando se afirma que elas estédo
relacionadas a tomada de iniciativa e a responsabilidade diante de situacdes

profissionais encontradas pelo individuo.

Ja as competéncias menos valorizadas foram aquelas relacionadas ao
conhecimento: visdo ampla, profunda e articulada do conjunto das areas de
conhecimento (41,30%); administracdo financeira e orcamentaria (33,70%); e
administracdo de vendas e marketing (31,52%). E, conforme Fleury e Fleury (2004)
afirmam relacionar o conhecimento aquilo que o individuo precisa saber para
desempenhar uma atividade, observa-se que os formandos julgaram nao precisar
tanto dessas competéncias em sua vida profissional quanto aquelas relacionadas a

atitude.
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Ranking das Competéncias
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Gréfico 1 — Ranking das Competéncias pesquisadas

Na pesquisa do CFA (2006), das quatro competéncias mais valorizadas
pelos empregadores, trés delas também assumiram boa colocagédo de valorizagédo
entre os alunos. Foram elas: identificar problemas, formular e implantar solugdes,
relacionamento interpessoal, profissionalismo. Apenas a competéncia administracao
de pessoas/equipes, valorizada pelos empregadores veio de encontro ao
pesquisado entre os discentes das trés faculdades particulares, em Brasilia que
apenas posicionaram esta competéncia em 13° lugar. Entre as quatro competéncias
menos valorizadas na pesquisa do CFA (2006), ou seja, administracdo de vendas e
marketing, elaborar e interpretar cenarios, criatividade e inovacdo e atitude
empreendedora / iniciativa, a percepcdo de valoragdo entre os alunos acerca da
competéncia administracado de vendas e marketing corrobora com o posicionamento
do dos empregadores.
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Observa-se, ainda, que a competéncia visdo do todo, relacionada a uma
habilidade e posicionada em 4° lugar no ranking das competéncias pesquisadas,
com 70,65%, foi mais valorizada que a competéncia visdo ampla, profunda e
articulada do conjunto das areas de conhecimento, relacionada a um conhecimento

e gue foi posicionada em 18° lugar, com 41,3%.

A comparacdo dos resultados da percepcdo dos formandos com a
percepcdo dos empregadores indica que na competéncia relacionada a habilidade
de administrar pessoas / equipes, nao tdo valorizada pelos alunos quanto pelos
empregadores, o fator idade pode influenciado nos resultados e destacado outro

fator como a pouca experiéncia dos formandos na conducéo de equipes.

O Grafico 2 aponta como as competéncias se apresentam, entdo, na
percepcao dos alunos pesquisados. Nele, visualiza-se a area de maior concentracao
das respostas dos alunos pesquisados indicando forte tendéncia a concordancia
total de que as competéncias analisadas sao percebidas como de grande relevancia.
Nota-se também, a pequena, porém, ndo nula incidéncia de respostas nas areas
correspondentes a discordancia dos discentes frente as competéncias serem

indispensaveis ao seu desempenho profissional.

Dessa forma, os dados mostram que os discentes valorizam as
competéncias requisitadas pelo mercado de trabalho brasileiro, segundo a pesquisa
do Conselho Federal de Administracdo — CFA, do ano de 2006. Essa valorizacao
corrobora na préatica com o que Carbone, et al (2009) afirma ser necessario para o
desenvolvimento de competéncias, no que tange ao individuo ter o interesse pelo
aprendizado continuo, haja vista, esta competéncia ter sido a segunda mais
valorizada. E, também, vai ao encontro do exposto por Hirata (2000) in Zarifian
(2001) no que se refere a relacdo de competéncia e empregabilidade, jA que nas
entrevistas de selecdo praticadas no mercado sao avaliadas competéncias capazes

de permitir ao individuo conseguir um emprego.
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Gréfico 2 — Regido de concentracdo da percepg¢do dos alunos.

Com a analise dos dados acerca do ranking de competéncias (grafico 1)
percebeu-se que os alunos valorizam menos aquelas relacionadas a conhecimentos
especificos em financas, orcamento, vendas e marketing indicando que ha uma
tendéncia de menor interesse por aprofundamento nessas areas que sao mais
requisitadas por grandes empresas, ndo sendo uma realidade muito marcante do
mercado de trabalho, em Brasilia, como o € do funcionalismo publico. = Observa-
se, em contrapartida, uma maior inclinacdo a atitude empreendedora na populacéo
pesquisada, com o reforco dessa tendéncia podendo ser verificado na maior
valorizacdo de competéncias mais genéricas, porém, fundamentais, relacionadas a
atitudes como o comprometimento, aprendizado continuo, comportamento ético e
visdo do todo. Esse enfoque pode indicar inclinacdo para abertura de negdcio
préprio ou, ainda, continuidade de negocios em familia, sem a exigéncia, a priori de
especializacdo em alguma area de conhecimento muito técnica, haja vista, 0s
pesquisados serem bastante jovens, apresentando em 65,2% da amostra, idade até

26 anos.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa mostrou como os estudantes de Administracdo em
Brasilia valorizam as competéncias requisitadas pelo mercado de trabalho brasileiro
e apontou como se apresentam as competéncias requisitadas pelo mercado na
percepcdo dos alunos do ultimo semestre de Administracdo, turno noturno, de trés
faculdades particulares, em Brasilia. A apresentacdo destes resultados, obtidos
através da anadlise de questionario, identificou, também, aspectos referentes a
percepcdo dos formandos quanto as competéncias elencadas pelo CFA, a
apresentacao das competéncias mais valorizadas e menos valorizadas pelos alunos,
através de um ranking de competéncias e a comparacdo dos resultados com a
percepcao dos empregados oriunda da pesquisa do CFA, realizada no ano de 2006.
Assim, o problema de pesquisa foi respondido ao mostrar que os alunos valorizam

muito as competéncias avaliadas e o objetivo geral, alcancado.

E importante ressaltar que este trabalho apresenta um referencial de
conhecimentos, habilidades e atitudes voltados para a iniciativa privada. Por isso,
uma das limitacdes relaciona-se ao fato de a cidade na qual foi realizada a pesquisa,
ser fortemente voltada ao funcionalismo publico. Isso pode ter impactado nos
resultados obtidos em relacdo as competéncias mais e menos valorizadas nesta
amostra. Neste sentido seria preciso avaliar as varias competéncias, habilidades e
atitudes requeridas nos 6rgaos publicos. A outra grande limitacdo encontrada esta
pautada no tamanho da amostra. Embora se tenha alcancado 77% da populacéo, a
mesma € pequena, com apenas 120 alunos estimados. Por fim, a limitacdo da
populacdo a instituicbes particulares pode ter sido responsavel pelos resultados
encontrados tendendo ao empreendedorismo. Mas, de forma geral, o objetivo foi
alcancado, obtendo resultados interessantes em relacdo a percep¢do dos alunos
frente as competéncias requisitadas pelo mercado de trabalho, tanto para discentes,

docentes e empregadores.

Acredita-se que em futuras pesquisas devem-se incluir discentes de
outros semestres e de mais instituicdes de ensino superior, ampliando para
instituicbes publicas para ter uma maior populagdo com amostra mais fiel a realidade
de Brasilia e opinides diferentes que podem ser comparadas conforme a percepcao

e 0 semestre que o discente se encontra. Este universo sera para verificar se as
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competéncias sdo mais valorizadas conforme os discentes as aprendem em cada
semestre ou se estdo concluindo que algumas Ihes séo dispensaveis a medida que

direcionam para alguma area especifica.

Torna-se interessante, ainda, a realizacdo de levantamento das
competéncias mais demandadas pela area publica no intuito de avaliar se tais
competéncias sdo valorizadas pelos estudantes de administracdo de Brasilia e
possibilitar a investigacdo de que se ha tendéncia maior ou menor para o interesse

no mercado privado ou no ambito publico.
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APENDICE

QUESTIONARIO APLICADO
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Através deste questionario aplicado para pesquisa do Trabalho e Concluséo de Curso de Administracéo
procuraremos apontar como se apresentam as competéncias requisitadas pelo mercado de trabalho na
percepg¢do dos alunos do ultimo semestre de Administracdo, turno noturno, de trés faculdades particulares, em
Brasilia. Vocé encontrara a seguir 20 itens, podendo concordar ou discordar em uma escala que vai de 1 a 5.
N&o existe resposta certa nem errada. Sua opinido é que conta. Para cada item, MARQUE COM X UMA
UNICA ESCALA DESEJADA, de acordo com o que vocé considera relevante para o seu desempenho
profissional.

Escalas:

1- Discordo totalmente

2- Discordo em grande parte
3- Nao concordo nem discordo
4- Concordo em grande parte

Sexo: |:| Masculino
I:I Feminino

Faculdade:

5- Concordo plenamente

Idade: I:I Até 21 anos

I:I 22 a 26 anos
I:I 27 ou mais

E INDISPENSAVEL AO MEU DESEMPENHO PROFISSIONAL: Escalas

1 | Identificar problemas, formular e implantar solucdes. 1 21 307 4 50
2 (I)Df;:;l;/zc;l/i%rnallrauounlo légico, critico e analitico sobre a realidade 107 207 307 407 501
3 Assumir o processo decisorio das a¢des de planejamento, organizagéo, diregédo e 107 207 307 407 501

controle.

4 Desenvolver e socializar o conhecimento alcangado no ambiente de trabalho. 112130 41501
5 | Elaborar e interpretar cenarios. 10230 4 501
6  Administragdo de pessoas/equipes. 1023 4 501
7 Administrago financeira e orgamentaria. 1 21 307 4 50
8  Administragdo estratégica. 102304 501
9 | Visdo ampla, profunda e articulada do conjunto das areas de conhecimento. 11213041501
10 | Administragdo de vendas e marketing. 11213041501
11 | Visédo do todo. 100 23] 4 501
12 | Relacionamento interpessoal. 11213041501
13 | Adaptacéo a transformac3o. 11213041501
14  Lideranca. 100203041501
15 | Criatividade e inovag&o. 11213041501
16 | Comportamento ético. 11213041501
17 Profissionalismo. 100 200 3] 40 501
18 = Comprometimento. 100203041501
19 | Aprendizado continuo. 1 21 307 4 50
20  Atitude empreendedora/iniciativa. 1 21 307 4 50




