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Resumo

Com a difusdo da gestdo por competéncias, nos ultimos anos, a no¢do de competéncia passou
a constituir tema sobre o qual parece haver crescente interesse por parte de pesquisadores e
organizagdes. Este artigo objetiva discutir como a abordagem multinivel pode ajudar a
compreender, de forma mais integrada e abrangente, a natureza da competéncia no trabalho e
nas organizagdes. Sao descritos os fundamentos tedricos e metodologicos dessa abordagem,
procurando-se aventar como ela pode ser utilizada para investigar, de um lado, os processos
pelos quais a competéncia se propaga do individuo para outros niveis da organizagdo
(equipes, unidades produtivas e organizacdo por completo) e, de outro lado, como
caracteristicas da equipe e da organizagdo influenciam a expressdo individual de
competéncias. Procurou-se caracterizar a analise multinivel como uma opg¢ao metodoldgica
apropriada ao estudo da competéncia e de outros construtos que se manifestam em diferentes
niveis organizacionais. Ao final, ¢ sugerida uma agenda de pesquisas para o tema, dentro de
uma perspectiva de multiplos niveis de analise.

Introducdo

No contexto de transformacdes sociais, econdmicas e culturais por que passa a
sociedade contemporanea, as organizagdes tém procurado desenvolver e incorporar
inovagoes, sejam elas em produtos, processos ou modelos de gestdo, que lhes permitam
aprimorar continuamente seu desempenho.

A gestdo por competéncias (HEENE e SANCHEZ, 1997; LE BORTERF, 1999;
ZARIFIAN, 1999; CARBONE et al., 2006) constitui um dos modelos gerenciais propostos
para desenvolver e integrar pessoas em torno da estratégia e dos objetivos organizacionais.
Baseando-se no pressuposto de que o dominio de certos recursos ¢ determinante do
desempenho de uma organizacao, a gestdo por competéncias propde-se a integrar € orientar
esfor¢os, sobretudo os relacionados a gestdo de pessoas, visando desenvolver e sustentar
competéncias consideradas fundamentais a consecu¢ao de objetivos organizacionais
(BRANDAO e GUIMARAES, 2001; BITENCOURT, 2004).

Talvez em razdo da emergéncia e difusdo, nos ultimos anos, da gestao por competéncias
(BARBOSA e RODRIGUES, 2005; CARBONE et al., 2006), a nogdo de competéncia no
trabalho passou a constituir tema sobre o qual parece haver crescente interesse por parte de
pesquisadores e organizacdes (BRANDAO, 2007a). Nio obstante os esfor¢os que tém sido
realizados, sobretudo no campo tedrico, para explicar a natureza da competéncia e de seus
componentes, antecedentes e conseqiientes, muitas questdes permanecem sem resposta.

Segundo Brandao (2007b), ha importantes pressupostos teoricos, mencionados de
maneira recorrente na literatura sobre o tema, que ainda carecem de evidéncia empirica.
Faltam, entre outras, pesquisas destinadas a investigar as relacdes entre varidveis que se
pressupdem sejam antecedentes e conseqlientes da expressao de competéncias no trabalho.

Além disso, a grande maioria dos estudos empiricos sobre o tema parece desconsiderar
um pressuposto fundamental: o de que as organizagdes constituem sistemas integrados e
multiniveis, de tal forma que um nivel influencia o outro e vice-versa (KOZLOWSKI e
KLEIN, 2000). Assim, apesar de diversos autores (LE BOTERF, 1999; BRANDAO e
GUIMARAES, 2001; RUAS et al., 2005, entre outros) assumirem que a competéncia pode se
manifestar em diferentes niveis organizacionais (individuo, equipes de trabalho e organizacao
com um todo, por exemplo), as investigacdes empiricas sobre o assunto em geral estudam
cada nivel isoladamente (BRANDAO, 2007a).
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Hé caréncia, portanto, de pesquisas que adotem uma perspectiva multinivel em suas
analises (VAN YPEREN et al., 1999). Por investigar um fendmeno, conceituando-o e
analisando-o em multiplos niveis organizacionais, torna-se possivel compreendé-lo de forma
mais integrada e abrangente, o que permite a constru¢do de uma ciéncia organizacional
teoricamente mais rica e de aplicagdo mais relevante (KOZLOWSKI e KLEIN, 2000).

Este ensaio objetiva discutir como a analise multinivel (KREFT ¢ DE LEEUW, 1998;
KOZLOWSKI e KLEIN, 2000) pode contribuir para uma compreensdo mais integrada e
abrangente sobre a natureza da competéncia no trabalho e nas organizacdes. Pretende-se, ao
descrever os fundamentos teéricos e metodologicos dessa abordagem, aventar como ela pode
auxiliar a compreender os processos pelos quais a competéncia se propaga do individuo para
niveis superiores da organizacdo (equipes, unidades produtivas e organizagdo por completo).
Discute-se, também, como a analise multinivel pode facilitar o entendimento sobre que
caracteristicas de niveis superiores (como o clima e o suporte organizacional, por exemplo)
influenciam a competéncia da pessoa, no plano individual. Ao final, ¢ sugerida uma agenda de
pesquisas para o tema, dentro de uma perspectiva de multiplos niveis de analise.

A Competéncia Humana no Trabalho

No inicio do século passado, o termo competéncia foi incorporado a linguagem
organizacional, sendo utilizado fundamentalmente para qualificar a pessoa capaz de
desempenhar com eficiéncia determinada fungdo (CARBONE et al., 2006). Nas ultimas
décadas, o interesse pelo assunto estimulou o debate tedrico e a realizagdo de estudos
empiricos, sobretudo por causa da difusdo do modelo de gestio por competéncias'
(McLAGAN, 1997; GONCZI, 1999; BRANDAO e GUIMARAES, 2001; RUAS et al.,
2005). Muitos autores procuraram criar defini¢des proprias para o termo, chamando a atenc¢ao
para variados aspectos da competéncia. Gilbert (1978), por exemplo, ja destacava que a
competéncia seria expressa em fung¢do do desempenho ou comportamento da pessoa no
trabalho, enquanto Durand (2000) da énfase a elementos que constituem a competéncia, ou
seja, aos conhecimentos, habilidades e atitudes de que dispde o individuo.

Valendo-se de teorias e proposi¢des oriundas da Psicologia Social e Organizacional,
Brandao e Borges-Andrade (2007) procuraram discutir a natureza da competéncia humana e
os principais fatores que explicam a sua expressdao no trabalho. Segundo esses autores, por
trds da proposta de Gilbert (1978) parece estar expressa a base tedrica influenciada pelo
“movimento S-R”, o qual advoga que a compreensao do comportamento deve estar vinculada
a investigacdo das relacdes entre estimulos (S) presentes no ambiente e respostas (R) do
individuo. A proposta de Durand (2000), por outro lado, parece influenciada pelo “movimento
S-O-R”, pois parte da premissa de que tais relagdes, para serem plenamente compreendidas,
precisam levar em consideragdao o que ocorre no individuo ou organismo (O), que mediaria as
relacdes entre estimulos (S) e respostas (R). Esse segundo movimento pressupde que a
interacdo da pessoa com o ambiente resulta em processos cognitivos ou na aquisi¢ao de
conhecimentos, habilidades e atitudes (BRANDAO e BORGES-ANDRADE, 2007).

Nao obstante a possibilidade de interpretar a competéncia de multiplas maneiras
(McLAGAN, 1997; BRANDAO e GUIMARAES, 2001; RUAS et al., 2005), é possivel
perceber a existéncia de duas grandes correntes tedricas, conforme sugere Dutra (2004).
A primeira, representada principalmente por autores norte-americanos (McCLELLAND,
1973; e BOYATZIS, 1982, por exemplo), entende a competéncia como um conjunto de
qualificagdes ou caracteristicas subjacentes a pessoa (como conhecimentos, habilidades e
atitudes), que permitem a ela realizar determinado trabalho ou lidar com uma dada situagao.
A segunda, representada sobretudo por autores franceses (LE BOTERF, 1999; e ZARIFIAN,
1999, por exemplo), associa a competéncia ndo a um conjunto de atributos ou qualificacdes
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da pessoa, mas sim as suas realizagdes em determinado contexto, ou seja, aquilo que o
individuo produz ou realiza no trabalho (DUTRA, 2004; CARBONE et al., 2006).

Nos tultimos anos, uma vertente integradora tem procurado definir a competéncia a
partir da juncdo de concepgdes das referidas correntes. Esse posicionamento ¢ defendido por
Gonczi (1999), para quem a competéncia possui o carater de associar atributos pessoais ao
contexto em que sdo utilizados, isto ¢, ao ambiente e ao trabalho que a pessoa realiza. A
competéncia ¢ entendida, entdo, ndo apenas como um conjunto de conhecimentos, habilidades
e atitudes necessarios para exercer certa atividade, mas também como comportamentos
adotados pela pessoa no trabalho e realizagoes deles decorrentes (CARBONE et al., 2006).

Sob essa perspectiva, que estd mais proxima do “movimento S-O-R” e, portanto, de
abordagens cognitivistas, competéncias podem ser entendidas como combinagdes sinérgicas
de conhecimentos, habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho profissional dentro de
um contexto organizacional, as quais agregam valor a pessoas ¢ organizagdes (FREITAS e
BRANDAO, 2005). Segundo Brandio e Borges-Andrade (2007), tais combina¢des
representariam a letra “O”, a qual sugere ser o individuo capaz de adquirir competéncias que
mediam as relacdes estabelecidas entre o seu comportamento (R) e o ambiente (S). Defini¢des
como essa possuem carater integrador e multifacetado, na medida em que consideram as
diversas dimensoes (cognitiva, psicomotora e afetiva) do trabalho e associam a competéncia
ao desempenho, no ambito de uma estratégia ou de um contexto organizacional.

As competéncias humanas, entdo, sdo reveladas quando as pessoas agem frente as
situagdes profissionais com as quais se deparam (ZARIFIAN, 1999). Agregam valor, seja ele
econdmico ou social, a individuos e a organizacdes, posto que contribuem para a consecugao
de estratégias organizacionais ¢ expressam o reconhecimento social sobre a capacidade de
pessoas, equipes e organizagdes (BRANDAO e GUIMARAES, 2001), como ilustra a Figura 1.

Figura 1: Componentes da competéncia humana.
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Fonte: Carbone et al. (2006, p. 44) ¢ Fleury e Fleury (2001, p. 21), com adaptagdes.

Essa Figura, além de sugerir a complementaridade e um poder moderador de
conhecimentos, habilidades e atitudes, mostra que a aplicacdo desses trés elementos no
trabalho gera um desempenho profissional (GONCZI, 1999; DURAND, 2000). Esse
desempenho, por sua vez, ¢ expresso pelos comportamentos que a pessoa manifesta no
trabalho e pelas conseqiiéncias desses comportamentos, em termos de realizagdes ou
resultados (GILBERT, 1978), de tal forma que o desempenho competente possui valor tanto
para a pessoa que o produz quanto para a organizagao em que ela trabalha.

Até aqui, referiu-se a competéncia no plano individual, como um atributo de uma
pessoa. E possivel, no entanto, elevar esse conceito a outros niveis, o que se discute a seguir.

A Competéncia nos Diferentes Niveis Organizacionais

Muitos autores associam a noc¢do de competéncia ndo apenas a pessoas, no nivel
individual, mas também a equipes de trabalho, unidades produtivas, ou mesmo a organiza¢ao
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por completo (PRAHALAD e HAMEL, 1990; ARREGLE, 1995; FLEURY e FLEURY,
2001). Zarifian (1999), por exemplo, sustenta que ndo se deve desconsiderar a dimensdo da
equipe no processo produtivo. Para esse autor, em cada grupo de trabalho se manifesta uma
competéncia coletiva, que representa mais do que a simples soma das competéncias de seus
membros. Isso porque existiria um efeito de sinergia entre as competéncias individuais e as
interagdes sociais estabelecidas no grupo. Da mesma forma, Le Boterf (1999) comenta que a
competéncia de uma equipe constitui uma propriedade que emerge das relagdes sociais que se
estabelecem no grupo e da articulacdo entre as competéncias individuais de seus integrantes.
Durand (2000) também chama a atengdo para esse aspecto, ao sugerir que competéncias,
valores e relagdes sociais existentes no dmbito da equipe influenciam o seu desempenho.

Prahalad e Hamel (1990), por sua vez, elevam o conceito ao nivel organizacional,
referindo-se a competéncia como um atributo da organizag¢do, que a torna eficaz e permite a
consecucao de seus objetivos, a exemplo de proposi¢cdes oriundas da Teoria da Gestdo
Baseada em Recursos (BARNEY, 1991). Para esses autores (PRAHALAD ¢ HAMEL, 1990),
competéncias essenciais nas organizagdes sdo aquelas que conferem vantagem competitiva,
geram valor distintivo percebido pelos clientes e sdo dificeis de ser imitadas pela
concorréncia. Nessa mesma linha, Green (1999) refere-se a competéncia organizacional como
uma propriedade da organizagcdo, que a faz efetiva, enquanto Arrégle (1995) define a
competéncia como o saber que a empresa acumulou ao longo de sua existéncia.

A mecanica de alta precisdo da Canon, o design de motores leves e eficientes da
Honda e a capacidade de conceber e produzir bens miniatuarizados da Sony sdo alguns dos
exemplos de competéncia citados por Prahalad e Hamel (1990). No Brasil, a capacidade de
geoprocessamento da Embrapa (GUIMARAES et al., 2001), a inovagdo na concepgio e
producdo de avides comerciais da Embraer (FLEURY e FLEURY, 2001), a celeridade na
apuracao de resultados eleitorais do Tribunal Superior Eleitoral, e a capacidade de exploracao
de petroleo em aguas profundas da Petrobras (CARBONE et al.,, 2006) sdo exemplos
comumente mencionados de competéncias no nivel organizacional.

Tais proposigdes, segundo Branddo e Guimardes (2001), permitem classificar as
competéncias como humanas ou individuais (aquelas relacionadas a profissionais, no plano
individual) e organizacionais (aquelas que se referem a atributos ou capacidades da
organizagdo em sua totalidade ou de suas unidades produtivas), cabendo ressaltar que um
nivel influencia o outro, e vice-versa, de tal forma que as competéncias humanas afetam as
competéncias organizacionais € a0 mesmo tempo sdo influenciadas por estas.

Essa classificagdo parece fundamentar-se em um dos principais pressupostos do
campo do comportamento organizacional: o de que as organizagdes constituem sistemas
multiniveis e seus resultados sdo influenciados por processos que ocorrem em cada nivel, os
quais interagem entre si, de forma interdependente (DENISI, 2000; KOZLOWSKI ¢ KLEIN,
2000; SIQUEIRA, 2002). Nesse sentido, existiriam predominantemente2 trés niveis de analise
das organizacdes (ROBBINS, 1999; WAGNER III ¢ HOLLENBECK apud SIQUEIRA,
2002): o individual ou micro-organizacional (que estuda aspectos psicossociais do individuo e
as dimensdes de sua atuagdo no contexto organizacional); o grupal ou meso-organizacional
(que se atém a processos de grupos e equipes de trabalho); e o macro-organizacional ou
simplesmente organizacional (que focaliza a organizagdo por completo).

Sob essa perspectiva, as competéncias individuais dos integrantes de uma equipe de
trabalho influenciam as competéncias coletivas da equipe, ao tempo em que sao influenciadas
por estas. Da mesma forma, as competéncias de equipes de trabalho afetam as competéncias
organizacionais, e vice-versa. As competéncias nos diferentes niveis (individual, de equipes e
organizacional), por sua vez, sdo influenciadas por estimulos e demandas presentes no
contexto organizacional, social ¢ econdmico, ao tempo em que influenciam o ambiente ou
contexto no qual a organizacao esté inserida, conforme ilustra a Figura 2.
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Figura 2: Competéncias nos diferentes niveis organizacionais.
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Considerando essa influéncia reciproca entre as competéncias nos diferentes niveis
organizacionais, a abordagem multinivel (KREFT e DE LEEUW, 1998; VAN YPEREN et
al., 1999) pode auxiliar a compreensdo dos processos pelos quais a expressao de competéncias
no trabalho se propaga do individuo para os niveis superiores (equipes, unidades produtivas e
organizacdo) dentro da empresa. Pode facilitar, ainda, o entendimento sobre como as
competéncias e outras caracteristicas dos niveis superiores da organizacdo influenciam a
expressao de competéncias humanas, no plano individual, o que sera discutido a seguir.

A Andalise Multinivel e suas Aplicacoes ao Estudo da Competéncia

Conforme comentado anteriormente, um dos principais pressupostos do campo de
estudo do comportamento organizacional ¢ o de que as organizacdes constituem sistemas
multiniveis, visto que seus resultados s3o influenciados por processos que ocorrem em
diferentes niveis, os quais interagem entre si, de forma interdependente (DENISI, 2000;
SIQUEIRA, 2002). Segundo Kozlowski e Klein (2000), se um nivel da organizacio influencia
e ¢ influenciando por outros niveis, i1sso ndo pode ser desconsiderado em modelos tedricos e
seus testes empiricos, posto que nenhum nivel consegue, isoladamente, explicar de forma
completa e apropriada a natureza do comportamento organizacional.

Apesar de se supor que a expressio de competéncias no trabalho, no nivel do
individuo, afeta a competéncia e o desempenho de niveis superiores da organizagdo, muitas
vezes a natureza dessa relagdo ndo ¢ bem articulada e nem tratada adequadamente em
modelos tedricos e investigacdes empiricas, conforme ressaltam DeNisi (2000) e Kozlowski
et al. (2000). A competéncia humana no trabalho é gerenciada na expectativa de que esta
influencie o desempenho de profissionais, equipes de trabalho e da organizacio (BRANDAO
e GUIMARAES, 2001; CARBONE et al., 2006), mas ha relativamente pouca orientacio
tedrica e metodologica sobre como conceituar e examinar tais relagdes (DENISI, 2000), bem
como poucos estudos empiricos dedicados a testar tais pressupostos.

A analise multinivel tem sido proposta justamente para preencher essa lacuna entre
pressupostos tedricos no campo do comportamento organizacional e seus testes empiricos
(JEX e BLIESE, 1999; KOZLOWSKI et al., 2000). Segundo Kozlowski e Klein (2000), por
admitir investigar um fendmeno, conceituando-o e analisando-o em multiplos niveis, essa
abordagem permite uma compreensao mais integrada e abrangente de construtos que se
manifestam em diferentes niveis organizacionais, possibilitando a constru¢do de uma ciéncia
organizacional teoricamente mais rica e de aplicagdo mais relevante.

A abordagem multinivel envolve a modelagem tedrica de construtos em relagdo aos
quais ¢ defendida sua organizacao hierarquica. De uma perspectiva empirica, trata-se de testar
a estrutura hierarquica dos dados a partir de modelos estatisticos que contemplam esses
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multiplos niveis (VAN YPEREN et al., 1999; ELOVAINIO et al., 2000). Uma hierarquia
consiste em observagdes de um nivel inferior (geralmente afetas ao micro-comportamento
organizacional) abrigadas ou incluidas em niveis superiores (meso ou macro-comportamento
organizacional), como explicam Kreft e De Leeuw (1998). Essa abordagem, entdo, constitui
instrumento para construir modelos explicativos que contenham dados representativos de
diferentes niveis, permitindo estimar a importancia relativa de atributos individuais e
organizacionais nas relagdes entre as variaveis estudadas, cujos efeitos devem ser sustentados
por modelos tedricos (ELOVAINIO et al., 2000; PUENTE-PALACIOS e LAROS, no prelo).

De acordo com Kozlowski e Klein (2000) e Puente-Palacios e Borges-Andrade (2005),
niveis podem ser entendidos como segmentos de interesse tedrico, que representam
coletividades humanas. Sdo definidos dessa forma em razdo de proporcionarem estimulos
semelhantes as pessoas que os integram, influenciando o seu comportamento ou desempenho
no trabalho (DENISI, 2000; PUENTE-PALACIOS, 2002). Freitas (2005) destaca que os
niveis sdo determinados de acordo com a natureza do fendmeno a ser investigado. Duplas,
equipes de trabalho, subunidades, unidades produtivas e a organizacdo por completo podem
ser niveis relevantes, em decorréncia da contribui¢do que oferecem a compreensdo de
determinado comportamento ou fenomeno (KREFT e DE LEEUW, 1998; KOZLOWSKI e
KLEIN, 2000). No ambito organizacional, modelos de investigagdo baseados na abordagem
multinivel comumente possuem estrutura parcimoniosa, contendo em geral dois niveis de
analise® (ELOVAINIO et al., 2000; BLIESE e JEX, 2002), em que empregados individuais
(Nivel 1) sao agrupados em equipes ou em unidades organizacionais (Nivel 2).

Segundo DeNisi (2000) e Freitas (2005), entre outros autores, a abordagem multinivel
entende que o nivel inferior (individuo) estd contido nos niveis mais abrangentes (equipe,
unidade e organizag¢do) e considera que tanto os individuos podem modificar os processos
organizacionais, quanto os grupos e as organizagdes podem influenciar o comportamento das
pessoas. A expressdo de competéncias — no plano individual —, por exemplo, pode ser
influenciada tanto por propriedades do individuo (conhecimentos, habilidades e atitudes),
quanto por caracteristicas do grupo ao qual ele pertence (clima e suporte, entre outras) e da
organizagdo (cultura, normas, estrutura e outras), que podem atuar como facilitadoras ou
como restritoras da expressdo de competéncias individuais no trabalho (DENISI, 2000;
ABBAD et al. 2006). Da mesma forma, quando uma pessoa manifesta plenamente suas
competéncias, apresentando desempenho exemplar no trabalho, pode introduzir mudancas em
sua equipe ¢ na organizagdo, produzindo efeitos na motivagdo, na competéncia e no
desempenho organizacionais, como sugerem Borges-Andrade et al. (2002) e DeNisi (2000).

Essa interdependéncia ou influéncia mutua entre os niveis decorre de um processo
denominado transferéncia vertical, que pode ocorrer em duas diregdes: ascendente e
descendente (KOZLOWSKI et al., 2000; FREITAS, 2005). Tendo a competéncia como objeto
de andlise, o processo do tipo ascendente refere-se a influéncia que a expressdo de
competéncias, no nivel individual, pode exercer sobre as competéncias de equipes de trabalho
e da organizacdo, conforme ilustra a Figura 3 adiante. Diz respeito a forma pela qual as
competéncias das pessoas sdo combinadas ou compiladas para compor as competéncias de
equipes e da organizagdo (KOZLOWSKI et al., 2000; ABBAD, FREITAS e PILATI, 2006).
Isso ocorre porque as pessoas interagem socialmente no ambiente de trabalho e compartilham
as competéncias por elas desenvolvidas em processos de aprendizagem, exercendo influéncia
umas sobre as outras, como sugerem Le Boterf (1999) e Freitas (2005), o que pode gerar
mudangas nos desempenhos de individuos, de grupos e da organizagao.

Kozlowski et al. (2000) e Abbad, Freitas e Pilati (2006) explicam que existem
essencialmente duas formas pelas quais fendmenos que se manifestam em niveis inferiores
emergem para representar niveis superiores: a composicao e a compilacao.
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Figura 3: A abordagem multinivel.
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Fonte: Freitas (2005, p. 76), com adaptagdes.

O processo de composi¢do (ou combinagdo) estd baseado no conceito de isomorfismo,
que sugere a existéncia de um mesmo construto em diferentes niveis de analise, assumindo
existir similaridade no conteudo e no significado do construto nos diferentes niveis. A relagao
¢ isomorfica quando os individuos integrantes de uma equipe podem variar a propor¢ao ou a
magnitude das contribuicdes que oferecem, mas suas contribui¢cdes t€ém o mesmo contetido e
significado (KOZLOWSKI e KLEIN, 2000). E o caso, por exemplo, de uma equipe de vendas
responsavel pela comercializagdo de seguros. Cada um de seus integrantes pode variar a
propor¢do da contribui¢do que oferece ao desempenho da equipe, mas a natureza da
contribui¢cdo de cada um € essencialmente a mesma: a corretagem de seguros.

O processo de compilagdo, por outro lado, estd baseado no conceito de
descontinuidade na manifestacio do fendmeno através dos niveis, o que sugere serem
diferentes as contribui¢des oriundas de niveis inferiores. A relagdo ¢ descontinua quando cada
membro do grupo oferece contribuicdes diferentes em termos de conteudo e significado
(KOZLOWSKI e KLEIN, 2000). E o caso, por exemplo, de uma equipe cirargica em uma
emergéncia hospitalar. Cada integrante da equipe (o anestesista, o cirurgido titular, o cirurgiao
auxiliar, o instrumentador ¢ o auxiliar de enfermagem) oferece uma diferente contribuigdo a
competéncia da equipe, que poderia ser definida como a capacidade de salvar vidas por meio
de intervengdes cirurgicas apropriadas ao tratamento de enfermidades.

O efeito denominado descendente, por sua vez, indica a influéncia (direta ou
moderadora) que variaveis de niveis mais abrangentes (equipes e a organizagdo, por exemplo)
exercem sobre o desempenho individual (KOZLOWSKI et al., 2000; PUENTE-PALACIOS,
2002), como ilustra a Figura 3. A expressdo de competéncias humanas no trabalho, portanto,
constitui um fendmeno do tipo descendente, posto que caracteristicas da equipe e da
organizagdo podem condicionar o comportamento da pessoa no trabalho, agindo como
restritores ou facilitadores do seu desempenho.

Ha ainda a transferéncia denominada horizontal (BORGES-ANDRADE et al., 2002),
que ocorre através de diferentes estruturas no mesmo nivel de analise (KOZLOWSKI et al.,
2000). Brandao et al. (2001) sugerem que, no nivel da organizacdo, esse processo ocorre, por
exemplo, quando uma competéncia organizacional ¢ incorporada pela empresa por meio de
Jjoint-ventures, fusdes ou aliangas com outras organizacdes (transferéncia horizontal, de fora
para dentro da organiza¢do). No nivel individual, por sua vez, pode ocorrer quando uma
pessoa aplica, no seu contexto de trabalho, os conhecimentos, habilidades e atitudes que
adquiriu em atividades de aprendizagem (transferéncia horizontal, dentro da organizagdo),
como comentam Kozlowski et al. (2000) e Borges-Andrade et al. (2002).

A abordagem multinivel, no que se refere a verificacdo empirica dos fendmenos
estudados, envolve a utilizagdo de modelos estatisticos — denominados hierarchical linear
models (HLM) — destinados a andlise de dados estruturados hierarquicamente (KREFT e DE
LEEUW, 1998; VAN YPEREN et al., 1999), o que serd abordado a seguir.
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Principios Matematicos da Andlise Multinivel

Modelos multiniveis possuem, como caracteristica diferencial, a possibilidade de
investigar a presenca de coeficientes randomicos (TUCKER et al., 2005) e de levar em
consideracdo a dependéncia estatistica de observagdes dentro de cada grupo (equipes ou
unidades produtivas, por exemplo), o que favorece a geracdo de melhores estimativas de
predi¢do (KREFT e DE LEEUW, 1998; PUENTE-PALACIOS e LAROS, no prelo), as quais
sdo uteis no estudo de variados fendmenos no campo do comportamento organizacional
(KOZLOWSKI e KLEIN, 2000). A utilizagdo da analise multinivel ¢ recomendavel, entdo,
ndo apenas por razdes tedricas ou conceituais, como exposto anteriormente, mas também
porque essa abordagem utiliza modelos estatisticos que aprimoram a confiabilidade de testes
(VAN YPEREN et al., 1999). Por levarem em consideragdo a variancia dentro de cada grupo
e também entre os grupos, tais modelos produzem estimativas preditivas mais precisas, assim
como permitem a descri¢do mais adequada de relagdes entre as variaveis estudadas (KREFT e
DE LEEUW, 1998; VAN YPEREN e SNIJDERS, 2000; VAN DER VEGT et al., 2001).

Tendo a competéncia como objeto de estudo, ¢ razodvel supor que os membros de
uma equipe de trabalho ou de uma unidade produtiva, em decorréncia das interacdes sociais
que estabelecem ao longo do tempo, acabem desenvolvendo e compartilhando experiéncias,
percepgdes, conhecimentos, habilidades e atitudes comuns (LE BOTERF, 1999; TUCKER et
al., 2005). Neste caso, quando existe similaridade nos atributos do nivel individual, ou seja,
escassa variabilidade nas respostas dos integrantes de um grupo — em relacdo a varidveis
como, por exemplo, competéncias individuais, suporte e clima organizacional, dependendo do
fenomeno estudado — entdo a assuncdo de que as observacdes sdo independentes ¢ violada®,
determinando a necessidade de analisar os dados a partir de modelos estatisticos multiniveis
(KREFT e DE LEEUW, 1998). Isso porque ignorar a dependéncia estatistica entre escores de
individuos no mesmo grupo — o que ocorre em modelos convencionais de regressao
(denominados ordinary least squares - OLS) — pode levar a uma subestimacdo dos erros
padrdes da regressao, prejudicando a confiabilidade dos testes (VAN YPEREN et al., 1999;
ELOVAINIO et al., 2000) ¢ aumentando a probabilidade de ocorréncia de “Erro Tipo 1
(KREFT e DE LEEUW, 1998; PUENTE-PALACIOS e LAROS, no prelo).

Modelos convencionais de regressdo (ordinary least squares) utilizam basicamente a
equagao a seguir (JESUS e LAROS, 2004), exposta com duas variaveis explicativas (X; e X3):

Y =pf + X1+ fX5 + & , onde:

Y = variavel critério (dependente); Sy = intercepto, termo constante que representa o
valor da varidvel critério (Y) quando as varidveis explicativas sdo iguais a zero;
S1 = coeficiente de inclinacdo, representa o efeito que a varidvel explicativa X; tem sobre a
variavel critério (Y); p» = coeficiente de inclinacdo, representa o efeito que variavel
explicativa X, tem sobre a variavel critério (¥); e € = erro ou residuo, parte da variavel
critério (Y) que ndo ¢ explicada.

Em uma amostra de individuos pertencentes a diferentes grupos (equipes ou unidades
produtivas, por exemplo), no entanto, quando os termos de intercepto e de inclinagdo variam
de grupo para grupo, entdo faz-se necessario utilizar modelos estatisticos multiniveis, que
permitem aprimorar a confiabilidade das estimativas (VAN DER VEGT et al., 2000). Tais
modelos, denominados hierarchical linear models (HLM), utilizados na analise multinivel,
adotam a equacdo a seguir, exposta aqui com duas varidveis explicativas, cada uma pertencente
a um nivel de anélise (X para o nivel individual e Z para o nivel do grupo), acompanhadas por
um termo de interagdo que representa a investigacdo do efeito conjunto das varidveis
preditoras dos diferentes niveis (PUENTE-PALACIOS, 2002; JESUS e LAROS, 2004):

Yi = 7Yoo + 10X + YnZ; + yuZ Xy + uiXy + ue; + & , onde:
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Y; = variavel critério (dependente);

Yoo = Iintercepto, termo constante que representa o valor da varidvel critério ()
quando as variaveis explicativas sdo iguais a zero;

vi10Xi; = coeficiente de inclinacdo, representa o efeito y da variavel explicativa X do
nivel individual;

voZ; = coeficiente de inclinacdo, representa o efeito y da variavel explicativa Z do
nivel do grupo;

v11ZiX;; = coeficiente de inclinacdo, representa o efeito da interagcdo ZX entre a varidvel
explicativa X do nivel individual e a varidvel explicativa Z do nivel do
grupo, ou seja, indica o efeito moderador que a varidvel Z exerce sobre a
relacdo entre a variavel explicativa X e a variavel critério Y;

u1iX;j = erro ou residuo das inclinagdes de varidveis explicativas;
upj = erro ouresiduo no nivel do grupo; e
&ij = erro ou residuo no nivel individual.

Os subscritos da equagdo indicam o nivel ao qual a varidvel depende. Em relagdo a
variavel critério (Y;) e as varidveis explicativas X e Z, o subscrito i indica a existéncia de
diferengas entre os individuos (nivel 1 de andlise), enquanto o subscrito j indica a existéncia
de diferencas entre os grupos (nivel 2). Essas diferencas sdo denominadas variancia “entre”,
para o caso das diferengas entre grupos, € variancia “dentro”, para as diferengas entre
individuos. Em relagdo ao coeficiente de inclinagdo yi0Xj, o subscrito /0 indica que esse
coeficiente pertence a uma variavel do nivel individual (nivel 1), pois o primeiro subscrito (/)
indica existirem diferencas entre individuos, enquanto o segundo subscrito (0) indica a
inexisténcia de diferengas entre grupos (nivel 2). No coeficiente de inclinagdo 7y01Z;, o
subescrito 0/ indica que esse coeficiente pertence a uma variavel do nivel do grupo (nivel 2),
pois o primeiro subscrito (0) revela a inexisténcia de diferengas entre individuos (nivel 1),
enquanto o segundo subscrito (/) evidencia que entre os grupos existem diferengas (nivel 2).
Finalmente, em relagdo ao coeficiente de inclinagdo do termo de interagdo yi1ZXj, o
subescrito // indica que existem diferencas tanto entre individuos quanto entre grupos
(PUENTE-PALACIOS, 2002; PUENTE-PALACIOS e LAROS, no prelo).

Os termos uXjj € uoj, por sua vez, constituem residuos ou erros (parte ndo explicada
pela equagdo) no nivel do grupo (nivel 2), enquanto &;; representa o erro no nivel individual
(nivel 1). Sobre isso, ¢ importante esclarecer que o termo u;Xj revela a existéncia de
diferencas no efeito da variavel X (do nivel 1) nos diferentes grupos em que ela ¢ investigada,
o denominado slope randomico. Assim, mesmo sendo X uma varidvel do nivel individual,
esse termo de erro (u1;Xjj) pertence ao nivel do grupo. A varidncia total, na equag¢do de um
modelo multinivel, ¢ composta pela soma da varidncia do nivel dos individuos mais a
variancia do nivel dos grupos. Os termos da equagao podem ser agrupados em dois conjuntos:
a parte fixa, composta pela constante e pelos coeficientes de inclinacdo das diferentes
variaveis explicativas; e a parte aleatoria, composta pelos termos de erro no nivel do grupo e
do individuo. Como numa regressao linear, o objetivo da andlise multinivel ¢ identificar o
conjunto de varidveis explicativas (preditoras), de ambos os niveis, que favorecem a redugdo
da parte aleatoria da equagao (erros ou residuos) (PUENTE-PALACIOS, 2002).

Esses modelos podem ser estimados por meio de alguns aplicativos estatisticos, entre
os quais o HLM (TUCKER et al., 2005), o MLn (VAN YPEREN et al., 1999), o MLwiN
(GOLDSTEIN et al., 1999; ELOVAINIO et al., 2000), o PROC MIXED — SAS (KREFT e
DE LEEUW, 1998) e o S-PLUS (JEX e BLIESE, 1999). Freitas (2005), no entanto, alerta que
so0 existem modelos estatisticos multiniveis para analise de fenomenos do tipo descendente.
Em decorréncia, pode-se testar empiricamente, com esse tipo de modelo, apenas a influéncia
que varidveis representativas de diferentes niveis (organizagao, unidades, equipes e individuo,
por exemplo) exercem sobre variaveis de niveis inferiores. Ou seja, um dos requisitos para
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realizar tais testes empiricos ¢ o de que a variavel critério pertenga ao nivel inferior do modelo
testado (KOZLOWSKI e KLEIN, 2000). Para compreensdo de processos do tipo ascendente,
a abordagem multinivel oferece contribui¢cdes essencialmente tedricas (FREITAS, 2005).
Nestes casos, os modelos tedricos multiniveis usualmente apontam a ocorréncia de fenomenos
como o da emersdo, segundo o qual a partir de atributos do nivel individual, como o
comportamento no trabalho, surgem (emergem) fendmenos que teoricamente pertencem ao
nivel superior, como clima e cultura organizacionais ou ainda efetividade da equipe.

H4, ainda, outros requisitos e recomendagdes que devem nortear a formulacdo de
modelos multiniveis e seus testes empiricos, conforme exposto a seguir.

Requisitos para Utilizagdo da Andlise Multinivel

Como a analise multinivel pressupde a existéncia de diferengas tanto entre individuos
quanto entre grupos, em relagdo ao fendmeno estudado, ¢ preciso verificar a existéncia e a
magnitude de tais diferencas (PUENTE-PALACIOS, 2002). Isso pode ser feito por meio do
calculo do coeficiente de correlagdo intra-grupo (intraclass correlation coeficient - ICC), que
indica a magnitude das diferencas entre os grupos ou a consisténcia das respostas (KREFT e
DE LEEUW, 1998; VAN DER VEGT et al., 2001). A verificacao da existéncia de diferencas
significativas no segundo nivel, em relagdo a varidvel critério, constitui, dessa forma,
exigéncia imprescindivel para proceder a constru¢do de um modelo matematico multinivel.
O calculo desse coeficiente decorre da comparagdo da magnitude da variancia entre grupos
com a magnitude da varidncia intra grupos. Adicionalmente, pode-se utilizar a medida 7,
proposta por James, Demaree e Wolf (1984), que revela a variancia dentro do grupo, ou seja,
a homogeneidade das respostas ou consenso entre os respondentes de um mesmo grupo
(KOZLOWSKI e KLEIN, 2000; PUENTE-PALACIOS e BORGES-ANDRADE, 2005). Nao
existe, no entanto, exigéncia da presenga de nivel determinado de homogeneidade nas
respostas dos membros de um grupo, em relagdo a varidvel critério, para proceder a
constru¢do do modelo multinivel. Os indices /CC e r,, sdo complementares e indicam a
validade de construto de medidas individuais que sdo agregadas para representar
caracteristicas de niveis superiores de andlise, como equipes ¢ unidades (KOZLOWSKI e
KLEIN, 2000). Estes indices, entdo, devem ser utilizados de maneira concomitante para
justificar a agregagao de dados individuais para representar atributos de niveis superiores.

Kozlowski e Klein (2000), por sua vez, ressaltam que essa abordagem ¢ mais indicada
para a analise de fendmenos e construtos sobre os quais ja existem conhecimentos
estruturados. Isso porque o pesquisador, em seu modelo de investigacdo, necessita definir
pontual e adequadamente as variaveis explicativas que pertencem a cada nivel e as relagdes
entre elas e a variavel critério, sendo preciso, para tanto, contar com referencial tedrico e/ou
empirico que sustente a pertinéncia das relagdes hipotetizadas (PUENTE-PALACIOS e
BORGES-ANDRADE, 2005). H4, também, outros requisitos, principios e recomendagdes
que devem ser observados na formulagdo de modelos multiniveis e seus testes empiricos,
entre os quais € possivel destacar:

a) Pesquisadores cujos modelos contém construtos de niveis superiores (equipes de
trabalho, por exemplo) devem indicar explicitamente se seus construtos
representam propriedades integrais (aquelas que se originam e se manifestam no
mesmo nivel de andlise) ou contextuais (as que se originam em niveis inferiores,
mas se manifestam como fenomenos de niveis superiores, baseadas em processos
de emergéncia ou agregacao de observacdes individuais) (BLIESE e JEX, 2002);

b) Como os fendmenos organizacionais se inserem em contextos de niveis superiores,
que geralmente influenciam processos e resultados de niveis inferiores, fatores
contextuais e seus efeitos devem ser incorporados a modelos teéricos,dando origem
a representagdo de processos do tipo descendente (KOZLOWSKI e KLEIN, 2000);
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¢) Como muitos fendmenos de niveis superiores emergem de caracteristicas, afetos,
comportamentos e interagdes entre pessoas, a definicdo de fendmenos emergentes
deve especificar a natureza e a forma pela qual ocorre a emergéncia, dando origem
a representagdo de processos do tipo ascendente (KOZLOWSKI e KLEIN, 2000);

d) E mais provavel identificar relacdes entre os niveis para variaveis proximais —
aquelas que exercem influéncia direta e continua —, e em niveis diretamente
associados, de tal forma que, na formulagdo de modelos de investigagao,
¢ importante considerar ndo apenas a estrutura de agrega¢do de dados, mas
também estimativas de interacdes entre as varidveis e os niveis estudados (KREFT
e DE LEEUW, 1998; KOZLOWSKI e KLEIN, 2000);

e) Modelos multiniveis exigem a defini¢do precisa das medidas representativas de
cada variavel em um sistema tedrico, sendo necessario especificar claramente de
que nivel tais medidas derivam (origem dos dados) e que nivel de anélise elas
representam (OSTROFF e FORD, 1989);

f) Como ndao ha uma tunica e melhor maneira de mensurar construtos de niveis
superiores, a natureza do construto e seu modelo tedrico ¢ que devem orientar
como este deve ser avaliado e operacionalizado (KOZLOWSKI e KLEIN, 2000);

g) Como o alcance temporal e o ponto no ciclo de vida de uma entidade social afetam
a origem e a direcio de muitos fendomenos no campo do comportamento
organizacional, modelos tedricos devem especificar explicitamente seus pontos de
referéncia temporais (KOZLOWSKI e KLEIN, 2000);

h) O planejamento da pesquisa deve atentar para os requisitos temporais de modelos
teoricos, uma vez que, como fendmenos em niveis inferiores tendem a ter
dindmicas mais rapidas, os efeitos de niveis superiores sobre os inferiores
manifestam-se mais rapidamente que impactos de niveis inferiores sobre niveis
superiores (KOZLOWSKI e KLEIN, 2000); e

1) Individuos-chave na organizagdo podem isoladamente servir como informantes de
medidas de construtos pertencentes a niveis superiores, desde que tenham grande
conhecimento sobre as propriedades estudadas e possam observa-las diretamente
(KOZLOWSKI e KLEIN, 2000; SCHNAKE e DUMLER, 2003).

Esse conjunto de requisitos apontados nao pretende determinar os passos que o
pesquisador interessado na utilizagdo de modelos multiniveis deve seguir, mas sim destacar
cuidados metodologicos importantes. O adequado aproveitamento das contribui¢cdes dadas
pelos modelos multiniveis decorre, como acontece com qualquer modelo matematico, da
correta observagao dos principios e exigéncias relativas a esses modelos e dos requisitos sobre
0s quais sua aplicacdo se sustenta.

Consideracoes Finais

A nogao de competéncia caracteriza-se como complexa e multifacetada, podendo ser
interpretada e analisada sob diferentes perspectivas. O uso desse conceito, para orientar
modelos e processos de desenvolvimento e de gestdo de pessoas e organizacdes, tem estado
em evidéncia nos ultimos anos (DUTRA, 2004; CARBONE et al., 2006). Isto ¢ decorrente
sobretudo de certos pressupostos tedricos que fundamentam a adocdo do conceito de
competéncia. Sdo eles:

a) A efetividade organizacional ¢ determinada pelas competéncias de que a
organizacdo dispde. De fato, algumas investigagdes empiricas tém indicado a
existéncia de efeitos de competéncias individuais — ou de seus elementos
constitutivos: conhecimentos, habilidades e atitudes — sobre o desempenho de
individuos (RIGGIO e TAYLOR, 2000; ALGE et al., 2002, por exemplo) e de
organizagdes (BAUM et al., 2001; e GONDIM et al., 2003; entre outros);
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b) A aprendizagem constitui o0 meio pelo qual se adquire a competéncia (GONCZI,
1999; LE BOTEREF, 1999), enquanto o desempenho no trabalho representa uma
manifestagdo do que o individuo aprendeu ao longo de sua vida, da competéncia
por ele adquirida em processos de aprendizagem (FREITAS e BRANDAO, 2005);

c) A expressdo de competéncias no trabalho depende ndo apenas dos conhecimentos,
habilidades e atitudes adquiridos pelas pessoas, mas também de variaveis
contextuais, que representam caracteristicas do ambiente de trabalho, em especial
do apoio que a organizacdo oferece ao desempenho competente (ABBAD e
BORGES-ANDRADE, 2004; BRANDAO ¢ BORGES-ANDRADE, 2007); ¢

d) As competéncias individuais (como propriedades das pessoas que trabalham na
organizagdo) dao origem ¢ sustentacdo as competéncias organizacionais
(propriedades de unidades produtivas ou da organizagdo por completo), a0 mesmo
tempo em que sdo influenciadas por estas (BRANDAO e GUIMARAES, 2001), de
tal forma que a competéncia constitui um fendmeno que se manifesta em diferentes
niveis organizacionais.

Nao obstante os esfor¢os que tém sido realizados, sobretudo no campo teodrico,
para explicar a natureza da competéncia, seus antecedentes e conseqiientes, certas questoes
ainda permanecem sem resposta. Ha importantes pressupostos e relagdes hipotetizadas —
alguns deles mencionados anteriormente — que ainda carecem de investigacdes empiricas
(BRANDAO, 2007b). A competéncia no trabalho ¢ gerenciada na expectativa de que esta
influencie o desempenho de pessoas, equipes ¢ da organizagdo (CARBONE et al., 2006), mas
ha relativamente pouca orientagdo tedrica e metodoldgica sobre como examinar tais relagdes
(DENISI, 2000), bem como poucos estudos empiricos dedicados a testar tais pressupostos.

Além disso, apesar de as organizacdes constituirem sistemas integrados e multiniveis
(KOZLOWSKI e KLEIN, 2000), grande parte das pesquisas sobre competéncias parece
desconsiderar esse pressuposto fundamental, estudando isoladamente cada nivel
organizacional. Isso constitui ndo s6 uma limitacdo, mas também um paradoxo: embora se
suponha que os resultados organizacionais sejam influenciados por processos que ocorrem em
diferentes niveis e que interagem entre si, de forma interdependente (DENISI, 2000;
SIQUEIRA, 2002), muitos estudos baseiam suas estimativas apenas em um ou outro nivel
isolado de anélise (BRANDAO, 2007a).

Nesse sentido, a andlise multinivel constitui uma op¢ao metodologica para preencher
essa lacuna entre pressupostos teoricos da nog¢do de competéncia e seus testes empiricos
(DENISI, 2000; KOZLOWSKI et al, 2000; BRANDAO, 2007a), por permitir uma
compreensdo mais integrada e abrangente de construtos que se manifestam em diferentes
niveis organizacionais (KOZLOWSKI e KLEIN, 2000). Essa abordagem, como descrito,
pode auxiliar a compreensao nao s6 dos processos pelos quais a expressao de competéncias
no trabalho se propaga da pessoa para os niveis superiores da organizacdo (equipe, unidade
produtiva e organizagdo por completo), mas também sobre quais caracteristicas desses niveis
superiores influenciam a competéncia ou o desempenho da pessoa, no plano individual.

Considerando a caréncia de pesquisas que adotem uma perspectiva multinivel de
analise e a importancia de testar pressupostos tedricos que ainda necessitam de suporte
empirico, organizagoes ¢ pesquisadores poderiam se dedicar a, por exemplo:

a) Identificar que caracteristicas pessoais (como a experiéncia, a motivacdo € o
dominio de conhecimentos, habilidades e atitudes, por exemplo) influenciam a
expressao de competéncias dos individuos no trabalho;

b) Examinar em que medida propriedades de equipes de trabalho (como o clima
organizacional e o apoio gerencial, por exemplo) influenciam a expressdo das
competéncias de seus integrantes, no plano individual;
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c) Identificar que caracteristicas organizacionais (como cultura, normas e valores,
por exemplo) afetam a competéncia de individuos e de equipes de trabalho;

d) Verificar que caracteristicas da equipe de trabalho (como o suporte gerencial,
por exemplo) moderam a relagdo entre os conhecimentos, habilidades e atitudes do
individuo e seu desempenho no trabalho;

e) Examinar em que medida as competéncias de equipes de trabalho mediam a
relacdo entre caracteristicas da equipe (como o clima, o sistema de aprendizagem
adotado e o suporte gerencial, por exemplo) e o seu desempenho;

f) Examinar a natureza de processos de emergéncia, através dos quais a expressao de
competéncias no trabalho se propaga da pessoa para os niveis superiores da
organizagdo (equipe, unidade produtiva e organizagao por completo); e

g) Verificar em que medida as competéncias expressas por pessoas € equipes de
trabalho influenciam o desempenho organizacional.

Tratando-se de estudo sobre um conceito em evidéncia e cujos pressupostos ainda
carecem de investigacdes empiricas, espera-se que este artigo tenha oferecido contribuigdes
teoricas e metodologicas ao estudo da competéncia no trabalho e nas organizacdes. Que ele
indique caminhos e enseje a realizagdo de pesquisas multiniveis.
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Notas

! Segundo Brandio e Guimaries (2001), a gestio por competéncias constitui um modelo gerencial que se propde
a orientar esforgos para planejar, captar, desenvolver e avaliar, nos diferentes niveis da organizagdo (individual,
grupal e organizacional), as competéncias necessarias a consecugdo de seus objetivos.

> Embora exista certo predominio da analise em trés niveis, ndo ha consenso na literatura sobre o tema. Ha
autores que propdem a existéncia de dois grandes niveis de analise (0 macro e o micro comportamento
organizacional), enquanto para outros existiriam quatro niveis (individuo, equipes de trabalho, departamentos
ou unidades organizacionais e a organizacdo como um todo). Ver Siqueira (2002).

3 Embora sejam mais comuns os modelos contendo apenas dois niveis de analise, o carater parcimonioso desses
modelos pode ser adequadamente respeitado também em estruturas com trés niveis de analise.

* A independéncia entre as observagdes individuais constitui pressuposto assumido por modelos convencionais
de regressdo (ordinary least squares — OLS). Esse pressuposto ¢ violado quando ha dependéncia estatistica
entre escores de individuos no mesmo grupo, levando a uma subestimagao dos erros padrdes de regressdo. Ver
Kreft e De Leeuw (1998) e Van Yperen et al. (1999).

> Ocorre quando se rejeita uma hipotese que é verdadeira (PUENTE-PALACIOS e LAROS, no prelo).

16




<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJDFFile false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /CMYK
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments true
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile ()
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /Description <<
    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000410064006f006200650020005000440046002065876863900275284e8e9ad88d2891cf76845370524d53705237300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>
    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef69069752865bc9ad854c18cea76845370524d5370523786557406300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>
    /DAN <>
    /DEU <>
    /ESP <>
    /FRA <>
    /ITA <>
    /JPN <FEFF9ad854c18cea306a30d730ea30d730ec30b951fa529b7528002000410064006f0062006500200050004400460020658766f8306e4f5c6210306b4f7f75283057307e305930023053306e8a2d5b9a30674f5c62103055308c305f0020005000440046002030d530a130a430eb306f3001004100630072006f0062006100740020304a30883073002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee5964d3067958b304f30533068304c3067304d307e305930023053306e8a2d5b9a306b306f30d530a930f330c8306e57cb30818fbc307f304c5fc59808306730593002>
    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020ace0d488c9c80020c2dcd5d80020c778c1c4c5d00020ac00c7a50020c801d569d55c002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken die zijn geoptimaliseerd voor prepress-afdrukken van hoge kwaliteit. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 5.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /PTB <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents best suited for high-quality prepress printing.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 5.0 and later.)
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /ConvertToCMYK
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /DocumentCMYK
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /MediumResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure false
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles false
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /DocumentCMYK
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged
      /UntaggedRGBHandling /UseDocumentProfile
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [612.000 792.000]
>> setpagedevice


