Competéncias Individuais Adquiridas Durante
a Graduacao de Discentes do Curso de Administracéo

Resumo

A aplicacdo das competéncias, manifestadas em conhecimentos, habilidades e atitudes no
trabalho, origina, assim um desempenho profissional (GONCZI, 1999; DURAND, 2000). O
problema que norteou esta investigacdo consiste em responder: “Quais sdo as competéncias
individuais dos discentes do curso de administracdo, e que influenciam no desempenho
profissional”? O objetivo deste estudo foi analisar as competéncias individuais dos discentes
que estdo em processo de egresso no curso de administracdo. O método utilizado neste estudo
teve abordagem qualitativa, de natureza aplicada, com objetivo exploratério. Como
procedimento técnico tratou-se de um estudo de caso executado em uma Instituicdo de Ensino
Superior, contando com a participacdo de sete graduandos. O instrumento para coleta dos
dados aconteceu por meio da aplicagdo de um questionario semiestruturado. Com base nos
resultados obtidos, pode-se afirmar que todos os entrevistados perceberam alguma mudanca
profissional ao longo do periodo académico, sendo que, cinco dos sete entrevistados
expuseram que tiveram crescimento profissional na organizacdo aonde trabalhavam anterior a
graduacao.
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1 INTRODUCAO

A partir da segunda metade da década de 90, as Instituices de Ensino Superior
brasileiras passaram a se proliferar a partir da segunda metade da década de 90, foi quando se
analisou significativas taxas de crescimento, caracterizado especialmente pela expansdo do
ndmero de instituicdes privadas. A expansdo no numero de matriculas nos cursos de
graduacdo no ensino superior ocorreu entre 0s anos de 2004 e 2009, sendo que passou de 4,2
milhdes para 5,9 milhGes, demonstrando aumento a uma taxa média de 7,14% ao ano. No ano
de 2008, o mercado brasileiro de ensino superior se destacava como o maior da América
Latina, e o quarto maior do mundo, com 5,958 milhdes de matriculas efetivadas (UNESCO,
2010).

No entendimento de Terra (2003) a gestdo do conhecimento nas empresas sobrevém
indispensavelmente pela compreensdo das particularidades e demandas do ambiente
competitivo. Logo, em acrescimo a essa linha de pensamento, Gadotti (2008, p. 3) diz que o
aprendizado esté atrelado as condicGes de aprendizagem. Portanto, mediante entendimento do
autor o insucesso de alguns projetos educacionais estd na ocorréncia de desconhecer a
participacao dos alunos: “...0 aluno aprende quando o professor aprende; ambos aprendem
quando pesquisam”.

Portanto, em um ambiente de concorréncia acirrada, fruto de um mercado aberto e
globalizado onde as empresas concorrem entre si, mesmo estando em lados opostos do
mundo, aspectos como produtividade, lucratividade, competitividade, maior grau de exigéncia
dos consumidores e competicdo exacerbada. Diante disso, 0 tema conhecimento,
aprendizagem, competéncias e habilidades emergem como questdo central para sua
sobrevivéncia e seu sucesso na era do conhecimento.



As pessoas com suas competéncias sdo valorizadas atualmente. De fato ha, um ponto
em relacdo ao qual pouco de opbe, e que com o intuito de fazer frente as atuais
transformacdes do mundo dos negocios, as empresas, tem necessitado de individuos cada vez
mais talentosos e competentes. Em concordancia com os aspectos acima citados, Drucker
(1998) em sua obra relata sobre a profissdo do administrador. Nela o autor destaca desafios
colocados para aqueles que exercem funcdes gerenciais e para as escolas encarregadas de sua
formacéo.

Esta investigacdo esta centrada no curso de administracdo, uma vez que o trabalho tem
como foco questdes relativas a formacdo dos administradores. O problema que guiou o este
estudo consistiu em responder: “Quais sdo as competéncias individuais dos discentes do curso
de administracdo, e que influenciam no desempenho profissional”? Sendo assim, seu objetivo
geral foi analisar as competéncias individuais dos discentes que estdo em processo de egresso
no curso de administracdo, localizada na cidade de Caxias do Sul e que forma um namero
expressivo de alunos.

Este estudo esta estruturado em cinco capitulos. No primeiro, de carater introdutorio,
buscou-se estabelecer a relevancia do tema, o problema e os objetivos da pesquisa. O segundo
apresenta o referencial tedrico; o terceiro informa sobre os procedimentos metodoldgicos que
orientaram a realizacdo da pesquisa de campo; 0 quarto apresenta os resultados obtidos; e no
quinto sdo apresentadas as considerac@es finais.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Conhecimento

A historia da filosofia desde o periodo grego pode ser vista como o processo de
investigacdo de resposta a pergunta “o que ¢ conhecimento?”, embora haja diferencas
fundamentais entre o racionalismo e o empirismo, os filésofos ocidentais em geral
compatibilizam suas ideias que o conhecimento ¢ a “crenca verdadeira justificada”, um
conceito apresentado inicialmente por Platdio em Ménon, Pédon e Teeteto (NONAKA,;
TAKEUCHI, 1997).

Entretanto, em termos l6gicos a interpretacdo de conhecimento esta longe de ser
perfeita. Mediante essa definicdo, a crenca de um individuo em determinada situacdo nao
constitui o verdadeiro conhecimento dessa situacéo, por isso ha uma chance, por menor que
seja, de que sua crenca esteja errada. Assim sendo, a busca por conhecimento na filosofia
ocidental é impregnada de ceticismo, 0 que instiga distintos filésofos a procurarem um
método que os auxiliasse a fundamentar a verdade indubitdvel do conhecimento. Eles
esperavam descobrir o “conhecimento fundamental sem prova de indicio” sobre o qual seria
possivel ajustar todo e qualquer conhecimento (NONAKA; TAKEUCHI, 1997).

Para Davenport e Prusak (1998, p. 6), “o conhecimento pode ser comparado a um
sistema vivo, que cresce e se modifica a medida que interage com o meio ambiente”. Sendo
assim, os valores e as crengas associam o conhecimento, uma vez que determinam, em grande
parte, o que o individuo vé, absorve e conclui, com base nas suas observacbes. Nonaka e
Takeuchi (1997, p.63), complementam dizendo que “o conhecimento, diferentemente da
informacao, refere-se a crengas e compromisso”.

Mediante entendimento de Terra (2003) e Drucker (1999, p. 40) “Somente a
organizacdo pode oferecer a continuidade bésica de que os trabalhadores do conhecimento
precisam para serem eficazes. Apenas a organizacdo pode transformar o conhecimento
especializado do trabalhador do conhecimento em desempenho”. E nesse contexto que
Alperstedt (2001) destaca que necessidade de obtengdo e renovacdo dos conhecimentos é
percebida de modo individual e organizacional. As pessoas estdo dispostas a desenvolver e
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ampliar seus estoques de conhecimento, ja que percebem as potenciais ameacas do ambiente
sobre a passividade intelectual, comprometendo principalmente questdes de seguranca
profissional. O aumento do quantum de conhecimento acrescenta as chances de alocacdo e
realocacdo no mercado de trabalho.

Nonaka e Takeuchi (1997) falam da diferenca entre o conhecimento tacito e o
conhecimento explicito, na dimensdo epistemoldgica. O ponto essencial para a criagdo de
novos conhecimentos estd na mobilizacdo e conversdo do conhecimento tacito, uma vez que
este tem propriedades especificas. Sendo assim, 0s autores comentam que 0 conhecimento
tacito apresenta carater pessoal, é dificil de ser comunicado e envolve as relagBes cognitivas
dos individuos (analogias e modelos mentais), por outro lado, o conhecimento explicito faz
referéncia ao conhecimento possivel e facilmente difundido em linguagem formal e
sistematica, podendo ser materializado mediante documentos, imagens, videos, sons, dentre
outros.

Ainda na visdo de Nonaka e Takeuchi (1997), o conhecimento também ¢é visto sob a
Otica da dimensao ontoldgica, a qual expde os niveis de suas entidades criadoras (individual,
grupal, organizacional e interorganizacional). Portanto, o processo de criagdo de
conhecimento acontece quando a espiral do conhecimento, vide figura 1, movimenta-se entre
as duas dimens@es gerando a interacdo entre os conhecimentos (tacito e explicito), também
entre 0s niveis de conhecimento. O conhecimento é originado pelas pessoas, sendo
desenvolvido intraorganizacionalmente e interorganizacionalmente. Os autores enfatizam que
esse processo de conversao do conhecimento, é operacionalizado em quatro modos:

a) Socializacdo: representa as experiéncias fundamentadas em modelos mentais ou
habilidades pessoais, que sdo compartilhadas para criagdo de novos conhecimentos
tacitos. Podendo ser representados por meio de técnicas de observacdo, repeticdo e
aprendizados de relacionamento entre aprendizes e mestres.

b) Externalizacdo: representa o processo de transformacdo do conhecimento tacito em
explicito, podendo ser expresso em forma de metaforas, analogias, hipo6teses ou
didlogos. O conhecimento resultante da externalizacdo € facilmente transmissivel.
Geralmente é construido com base em palavras ou numeros. A externalizacdo é
essencial para a criacdo do conhecimento, visto que institui modelos novos e
explicitos, a partir do conhecimento técito.

c) Combinacéo: representa o processo de transformacdo do conhecimento explicito em
explicito. Acontece mediante a troca e combinacdo de conjuntos distintos de
conhecimento explicito. Logo, a troca e a combinacdo entre as pessoas acontecem,
especialmente por meio de documentos, reunides, conversas ou redes de comunicagéo.

d) Internalizacdo: representa 0 processo em que acontece a transformacdo do
conhecimento explicito em tacito, caracterizando-se pelo “aprender pela pratica”. A
verbalizagdo e a diagramacdo por meio de documentos, manuais ou historias narrando
as experiéncias dos individuos, s&o métodos de relevancia para sua internalizacéo.



Figura 1 — Espiral do conhecimento
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Fonte: Nonaka e Takeuchi (1997, p. 80).

Complementando, Camatti e Fachinelli (2010) destacam que a aplicacdo de a¢des em
busca da gestdo do conhecimento delibera um modelo criativo, fundamentado na
comunicacdo, onde se socializa o conhecimento técito individual, exterioriza-se o
conhecimento tacito em explicito, tornando-se parte de um coletivo, sistematiza-se
conhecimento pela harmonia de experiéncias de forma explicita e, finalmente, interioriza-se o
conhecimento decorrente. Esse ponto de resposta da experiéncia coletiva para o individual
confirma a evolucdo do conhecimento e estabelece o nivel de aprendizado pelos individuos no
processo. Portanto, o essencial para que a gestdo do conhecimento aconteca, Sdo as pessoas,
as comunidades, 0 ambiente de recursos humanos, pois deles é que provém a pré-atividade
para a evolucdo do conhecimento.

2.2 Aprendizagem Individual

Aprendizagem Organizacional segundo Chiva, Alegre e Lapiedra (2007) é comumente
exposta como 0 processo pela qual as empresas aprendem e tem sido avaliada pelos
académicos e gestores como fundamental para as companhias especialmente devido as
constantes mudancas no ambiente. Mediante o ponto vista dos autores, o interesse sobre o
conceito de aprendizagem, tem proporcionado um aumento tanto no mundo académico quanto
organizacional, especialmente no que se refere as novas caracteristicas do ambiente dos
negocios, como também o poder de analise da aprendizagem organizacional em colaborar
para o progresso do entendimento sobre as empresas e suas atividades.

Antonello e Godoy (2011) sugerem que, para desenvolver e avangar no
estabelecimento do conceito e nos estudos relacionados a aprendizagem organizacional, os
pesquisadores devem contemplar para o nivel interpessoal, para a no¢do de neutralidade de
meta, avaliar a mudanca sob outra perspectiva e a natureza processual da aprendizagem.
Sendo assim, Dodgson (1993); Crossan et al. (1999) e Gadotti (2008), destacam que 0s
processos e aprendizagem valorizam a melhoria e mudanca continua nas organizacfes que
podem unir diferentes niveis de analise: individual, grupal e organizacional.

E manifestado de forma unanime na literatura a importancia dos individuos no
desenvolvimento do construto aprendizagem organizacional. A justificativa € que, as
empresas possam aprender independentemente de qualquer individuo especifico, ndo podem
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dispensar de todos eles (KIM, 1993; FRIEDMAN, 2003; HUYSMAN, 2001), o que destaca a
aprendizagem individual ndo s6 como premissa essencial ao aprendizado das organizacGes
(ARGYRIS; SCHON, 1978; GARAVAN, 1987; SENGE, 1990; NONAKA; TAKEUCHI,
1997), outrossim como um modelo para a aprendizagem organizacional (CROSSAN et al.
1995; COOK; YANOW, 1996; HUYSMAN, 2001; WEICK, 2004).

Os autores, com foco na aprendizagem organizacional, Simon (1953), Argyris; Schon
(1978), Bob Hedberg (1981), Senge (1990), Nonaka; Takeuchi (1997), Di Bella e Nevis
(1978), apresentam coeréncia de opinides no que tangem a concepcao de que os individuos
devem refinar o processo de questionamento que instiga uma nova perspectiva das
organizagoes.

Na dtica de Antal et al. (2001), a aprendizagem, a competéncia e 0 conhecimento séo
fatores fundamentais para a competitividade econdmica, social, cultural e politica. Com base
na afirmacdo deste autor, competéncias é o tema tratado a seguir.

2.3 Competéncias e Habilidades

Zarifian (1999) diz que a competéncia é a inteligéncia pratica para circunstancias que
se sustentam sobre os conhecimentos conquistados e os convertem com tanto mais forga, no
momento em que aumenta a complexidade das situacdes. Na Otica de Le Boterf (1995) a
competéncia situa-se numa encruzilhada, com trés eixos constituidos pelo individuo (sua
biografia, socializa¢éo), por meio da sua formacdo educacional e sua experiéncia profissional.

Ainda mediante entendimento de Le Boterf (1995), a competéncia é vista como um
conjunto de aprendizagens sociais e comunicacionais sustentadas pela aprendizagem,
formacdo e a jusante pelo sistema de avaliagdes. Portanto, competéncia € um saber agir
responsavel, que € reconhecido pelas outras pessoas. Esta relacionada ao saber como
mobilizar, associar e transferir os conhecimentos, recursos e habilidades, no contexto
profissional.

Fleury e Fleury (2001) dizem que o conceito de competéncia é pensado como conjunto
de conhecimentos, habilidades e atitudes, ou seja, um conjunto de capacidades humanas, as
quais justificam um alto desempenho, acreditando-se que os melhores desempenhos estdo
baseados na inteligéncia e personalidade dos individuos. Sendo assim, os autores defendem
gue a competéncia é compreendida como estoque de recursos, que o individuo detém. Ainda
que o foco de andlise seja o individuo, a maioria dos autores americanos destaca a
importancia de se alinharem as competéncias as necessidades instituidas pelos cargos, ou
posicdes existentes nas empresas.

Na figura 2, proposta de Fleury e Fleury (2001), os autores defendem a ideia que
competéncia € um saber agir responsavel e reconhecido, que envolve mobilizar, integrar
saberes multiplos e complexos, assumir responsabilidades, transferir conhecimentos, ter visdo
estratégica, recursos e habilidades, que adicionem valor econdmico a empresa e valor social
ao individuo.



Figura 2 — Competéncias como fonte de valor para o individuo e para a organizagéo
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Fonte: Fleury e Fleury (2001).
No ponto de vista de Antonello (2003, p. 17):

Trata-se da capacidade do individuo pensar e agir dentro de um ambiente particular,
supondo a capacidade de aprender (formal e informalmente) e de se adaptar a
diferentes situacGes, a partir da interacdo com outras pessoas em diferentes
contextos, onde ele é responsavel pela construcdo e consolidacdo de suas
competéncias (autodesenvolvimento), tendo em vista o aperfeicoamento de sua
capacitacdo podendo dessa forma adicionar valor as atividades da organizacdo, a si
préprio (auto-realizacdo) e a sociedade.

No que tange ao campo da educacdo a preocupacdo com a formacao profissional, que
ocorre tanto em nivel médio quanto superior, auferiu novo impulso com a adog¢do do conceito
de competéncia como guia propulsor de decisdes curriculares (GODOY; ANTONELLO,
2009). Portanto, Perrenoud (2000, p. 15) adota uma definicdo de competéncia, a qual esta
relacionada a “capacidade de mobilizar diversos recursos cognitivos para enfrentar um tipo de
situacao”.

Portanto, cabe citar o estudo desenvolvido por Antonello e Dutra (2005), no qual foi
executado mediante o processo de discussdo, reformulagdo e implantacdo do Projeto
Pedagogico do Curso de Administracdo voltado para o desenvolvimento de competéncias,
com foco no empreendedorismo de uma universidade privada. Este estudo foi submetido a
analise, estruturacdo e aprovacdo em féruns publicos, eventos académicos e reunides
pedagogicas. Contando com a participacdo de professores, alunos, pesquisadores e membros
da comunidade, representantes dos setores publicos, privados e terceiro setor.

Sendo assim, esta proposta pedagdgica do Curso foi construida e validada por distintos
segmentos, agrupando suas criticas e recomendagdes, como também uma diversidade de
perspectivas no que tange a proposta final da estrutura curricular (que sofreu transformacdes)
e a sua consequente estratégia de implantacdo. Nesse sentido, as préaticas pedagogicas para
acompanharem a desenvolvimento do projeto utilizaram o método de aprendizagem
experiencial. Os resultados obtidos por esta investigagdo estdo apresentados no quadro 1
(ANTONELLO; DUTRA, 2005).



Diretrizes Curriculares para os Cursos de
Administracdo — Conselho Nacional de Educacédo
(Resolucéo n° 1 de 2/02/2004).

O Curso de Administragdo devera
promover o desenvolvimento das
competéncias transversais

- reconhecer e definir problemas, equacionar solucgdes,
pensar estrategicamente, introduzir modificagGes no
processo produtivo, atuar preventivamente, transferir e
generalizar conhecimentos e exercer, em diferentes
graus de complexidade, o processo da tomada de
deciséo;

- desenvolver capacidade para realizar consultoria em
gestdo e administracdo, pareceres e pericias
administrativas, gerenciais, organizacionais,
estratégicas e operacionais.

COMPETENCIAS DE GESTAO
Contextualizar (leitura de
ambiente/situacao); Visao sistémica;
Sistematizar a tomada de deciso;
Prontiddo a Mudanca; Visao de Negocio;
Negociacao.

- desenvolver expressdo e comunicagdo compativeis
com o exercicio profissional, inclusive nos processos
de negociagdo e nas comunicagdes interpessoais ou
intergrupais;

COMPETENCIAS SOCIAIS
Relacionamento Interpessoal;
Comunicacdo; Gerir Pessoas; Trabalhar em
grupo; Desenvolver equipes.

- Refletir e atuar criticamente sobre a esfera da
producdo, compreendendo sua posicao e funcdo na
estrutura produtiva sob seu controle e gerenciamento;
- desenvolver raciocinio l6gico, critico e analitico para
operar com valores e formulacdes matematicas
presentes nas rela¢fes formais e casuais entre
fendbmenos produtivos, administrativos e de controle,
bem assim expressando-se de modo critico e criativo
diante dos diferentes contextos organizacionais e
sociais;

- desenvolver capacidade para elaborar, implementar e
consolidar projetos em organizacdes.

COMPETENCIAS TECNICAS
Conhecer Processos e Atividades
desenvolvidos em organizagdes; Conhecer
e saber como e quando aplicar ferramentas;
Integrar conhecimentos especificos e gerais
em sua area de atuagdo; Rever conceitos e
estabelecer raciocinio critico e analitico
sobre 0s mesmos.

- ter iniciativa, criatividade, determinacéo, vontade
politica e administrativa, vontade de aprender, abertura
as mudancas e consciéncia da qualidade e das
implicacOes éticas do seu exercicio profissional;

- desenvolver capacidade de transferir conhecimentos
da vida e da experiéncia cotidianas para 0 ambiente de
trabalho e do seu campo de atuag&o profissional, em
diferentes modelos organizacionais, revelando-se
profissional adaptavel.

COMPETENCIAS DE
APRENDIZAGEM
Capacidade de Reflexdo; Visdo critica —
emancipatdria; Estabelecer um
conhecimento reflexivo;
Autodesenvolvimento; Langar méo dos
conhecimentos na acao.

Quadro 1: Competéncias a serem desenvolvidas durante o Curso de Administracdo

Fonte: Antonello e Dutra (2005).

Dutra (2002) complementa dizendo que a competéncia pode ser vista como a
capacidade de entrega do individuo, também como um conjunto de qualificacbes que o
mesmo possui. Os individuos oferecem o0 que a empresa espera ou carece de distintas
maneiras, isso porque sdo distintos na maneira como associam seus conhecimentos,
habilidades e atitudes com o contexto do ambiente. Por conseguinte, ao ser definido o que se
espera que as pessoas entreguem para a companhia, serd percebido que elas executardo por
diferentes caminhos. Algumas pessoas entregardo 0 que a organizacdo espera, confirmando
suas habilidades de relacionamento interpessoal. Outras pessoas confirmardo com énfase nas
suas habilidades técnicas. Sendo assim, ambas entregardo o esperado, porém de maneiras
diferentes. Essa diversidade é essencial para empresa, uma vez que € por meio dela que uma
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organizacdo vai aprendendo as distintas formas para sua permanéncia no mercado e
competitividade.

Ruas (2004), competéncia também compreende a ideia de capacidade. As capacidades
seriam conhecimentos, habilidades e atitudes aprimoradas em distintas situagbes, como a
formacdo superior e a experiéncia pratica, ambas sdo passiveis de serem mobilizadas em
circunstancias especificas no trabalho. O exercicio de uma competéncia incidira na
combinacéo e no estimulo dessas capacidades para executar uma demanda de trabalho, ou um
acontecimento.

Mediante entendimento dos autores Gagné, Briggs e Wager (1988), habilidade esta
relacionada com o saber como fazer algo, ou com a habilidade e capacidade de aplicacdo. Ou
seja, é colocar em pratica o conhecimento adquirido. Instaurar informacdes e emprega-las em
uma acdo, com a finalidade de atingir um proposito especifico (Durand, 2000).

Na ética de Mintzberg (1973), a formacdo do administrador estd no desenvolvimento
de suas habilidades, ele acredita que € necessario ir além da transmissdo de conhecimentos, e
expor oportunidades para que as pessoas possam desenvolver e aprimorar suas habilidades
gerenciais. Assim, o autor aponta oito habilidades gerenciais, que s&o: habilidade de
relacionamento com colegas; habilidade de lideranca; habilidade de resolucdo de conflitos;
habilidade de processamento de informacdes; habilidade para tomar decisdes em condi¢des de
ambiguidade; habilidade de alocacdo de recursos; habilidade empresariais; habilidade de
introspeccéo.

Outra pesquisa que objetivou apontar as habilidades gerenciais é a de Katz (1974, p.
24), este estudo teve a finalidade de desenvolver uma abordagem util para eleger e
desenvolver gestores e, conforme citado pelo autor “esta abordagem é baseada ndo no que 0s
bons executivos sdo (seus tracos e caracteristicas inatos), mas no que eles fazem (o tipo de
habilidades que exibem no desenvolvimento efetivo de seu trabalho)”.

Sendo assim, de Katz (1974) sugere que administradores e gestores carecem
desenvolver trés tipos de habilidades bésicas, que sdo: i) a habilidade técnica abrange
conhecimentos especificos, habilidade analitica e facilidade na utilizacdo das ferramentas e
técnicas; ii) a habilidade humana abrange a disposicao de trabalhar como elemento do grupo e
alcancar sua cooperacdo; iii) a habilidade conceitual abrange a disposicdo de visualizar a
organizacdo como um todo, constatando como as distintas fungdes sdo dependentes uma das
outras, também que as mudancas em uma refletird nas demais.

Ainda, conforme entendimento de Katz (1974), o administrador deve possuir e utilizar
trés habilidades: técnicas, humanas e conceituais. Uma vez que, a habilidade técnica esta
relacionada ao saber fazer, ¢ a capacidade de aproveitamento dos conhecimentos e
especialidades especificas. A habilidade humana esta relacionada ao saber se relacionar, é a
capacidade de trabalhar com outras pessoas, motivando-as e compreendendo-as, sendo
individualmente e em grupos. A habilidade conceitual esta relacionada ao saber pensar, é a
capacidade mental de analisar e diagnosticar situacfes que apresentam complexidade.

E neste mesmo pensamento que Nonaka e Takeuchi (1997) explanam que as
habilidades e aprendizados conquistados externamente sdo modificados, enriquecidos e
manifestados, no sentido de se ajustarem a identidade e autoimagem da empresa. Logo, as
informacdes capturadas externamente sdo adaptadas de forma que conduzam a organizagdo
estrategicamente, orientando-a direcionando-a as a¢0es efetivas.

3 METODO

O método de pesquisa utilizado é de natureza qualitativa, usado tanto na coleta de
dados como na analise e apresentacao dos resultados.


http://www.dgz.org.br/jun08/Art_02.htm#R1

A pesquisa qualitativa proporciona melhor visdo e compreensdo do contexto do
problema. Segundo Minayo (2004), a pesquisa qualitativa preocupa-se com um nivel de
realidade que ndo pode ser quantificado, ou seja, entende-se como um universo de
significados, motivacOes, aspiracOes, crencas, valores e atitudes, o que corresponde a um
espaco mais profundo das relagbes, dos processos e dos fendmenos que ndao podem ser
reduzidos a operacionalizacdo de variaveis.

Pode-se afirmar que a pesquisa qualitativa é a metodologia de pesquisa nao-
estruturada, exploratoria, baseada em pequenas amostras que proporcionam insights e
compreensdo do contexto do problema, e tem por finalidade trabalhar com as opinides de
pessoas que a compordo, estudar situagdes particulares, seus significados, motivos, valores e
atitudes (Minayo, 2004).

Neste estudo, utilizou-se a pesquisa de campo do tipo exploratoria e descritiva, que
proporciona maior compreensao e familiaridade do contexto ou problema a ser estudado,
visando tornd-lo mais claro. A pesquisa exploratoria proporciona uma visdo geral para o
entendimento de um dado problema ou situacao.

A pesquisa de campo deu-se através de investigacdo dos formandos do Curso de
Administracdo do Campus | da Universidade de Caxias do Sul, onde foram entrevistados
académicos que estdo cursando a disciplina de Trabalho de Concluséo de Curso (TCC II), de
forma aleatdria em diferentes turnos e turmas.

Para a coleta dos dados, o procedimento inicial foi a solicitacdo ao Coordenador do
Curso de Administracdo, onde este autorizou e informou quais as turmas, turnos e professores
que ministravam orientacdo do TCC dos académicos. Uma vez autorizado pelo professor o
convite em sala de aula, os discentes eram informados sobre o objetivo, relevancia da
pesquisa, e apOs convidados a participar da pesquisa. No total foram entrevistados seis
discentes, que em média levaram trinta minutos para responder as dez perguntas do
questionario semiestruturado, conforme demonstrado no Anexo |. De posse de todas as
entrevistas, bem como suas gravacoes, evoluiu-se transcricdo das mesmas, a fim de analisar e
interpretar os dados, finalizando com a elaboracdo do documento.

3.1 Ambiéncia da Pesquisa

O ambiente de estudo para o desenvolvimento desta pesquisa foi uma Instituicdo de
Ensino Superior (IES), localizada em Caxias do Sul, buscando identificar as competéncias
individuais dos egressos do curso de administracdo. A escolha desta empresa deu-se em
funcdo de ser uma IES ha 47 anos no mercado e que, oferece cursos superiores, pos-
graduacdo, mestrado e doutorado, apesar de ter conquistado reconhecimento pela qualidade ha
mais de 40 anos, busca seu fortalecimento e crescimento por meio da diversidade nos cursos
de ensino superior.

Cabe ressaltar que, por motivo de sigilo e ética académica, 0 nome da empresa em
estudo ndo serd divulgado. Desse modo, a ambiéncia de pesquisa € abordada de forma
genérica, como uma Instituicdo de Ensino Superior (IES).

3.2 Objetivos do Trabalho
Este estudo tem como objetivo geral, analisar as competéncias individuais dos
discentes que estdo em processo de egresso no curso de administracdo. Para alcangar o

objetivo geral, a pesquisa apresenta os seus objetivos especificos:

a) identificar as mudancas adquiridas durante a graduacéo;
b) identificar as competéncias percebidas pelos discentes;



c) verificar quais os conhecimentos adquiridos que refletiram profissionalmente.

4 ANALISE E INTREPRETACAO DOS RESULTADOS

Nesta secdo serdo apresentados os resultados relativos a caracterizacdo dos discentes
da graduacdo em administracdo. No que tange as mudancas adquiridas durante a graduacéo,
as competéncias percebidas e conhecimentos adquiridos que refletiram na vida pessoal e
profissional dos entrevistados.

4.1 Mudangas adquiridas durante a graduacao

Todos os entrevistados relataram que perceberam alguma mudanca profissional ao
longo do periodo académico. Sendo que, 71,43% dos entrevistados relataram que tiveram
crescimento profissional dentro da organizacdo aonde trabalhavam antes de iniciar a
graduacdo, uma vez que, os mesmos foram promovidos de setor.

A graduacdo contribui na vida pessoal para 57,15% dos entrevistados, passaram a: (i)
desenvolver relacionamento interpessoal, (ii) facilitou o convivio com o publico e (ii) ajudou
na organizacao financeira. Vistos pela familia como um incentivo para continuacdo dos
estudos, 28,58% relataram que foram os primeiros a cursar graduagao.

Os relatos dos entrevistados, corrobora com Braga e Leite (1999), no processo de
mudanca e de conducdo desse novo profissional, faz-se necessario a busca de novas
estratégias metodoldgicas e a reestruturacdo curricular, tendo como base a
interdisciplinaridade, a visdo holistica do conhecimento e a abertura daqueles que véo fazer
acontecer. De acordo com Schein (1980), a mudanca compde-se de quatro etapas: percepgao,
mudanga de atitude, mudanca de comportamento e fixacdo do novo comportamento. A
percepcao é o passo inicial do processo decisorio e da aprendizagem. Para gerar mudancas é
necessario ampliar o contexto perceptivo das pessoas, fazendo com que estas vejam 0 que
antigamente ndo enxergavam. A segunda etapa implica em descongelar padrdes antigos e
abandonar habitos arraigados. Mudar de atitude € internalizar a necessidade de mudanga. A
manifestacdo da mudanca ocorre quando o decidido, o aprendido ou o realizado €
externalizado.

4.2 Competéncias percebidas pelos discentes
Os entrevistados foram questionados quanto as habilidades e competéncias, de que

forma foram desenvolvidas e percebidas ao longo do periodo académico, as respostas estdo
descritas no Quadro 1:

Entrevistados Habilidades e Competéncias
habilidade para interpretacdo e resolucéo de calculos, novas ideias para dentro da

A organizacdo e ampliagdo da capacidade de assumir responsabilidades
ampliacdo da capacidade de aprender novos conceitos, capacidade para administrar
B departamento financeiro, contas a pagar e receber, habilidade técnica e na tomada de
decisdes
c aplicar a pratica dos conhecimentos adquiridos ao longo do curso, visao holistica,

capacidade de gerar resultados e atuar preventivamente

habilidade para relacionamento pessoal e interpessoal, capacidade de lidar com
D mudancas e situacdes novas, capacidade de acompanhar o avancgo tecnoldgico e
aplica-los na pratica.
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E habilidade de comunicagdo, criatividade, lideranga e estimulo a tomar iniciativa
F comprometimento com a empresa e equacionar solugdes

G habilidade para gerir conflitos, trabalho em ambiente de incerteza e ampliacéo da
capacidade para trabalhar em equipe

Quadro 1: Competéncias percebidas pelos discentes

Fonte: Dados provenientes da pesquisa (2014).

Foram questionados como ocorreu a transferéncia e/ou aplicabilidade dos
conhecimentos adquiridos na graduacdo para a atuacdo profissional, os sete entrevistados
relataram que estar trabalhando agregou para aplicabilidade do que era visto em sala de aula
conseguia aplicar grande parte na empresa e 0 contato com as pessoas, sendo que, dois
entrevistados complementaram que ndo estar trabalhando, poderia ocorrer dedicacédo
exclusiva para academia.

O curso de graduacdo em administracdo na instituicdo que foi aplicada a pesquisa, a
duracdo para conclusdo é de quatro anos e meio totalizando cento e oitenta e oito créditos. Os
discentes entrevistados estdo concluindo a graduacdo no periodo de seis a dez anos, justifica o
que cinco dos sete entrevistados colocaram como limitacGes, questdes financeiras para
pagamento do curso, trancavam a matricula. E trés entrevistados argumentam a dificuldade de
leitura, quanto a compreensao e tempo.

4.3 Conhecimentos adquiridos

Os tdpicos, os professores deveriam revisar alguns métodos de ensino para atrair e
reter a atengdo dos alunos, melhoria dos livros na biblioteca e disponibilidade atraves do e-
book, falta de incentivo a leitura, ouvir opinido dos alunos, curso extenso e reestruturacdo do
curso, séo sugestdes de melhorias quanto a graduacdo em administracdo pelos entrevistados.

Na opinido dos entrevistados, as mudancas que poderiam ser realizadas na graduacgéo
em administracdo visando proporcionar melhor aprendizado, deveriam aprimorar o0 método de
pesquisa, aulas préaticas e visitas técnicas, professores cumprirem carga horaria e dinamicas
que envolvem o grupo.

Em sua maioria, acreditam que o curso esta alinhado com a realidade das
organizacOes, a teoria esta aliada a pratica que faz a diferenca, os professores estdo no
mercado de trabalho, o que facilita o entendimento e o alinhamento do curso, sendo que uma
das entrevistadas desatacou que a area € ampla, porem 0s cargos de gestdo, nem sempre Sao
ocupados por administradores, mas também, engenheiros, médicos, contadores, entre outros,
0 que torna a area competitiva, se faz necessario a complementacdo de estudo através de
especializacdo de é&reas especificas, como por exemplo, financeiro, recursos humanos,
logistica entre outros.

Os entrevistados ao longo da graduacdo estavam atuando profissionalmente, desta
maneira conseguiram unir o conhecimento adquirido durante o curso com a funcéo atual na
organizacéo, conforme relatado abaixo:

Entrevistado A: “Gestdo de pessoas porque te tratam de uma determinada forma na
empresa’”.

Entrevistado B: “Estagio para analista RH contribui para crescimento.’
Entrevistado C: “Sou analista de planejamento financeiro e o que agregou muito foi os
conhecimentos do curso quanto ao conhecimento estratégico”.

Entrevistado D: “Trabalho com processo de qualidade e uso, diariamente o conhecimento
atraves da teoria do dia a dia”.

Entrevistado E: “Uma troca de conhecimento entre empresa e o curso, saio beneficiado com
1SS0.

’
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Entrevistado F: “Organograma, fluxograma, cronograma e situagoes do dia a dia”.
Entrevistado G: “Na empresa galvinica que trabalhei por um bom tempo, financeiro/fiscal,
apliquei muito os conhecimentos adquiridos na disciplina matematica financeira”.

Os entrevistados destacam que houve melhoria no relacionamento social, através
desenvolvimento interpessoal, convivio com as pessoas por estarem vivenciando as mesmas
situacBes e consegue compartilhar aprendizado, melhoria na escrita, interpretacdo, ha mais
embasamento nos assuntos, melhoraram no relacionamento, hd poder de argumentacdo e
analisam as situagOes antes de tomar uma deciséo. O resumo dos resultados alcangados neste
estudo esta demonstrado no Anexo II.

5 Consideracdes Finais

A formacdo de administradores € uma necessidade nas empresas, que cresce e se
modifica constantemente, exigindo organizacdo, planejamento, dire¢cdo e controle, para
empresa se manter ativa e competitiva no mercado. Esses fatores exigem um profissional
alinhado com as mudangas que ocorrem, permitindo e favorecendo que as mesmas se
desenvolvam ordenadamente e progridam.

Portanto, diante da analise da pesquisa realizada junto com os sete discentes da
disciplina trabalho de conclusdo Il do curso de administracdo, pode-se perceber que apesar
dos investimentos publicos no ensino superior, ndo somente em IES puablicas, mas em linhas
de financiamento, ainda existem fatores limitadores pelos discentes sobre a Otica financeira, o
que impacta em um maior tempo da graduagéo.

Os discentes relatam que no decorrer do curso melhoraram profissionalmente, o que
vem de encontro com as afirmativas quanto ao alinhamento do curso para 0s processos das
organizacgoes.

Evidenciou-se a caracteristica dos académicos do curso de administracao a respeito de
estarem inserido no mercado de trabalho o que provavelmente facilite a absor¢do dos
conceitos ministrados em aula.

A perspectiva no ingresso em um curso superior no ponto de vista dos discentes € de
adquirir conhecimento, que os leva a condicdo da aprendizagem individual onde desenvolvem
as competéncias e habilidades necessarias para aplicabilidade nas organizac@es. E importante
ressaltar, a condicdo fundamental para o desenvolvimento da competéncia social.

Tendo em vista a gama de cursos superiores disponiveis, entende-se que sao
pertinentes estudos futuros em areas de conhecimentos diferentes ou em uma mesma area de
conhecimento em cursos diferentes, para comparar as competéncias individuais.
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ANEXO |
Questionario:

1. Vocé percebeu alguma mudanca profissional ao longo do periodo académico? Conte
como ocorreu?

2. Como o curso de graduacéo contribui para a sua vida pessoal?

3. Quais habilidades e competéncias foram desenvolvidas e percebidas ao longo do
periodo académico? Como isso aconteceu?

4. Como ocorreu a transferéncia e/ou aplicabilidade dos conhecimentos adquiridos na
graduacdo para a atuacao profissional? De que maneira estar também trabalhando,
ajudou, ou atrapalhou esse processo?

5. Quais as limitagdes identificadas durante a graduagéo?

6. Quais sdo as sugestdes de melhorias quanto a graduagdo em administracao?

7. Quais as mudancas que poderiam ser realizadas na graduacdo em administracao
visando proporcionar melhor aprendizado?

8. Como vocé entende o alinhamento do curso de administracdo com a realizada das
organizagdes?

9. Ao longo do periodo da graduacgdo, vocé estava atuando profissionalmente? Se, sim,
como vocé uniu o conhecimento adquirido durante o curso com a sua fungéo atual na
organizagdo?

10. Houve melhoria no seu relacionamento social, de que maneira?
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ANEXO I

Resumo dos Resultados das Entrevistas

Mudancas Profissional
longo periodo academico

ao

Curso graduacio contribuicio na
vida pessoal

Hahilidades e competéncias
foram desenvolvidas e
percebidas ao longe do periodo
académico

Transferencia elon
aplicabilidade dos
conhecimentos adquiridos na
graduacio para a atuacdo
profissiomal.  Estar também
trabalhando, ajudou, ol

atrapalhou esse processo.

Limitacdes identificadas
durante a graduacdo

Todos os entrevistados relataram
que perceberam alguma mudanga
profissional, cince  dos  sete
entrevistados  relataram  que
tiveram crescimente profissional
dentre da orgamizagio aonde
trabalhavam anterior a graduacio.

Quatro doz  =ste
relataram  gque  desenvelveram
relacionamento interpeszoal,
facilitou o convivie com o publico e
ajudou na organizagio financeirs,
dois relatam que foram os primeiros
a cursar graduagio, sendo vistos pela
familia como um incentive para
continuagio dos estudos.

entreviztadorss

Habilidades:  interpretagie e
rezolugio de caleulos,
relacionamento passoal e

mnterpessoal e habilidade de genr
conflitos.

Competéncias:  acompanhar o
avango tecnologice e aplica-loz na
pratica, assumir riscos & aplicar a
pritica dos conhecimentos
adquirides ao longe do curso.

Oz zete entrevistados relataram que
estar trabalhande agrsgou para
aplicabilidade do que era visto em
zala de aula sendo que, dois
entrevistados complementaram que
nio estar trabalhande, poderia
ocorrer dedicagio exclusiva para
academia.

Concluinde 3 graduagio no
periocdo de seis a dez anos,
justifica o que cinco dos sete
entrevistados colocaram como
limitagBes, questdes financeiras
para  pagamente do  curse,
trancavam a matricula. E trés
entrevistados  argumentam  a
dificuldade de leitura, quanto i
compreensio & tempo.

Sugesties de melhoria

Mudancas que poderiam ocorrer
para aprendizado

Alinhamento do curso de
administracio com a realizada
das organizacies

Unido do conhecimento
adquirido durante o curso com a
funcdo atual na organizacio

Melhoria no relacionamento
social

Profezzores  dsveriam  revizar
alpuns métedos de ensine para
atrair & reter a atengio dos
alunos, melhoria dos livroz na
biblicteca e  disponibilidade
atravéz do e-book, falta de
meentive 3 leitura, ouvir opinido
doz alunos, curse extenso e
reestruturacio do curso.

Aprimorar ¢ metede de pesquisa,
aulaz priticas e visitas técnicas,
professores cumprirem carga hordria
e dindmicas que envolvem o grupo.

Em sua maioria, acrsditam que o
curze esta alinhade com a realidade
das organizagies, a teoria esfa
aliada a pratica que faz a diferenga,
oz profeszores estio no mercado de
trabalhe, o que facilita o
entendimento ¢ o alinhamento do
Curs0.

Oz entreviztados a0 longo da
graduagio estavam atvando
profizsionalmente, desta maneira
consaguiram unir o conhecimento
adquiride durante o curse com a
fungio atual na erganizacic

Desenvolvimento  interpessoal,
convivie com as pessoas pof
estarem vivenciande as mesmas

sifuagies ] consegue
compartilhar aprendizade,
melhoria na excrita,
interpratacio. ha mais
embazamento nos  assuntos,

melhoraram no relacionamento,
ha poder de argumentagio e
analizam as situagdes antes ds
tomar uma decizio.
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