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RESUMO

O mercado de trabalho atual estd cada vez mais exigente, as empresas buscam por individuos
qualificados e capacitados para atuar em seus negodcios. Por isso, os profissionais estdo
procurando o desenvolvimento de habilidades, conhecimentos e atitudes que os tornem capazes
de se inserir de forma competitiva no mercado de trabalho, principalmente por meio da
formacao profissional através do ensino superior. Nesse sentido, este trabalho tem como
objetivo analisar as implicagdes percebidas na formacdo e qualificagdo profissional dos
membros e ex-membros da Diretoria Executiva da Integracdo Janior do Curso de
Administragdo da UFFS Campus Cerro Largo/RS. Com relagdo aos aspectos metodoldgicos,
esta pesquisa classifica-se como quantitativa, descritiva e levantamento, utilizando-se o
questionario como técnica de coleta de dados. Para o tratamento dos dados foram consideradas
as habilidades do Administrador como categorias de analise, sendo elas: Comunicagdo e
expressao, raciocinio logico, critico e analitico, visdo sist€émica e estratégica, criatividade e
iniciativa, negociac¢ao, tomada de decisao, lideranca e trabalho em equipe. Os resultados obtidos
a partir da andlise das implica¢des percebidas na formacdo e qualificacdo profissional dos
membros e ex-membros da Diretoria Executiva demonstram que a participagdo na Integragao
Junior proporciona experiéncias e conhecimentos que ndo sdo possiveis em sala de aula e que
complementam a formacao e qualificagdo profissional preparando os académicos para o
mercado de trabalho. Conclui-se, portanto, que a percepg¢ao dos membros e ex-membros ¢ de
que participar da Diretoria Executiva da Integragdo Junior contribui significativamente para o
desenvolvimento profissional e com o desenvolvimento das habilidades necessarias ao perfil

do administrador durante a carreira académica, dessa forma cumprindo com as suas finalidades.

Palavras-chave: Formacao profissional, Administrador, Empresa Junior.



ABSTRACT
The current job market is increasingly demanding, and companies are looking for qualified and
skilled individuals to work in their businesses. Therefore, professionals are seeking the
development of skills, knowledge, and attitudes that make them able to insert themselves
competitively into the labor market, mainly through professional training through higher
education. In this sense, this work aims to analyze the implications perceived in the training
and professional qualification of members and former members of the Executive Board of the
Junior Integration of the Administration Course of the UFFS Cerro Largo Campus/RS.
Regarding the methodological aspects, this research is classified as quantitative, descriptive and
survey, using the questionnaire as a technique for data collection. For the treatment of the data,
the skills of the Administrator will be considered as categories of analysis, as follows:
Communication and expression, logical, critical and analytical reasoning, systemic and
strategic vision, creativity and initiative, negotiation, decision making, leadership and
teamwork. The results obtained from the analysis of the implications perceived in the training
and professional qualification of members and former members of the Executive Board show
that participation in Junior Integration provides experiences and knowledge that are not possible
in the classroom and that complement the training and professional qualification preparing the
students for the job market. It is concluded, therefore, that the perception of members and
former members is that participating in the Executive Board of Junior Integration contributes
significantly to professional development and the development of skills necessary for the

administrator's profile during the academic career, thus fulfilling its purposes.

Keywords: Professional Training, Administrator, Junior Enterprise.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho pretende desenvolver um estudo e andlise referente as implica¢des
percebidas na formacao e qualificagdo profissional dos membros e ex-membros da Diretoria
Executiva da Integragao Junior do Curso de Administracdo da UFFS Campus Cerro Largo/RS,
Empresa Junior vinculada ao Curso de Administragao no periodo dos anos de 2014 a 2021.

Atualmente, o mercado de trabalho tem exigido profissionais qualificados e que
possuam conhecimentos e habilidades técnicas que consigam atender a demanda das
organizagdes (KNAPIK, 2012). Além disso, os profissionais da 4area de Recursos Humanos das
empresas, diante das transformagdes geradas pela globaliza¢do, procuram novas bases que
permitam a renovagdo das relagdes e da propria nocao de trabalho (BORGES-ANDRADE;
ABBAD; MOURAO, 2007). Essa nova concepgio e transformagdes do mercado de trabalho
vem exigindo cada vez mais a busca por desenvolvimento de competéncias, isto €, um conjunto
de novas habilidades, aprendizados e comportamentos (BITENCOURT, 2001). Nesse contexto,
as universidades exercem um papel fundamental na formacdao de profissionais que sejam
capazes de transformar e provocar mudangas sociais (LOMBARDI; NODARI, 2008).

Os administradores sdo de grande importancia nas organizacdes, por isso € preciso
consciéncia da postura adequada em relacdo ao cargo desempenhado. Diante disso, ¢
fundamental que o profissional de administragcdo tenha as competéncias, isto €, o conjunto de
habilidades, conhecimentos e atitudes necessarias para que consiga realizar de forma eficiente
sua fun¢do no mercado de trabalho, sendo capaz de colocar em pratica todas essas competéncias
adquiridas durante a sua formagao (NASCIMENTO, 2014).

Visto isso, especificamente acerca do trabalho do administrador, a sua construgdo
comega antes mesmo de exercer na pratica a profissdo. Por isso, a formagao profissional a partir
da universidade ¢ fundamental, ja4 que ¢ por meio dela que ‘“valores e ideologias sao
transmitidas, reproduzidas e, por vezes, analisadas criticamente” (ESTHER; DAVID, 2020, p.
3). Nesse contexto, surgem as empresas juniores tendo uma importante fungdo na formacao
académica, j4 que sdo consideradas atividades de extensdo que visam o desenvolvimento,
através de experiéncias praticas, de habilidades, conhecimentos e atitudes, especificas da area
profissional do curso na qual esta vinculada (ESTHER; DAVID, 2020; COELHO; VIDEIRA,
2017).

Na Universidade Federal da Fronteira Sul (UFFS), Campus Cerro Largo/RS, a
Associacao de Consultoria dos Alunos, Empresa Junior vinculada ao curso de Administragao -

Bacharel, denominada Integracdo Junior, tem como umas das principais finalidades



proporcionar experiéncias empresariais ainda na formagao académica, a aplicagdo pratica das
aprendizagens teodricas, bem como contribuir com a qualificacdo profissional dos alunos
participantes. Para isso, presta servigos de consultoria e assessoria para empresas da cidade e
regido, juntamente com o auxilio de professores, além de estabelecer uma forma de gestao
qualificada e outras formas de prestacao de servigo ao mercado. Sendo essa também uma
missdo da Universidade Publica. Conseguir relacionar-se com a sociedade, para além de seus
muros internos. Por isso os alunos membros da Integragdo junior estabelecem contato direto
com clientes que contratam seus servigos, possuem autonomia para negociagdo, tomada de
decisodes, reunides e realizacdo dos servigos para que dessa possam ter suas experiéncias e
vivéncias empresariais como administradores e estabelecer a importante relacdo entre

sociedade e universidade.

1.1 TEMA DA PESQUISA

A tematica deste estudo aborda aspectos relacionados a formagdo e a qualificagao
profissional que a empresa junior, denominada Integrag@o Junior, oportuniza aos discentes que
desempenham ou ja desempenharam cargos de direcdo na empresa. Nesse sentido, o tema se
materializa a partir do estudo da formagdo e a qualificagdo profissional, na percep¢do dos

membros e ex-membros da diretoria da Integracao Junior.

1.2 PROBLEMA DA PESQUISA

O problema de pesquisa, devidamente alinhado com a temadtica, procura responder o
seguinte questionamento: Quais as implicagdes percebidas na formacdo e qualificagdo
profissional pelos membros e ex-membros da Diretoria Executiva da Integracao Junior, do

Curso de Administragdo da UFFS, Campus Cerro Largo/RS, entre os anos de 2014 a 2021?

1.3 OBJETIVOS

Para responder a questdo problema, foram estabelecidos o objetivo geral e os objetivos

especificos para a pesquisa.

1.3.1 Objetivo geral



Como objetivo mais amplo esta proposta procura analisar as implicagdes percebidas na
formacao e qualificagdo profissional dos membros e ex-membros da Diretoria Executiva da
Integragdo Junior, do Curso de Administracdo da UFFS, Campus Cerro Largo/RS, entre os anos

de 2014 a 2021.

1.3.2 Objetivos especificos

Para auxiliar o alcance do objetivo geral, foram estabelecidos alguns objetivos
especificos. Sdo eles:

a. Tragar o perfil dos membros e ex-membros da Integracdo Junior participantes da
Diretoria Executiva nos anos de 2014 a 2021;

b. Identificar a percepg¢ao dos membros e ex-membros da Integragdo Junior na formagao e
qualificagdo profissional;

c. Estabelecer relagdes entre as percepgdes da formacdo dos pesquisados com as
habilidades dos administradores;

d. Verificar as expectativas profissionais dos membros e ex-membros da Diretoria
Executiva, dos anos de 2014 a 2021, a partir das experiéncias vivenciada na Integracao

Junior.

1.4 JUSTIFICATIVA

Esta secdo aborda a relevancia da pesquisa e do problema estudado, além das
contribuicdes que podem ser consideradas de modo a proporcionar respostas acerca da questao
proposta. Primeiramente, a escolha do tema se deu visto que a crescente competitividade e
demanda por profissionais qualificados e competentes no mercado de trabalho gera a
necessidade de busca pelo desenvolvimento de habilidades e qualificagdo por parte dos futuros
profissionais, principalmente através da formagao no ensino superior, focando na participacao
dos académicos na Empresa junior como uma maneira de alcancgar esse objetivo.

Ademais, ¢ percebido que existe um grande desafio para os alunos do ensino superior,
profissionais recém-formados e até mesmo entre profissionais ja atuantes na utilizagdo pratica
dos conhecimentos adquiridos ao longo da formagdo académica. Diante disso, uma das
maneiras oferecidas para tentar amenizar esse problema nas universidades ¢ justamente as
Empresas Juniores. Elas buscam, conforme diretrizes, garantir a experiéncia do aluno para

desenvolver as habilidades, atitudes e conhecimentos necessarios a um profissional qualificado



de maneira a valorizar econdmica e socialmente o individuo para o mercado de trabalho
(SILVA, 2017).

Dessa forma torna-se interessante a reflexdo acerca da efetividade, levando em
consideragcdo o que propdem as finalidades, especificamente, da Empresa Junior vinculada ao
Curso de Administragdo da UFFS de Cerro Largo, em relagdo a formacao e qualificagao dos
alunos da graduagao que fazem ou ja fizeram parte da Diretoria Executiva da mesma. Diante
da iniciativa deste estudo em analisar as implicagdes percebidas na formagdo e qualificagdo
profissional dos membros e ex-membros da Diretoria Executiva da Integragdo Junior, a
pesquisa proporciona contribui¢des praticas no momento em que podera servir como parametro
de eficiéncia do cumprimento do papel da Empresa junior referente a formagao profissional
académica.

Os resultados obtidos através desse estudo podem permitir o aprimoramento da propria
Integracdo Junior e at¢é mesmo serem usados como forma de divulgacdo para incentivar a
participacao dos académicos nas suas atividades, além de poder servir de base para o processo
de tomadas de decisdo dos gestores. Para a autora deste trabalho e também ex-membro da
Empresa Junior da Universidade Federal da Fronteira Sul, a pesquisa proporciona um maior
conhecimento em relagdo as implicacdes formativas e qualificadoras dos alunos que também ja
passaram pela Diretoria executiva da Integracao Junior desta institui¢do, esclarecendo de que
forma as experiéncias tidas a partir disso impactaram no desenvolvimento das competéncias

necessarias ao exercicio da profissao.

1.5 ESTRUTURA DO TRABALHO

O trabalho esta estruturado em 4 capitulos. O primeiro capitulo apresenta a introdug¢ao,
o tema, o problema, os objetivos, a justificativa e a estrutura do trabalho. O segundo capitulo
trata do referencial teorico, abordando os temas: Administragao de Recursos Humanos, a sua
atuacdo ao longo da histdria e seus subsistemas. Apos, se enfatiza sobre o desenvolvimento e
capacitacao, a formacao e qualificagdao profissional com enfoque nas habilidades necessaria a
serem desenvolvidas para o perfil do administrador. Por Gltimo o Movimento Empresa Junior
como meio de desenvolvimento dessas competéncias do aluno como gestor. O terceiro capitulo
aborda a metodologia, nele ¢ abordado a classificagdo da pesquisa, o universo e defini¢ao da
pesquisa tratando da classificagdo dos pesquisados, o plano de coleta de dados, bem como o
instrumento de analise dos mesmos e por fim, enfatizando as questdes ¢€ticas da pesquisa. O

quarto item expdem a descri¢ao e analise dos resultados.



2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo compreende o referencial tedrico sobre o tema da formacdo e a
qualificagdo profissional na Integracdo Junior. Em vista disso ¢ contextualizada a
Administracdo de Recursos Humanos, abordando suas transformagdes ao longo da historia, os
seus processos ¢ subsistemas relacionados, enfatizando, além do desenvolvimento e
capacitacao, a formagao e a qualificagao do profissional de administragao e como o Movimento
Empresa Jinior contribui para isso.

Portanto, o conjunto tedrico que respalda esse estudo teve como propdsito auxiliar no
entendimento dos topicos discutidos, da mesma forma que serviu de amparo para a posterior
andlise dos dados coletados e que foram utilizados para conduzir as conclusdes acerca da

pesquisa. Com isso, enfatiza-se a importancia deste capitulo para o trabalho como um todo.

2.1 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

A Administracao ¢ uma atividade que existe em todas as empresas, independentemente
do tamanho, tipo ou area de especializagao. Essa atividade pode acontecer empiricamente ou
cientificamente, dependendo das pessoas que estdo inseridas na organizacao (COSTA FILHO;
MARQUES, 2010). A Administragdo de Recursos Humanos ¢ uma area interdisciplinar dentro
da Administracao, responsavel por uma variedade de areas do conhecimento relacionadas tanto
aos aspectos internos da organizagao, como aspectos externos ou ambientais (CHIAVENATO,

2009).

Os assuntos normalmente tratados em ARH referem-se a uma multiplicidade enorme
de campos de conhecimentos: fala-se em aplicagdo e interpretagdo de testes
psicologicos e entrevistas, de tecnologia de aprendizagem individual e de mudanga
organizacional, nutri¢do e alimentagdo, medicina e enfermagem, servico social, plano
de carreiras, desenho de cargos e da organizacao, satisfacdo no trabalho, absenteismo
e salarios e encargos sociais, mercado, lazer, incéndios e acidentes, disciplina e
atitudes, interpretagdo de leis trabalhistas, eficiéncia e eficécia, estatisticas e registros,
transporte para o pessoal, responsabilidade no nivel de supervisdo, auditoria € um
sem-numero de assuntos diversificados (CHIAVENATO, 2009, p. 116).

As origens da Administragao de Recursos Humanos datam do inicio do século XX, apos
o profundo impacto da Revolug¢dao industrial, sendo designada Relacdes Industriais. O
surgimento dessa especialidade se deu a partir do avango e complexidade das fungdes
organizacionais, sendo uma atividade mediadora da relagdo entre organizagdes e pessoas para
amenizar o conflito entre os objetivos organizacionais e os individuais das pessoas, que até o

momento ndo eram considerados compativeis. Esse conceito foi mudando com o passar do



tempo. Foi na década de 1970 que surgiu entdo o conceito de Recursos Humanos (RH), no qual
ainda contemplava as pessoas como sendo apenas um recurso de produgdo para a organizagao
(CHIAVENATO, 2009).

No entanto, o mundo vem sofrendo continuas mudancas ao longo da historia da
humanidade, nas quais ocorrem de forma cada vez mais acelerada. Houveram transformacgoes
econOmicas, tecnoldgicas, sociais, culturais, legais, politicas, demograficas e ecologicas que
causaram impactos significativos nos dias de hoje. Essas mudangas no ambiente externo
também causam impactos para o ambiente interno das organizagdes, € nesse contexto, a area de
Recursos Humanos ¢ uma das que mais sofre transformag¢des. Em muitas organizacdes a
designacdo Administracdo de Recursos Humanos vem sendo trocada por termos como Gestao
de Pessoas, Gestdo de parceiros e colaboradores, etc. (CHIAVENATO, 2014). A partir dessa
nova visao, as organizacdes passam a tratar os colaboradores como parceiros da organizagao,
ndo mais como apenas recursos, mas individuos inteligentes e capazes de fornecer
conhecimento, que agregam experiéncias € com isso levando as organizagdes a atingirem seus
resultados (CAMPOS; BARSANO, 2016).

Conforme Chiavenato (2009, p. 121), “a area de atuagdo de RH se divide em cinco
processos: provisdo, aplicagdo, manutengdo, desenvolvimento e monitoragdo de pessoas”.
Esses processos ndo sdo independentes um do outro, ou seja, sdo processos totalmente
correlacionados e interdependentes, fazendo com que qualquer transformagao que ocorra em
um deles intervenha nos outros processos, o que, consequentemente, acarreta adaptacdes e
adequagdes no sistema de forma geral (CHIAVENATO, 2009).

Ademais, Franco (2012) destaca que cada processo contempla subsistemas relacionados
a ele, ou seja, para cada um dos processos abarca um conjunto de resultados que sdo efetuados
ou permitidos por algum subsistema especifico de determinado processo, e salienta a

importancia do trabalho em conjunto para que haja a cooperacao e integragdo entre as praticas.
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Figura 1 - Processo global da Administragao de Recursos Humanos

Provisdo Aplicagdo Manutencéo Desenvolvimento Monitoramento
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mercado +Desenho de *Higiene e
Recrutamento Cargos Seguranca
*Selecido Avaliacio de *Relagoes

Sindicais
Desempenho

Fonte: Adaptado de Chiavenato, 2009, p. 124

Por meio da Figura 1 sdo apresentados os cinco processos da administragdo de recursos
humanos. Estes serdo melhor detalhados a partir dos proximos subcapitulos intitulados
subsistemas de provisao de pessoas, subsistemas de aplicacdo de pessoas, subsistemas de
manutengdo de pessoas, subsistema de desenvolvimento de pessoas e, por fim, o subsistema de

monitoragdo de pessoas.

2.1.1 Subsistemas de provisiao de pessoas

O processo de provisdo de Recursos Humanos trata, principalmente, de equipar a
organizagdo de profissionais qualificados através das diversas técnicas de recrutamento e
selecdo, tanto do mercado externo quanto da prépria organizagdo. As principais atividades
relacionadas ao processo de provisdo, portanto englobam, além do recrutamento e selecdo de
pessoal, a constante pesquisa de mercado (FRANCO, 2012). Chiavenato (2009) ressalta que,
se tratando de provisdo de recursos humanos, hd dois mercados muito diferentes, mas que
possuem relagdo entre si, sdo eles: mercado de trabalho e mercado de recursos humanos.

A defini¢cdo de mercado para Chiavenato (2010, p. 104) ¢ como sendo um “espago de
transagdes, o contexto de trocas e intercambios entre aqueles que oferecem um produto ou
servigo e aqueles que procuram um produto ou servigo”. Assim sendo, o mercado de trabalho,
portanto pode ser entendido como ofertas e procuras ou demandas de emprego ou trabalho
(JARENO, 2008).

A situagdo em que se encontra o mercado de trabalho, em determinado local e época,

influencia tanto nas praticas de Recursos Humanos das organizagdes quanto no comportamento
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dos candidatos. Se por um lado o mercado de trabalho se refere a oportunidades e vagas
ofertadas, o mercado de recursos humanos ¢ formado pelo conjunto de pessoas que se depdem
a trabalhar, ou seja, os candidatos de emprego, por isso pode ser chamado também de mercado
de candidatos (CHIAVENATO, 2010). Chiavenato (2009, p. 139) ainda explica que o mercado
de RH reflete o0 mercado de trabalho, isto ¢, “enquanto um esta em oferta, o outro estd em
procura, € vice-versa”, assim estando em constante interagao.

Nesse contexto, a partir da necessidade interna da organizacao de admissao de novos
profissionais, ¢ que se inicia todo o processo de recrutamento de pessoas (MARRAS, 2016).
Lacombe e Heilborn (2008, p. 244) define recrutamento como sendo “um conjunto de praticas
e processos usados para atrair candidatos para as vagas existentes ou potenciais”. Esse processo
pode se dividir em interno ou externo, sendo recrutamento interno aquele que prioriza as
pessoas ja inseridas na organizagao, e externo ¢ a obten¢ao de pessoal a partir do mercado de
trabalho (MARRAS, 2016).

Logo apds o recrutamento vem o processo de selecdo de pessoas (CHIAVENATO,
2010). A selegdo ¢ diz respeito a etapa de escolha do candidato que melhor atendem as
exigéncias da vaga a ser preenchida (IVANCEVICH, 2011). Para melhor definir o conceito de
selecdo Chiavenato (2010) e Marras (2016) representam-na a partir da analise e comparagao
entre dois elementos, os requisitos que o cargo ofertado exige do profissional que ira ocupa-lo
e o conjunto das caracteristicas, competéncias e habilidades dos candidatos ao cargo.

Chiavenato (2009) afirma que apds o processo de provisao de pessoas, de recruta-las e
seleciona-las, se v€ necessario fazer a integracdo dessas pessoas para que continuem e se
desenvolvam na organizagao a partir dos processos de aplicagdo, no qual serd melhor detalhado

no subcapitulo a seguir.

2.1.2 Subsistemas de aplicacdo de pessoas

No processo de aplicacdo de pessoas € que os subsistemas de avaliacdo irdo situar ao
longo do tempo, de forma correta, as pessoas na organizagdo (FRANCO, 2012). Da mesma
forma Chiavenato (2009, p. 198) entende que no processo de aplicagdo ocorrem “os primeiros
passos na integracdo dos novos membros na organizacdo, o desenho do cargo a ser
desempenhado e a avaliagdo do desempenho no cargo”.

Integrar os novos membros significa, portanto, orientar e apresentar aos novos
colaboradores como funciona a organizacao, seus objetivos e praticas, bem como sobre o que

a organizacdo espera desses novos membros (LACOMBE; HEILBORN, 2008). Ademais, a
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forma como isso ¢ feito pode influenciar positiva ou negativamente na relagao entre os
individuos e seu trabalho, por isso essa deve ser um processo que as organizagdes precisam dar
a devida atengdo (DUTRA, 2017).

Sempre que ingressam em uma empresa os novos colaboradores estardao ocupando um
cargo ou posi¢do, nos quais englobam diferentes tarefas e atividades que precisam ser
desempenhadas para o funcionamento da organizagdao. O desenho de cargos, portanto, serve
para especificar do que esse cargo ¢ composto, bem como determinar a forma que devem ser
executadas as atribuicdes do cargo, qual a sua posi¢do hierarquica e com isso quem serdo seu
superior e subordinados (CHIAVENATO, 2010).

Porém, para fins de administrar as pessoas aplicadas nos cargos € preciso também
descrevé-los e analisa-los (CHIAVENATO, 2009). A descri¢do de cargos tem como objetivo
representar de forma simplificada o que seu ocupante faz, quando, porque e como, enquanto a
analise de cargos determina o que o cargo requer e quais as exigéncias do profissional que ira
ocupa-lo, para que as fungdes possam ser desempenhadas (OLIVEIRA, 2017). Ademais, os
processos de aplicacao de pessoas envolvem ainda a avaliagao do desempenho no cargo, que
para Chiavenato (2014, p. 210), consiste em “um processo que serve para julgar ou estimar o
valor, a exceléncia e as competéncias de uma pessoa ou equipe e, sobretudo, qual ¢ a sua
contribui¢do para o negocio da organizacao”.

Essas avaliacdes, segundo Lacombe e Heilborn (2008), possibilitam aos participantes a
melhora das tarefas nas quais realizam, e para isso ¢ fundamental que seja passado o retorno
completo sobre o que foi avaliado, sobre pontos que estdo indo como o esperado e quais
precisam ser revistos. Em complemento a isso, € com base na interpretacdo de Robbins (2010),
as avaliagcdes de desempenho também reconhecem habilidades e capacidades que podem ser
aprimorados através de programas de melhorias, além de serem usadas como referéncia para a
atribuicdo de recompensas, assunto que sera aprofundado no proximo subcapitulo dos

processos de manutengdo de pessoas.

2.1.3 Subsistemas de manutencio de pessoas

Para que uma empresa seja capaz de se manter, além de atrair e aplicar pessoas
corretamente, ela deve também buscar manté-las motivadas (CHIAVENATO, 2009). O
processo de manutenc¢ao pode possibilitar a continuidade dos colaboradores na organizagao, e

a partir disso trazer para si bons resultados, conforme Franco (2012, p. 35-36) ao afirmar que:
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Para isso, seus processos de trabalho serdo desenvolvidos a partir da adequada
verificagdo da remuneragdo ou sistema de recompensas que podem incluir uma vasta
gama de estratégias, desde a implantagdo de uma politica adequada de pagamento de
salarios até um estilo que considera, por exemplo, o desempenho das pessoas para
recompensa-las de maneira diferenciada. O Processo de Manutengdo de RH também
conta com outros subsistemas de manutengdo, como a parte relacionada as relagdes
trabalhistas, seguranga e satude e beneficios.

Um dos fatores fundamentais para o incentivo € motivagao dos colaboradores na
organizacao ¢ a recompensa. Recompensar diz respeito a retribui¢do ou reconhecimento aos
esforgos de alguém, por isso, deve servir como uma forma de compensar o desempenho e tentar
garantir a permanéncia, o envolvimento € comprometimento das pessoas na organizagao
(CHIAVENATO, 2014).

As pessoas estdo dispostas a dedicar seu tempo no desempenho de atividades
organizacionais no momento em que recebem retorno que compense seu tempo investido para
alcance dos objetivos da organizacdo, por isso a importancia da criagdo de sistemas de
recompensa eficientes, na medida que isso reflete na satisfagdo dos colaboradores
(CHIAVENATO, 2010). Segundo Oliveira (2017, p. 164) as organizagdes podem utilizar varios
tipos de recompensas, os mais comuns usados nas empresas se baseiam em ‘“‘pagamentos
(salarios), sistemas de incentivos, beneficios, regalias e prémios”. O autor ainda ressalta que o
conjunto dessas recompensas pode compor o pacote de remuneragdo do colaborador.

Além das recompensas, o colaborador também se sente motivado e satisfeito quando a
organizacao se mostra preocupada em investir em desenvolvimento e treinamento em relagao

ao ambiente de trabalho, subsistemas que serdo contemplados no proximo subcapitulo

(FONTANA, 2020).

2.1.4 Subsistemas de desenvolvimento de pessoas

Atualmente as organizagdes tem dado grande importancia aos processos relacionados
ao desenvolvimento de Recursos Humanos. O aspecto mais importante nos processos de
desenvolvimento ¢ a de capacitar as pessoas, a partir de treinamentos e desenvolvimento
pessoal, para que assim elas contribuam produzindo melhores resultados para as empresas
(FRANCO, 2012). Segundo Chiavenato (2010, p. 362) “os processos de desenvolvimento
envolvem trés estratos, que se superpdem: o treinamento, o desenvolvimento de pessoas € o
desenvolvimento organizacional”.

Resumidamente, treinamento pode ser definido como um breve processo de mudangas

na conduta dos funcionarios, que possuem, geralmente, resultados alcangados em pouco tempo,
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tendo como objetivo a aquisi¢do de conhecimentos, praticas e competéncias do colaborador em
relacdo as tarefas do cargo; enquanto o desenvolvimento ¢ um processo que busca evolugdo
tanto pessoal quanto profissional, e seus resultados, ao contrario do treinamento, sdo alcancados
somente a médio ou longo prazo (CAMPOS; BARSANO, 2016).

Além disso, o ambiente que cerca as organizagdes mudaram e esta cada vez mais incerto
e varidvel, o que torna fundamental a busca continua por desenvolvimento, ndo sé das pessoas,
mas também pelas organizacdes (CHIAVENATO, 2014). Assim sendo, o desenvolvimento
organizacional ¢ um processo que busca analisar a partir de uma visao sistémica a situagao atual
da empresa, considerando se ajustar no mercado em que atua (CARVALHO; NASCIMENTO;
SERAFIM, 2014).

Até aqui foram abordados os processos de atrair pessoas para a organizagao, seleciona-
las, introduzi-las no ambiente organizacional, manté-las motivadas e satisfeitas na organizagao
e processos de desenvolvimento das suas habilidades e competéncias. Para saber se esses
processos foram eficazes e eficientes ¢ importante realizar certo controle sobre eles, assunto

que sera tratado no préximo subcapitulo (PIZOLOTTO, 2009).

2.1.5 Subsistemas de monitoramento de pessoas

As organizagdes devem atuar a partir de planejamento para que seus objetivos sejam
alcancados, € ndo ao acaso, ou seja, as empresas precisam se comportar de forma coerente, apos
analises e reflexdes (CHIAVENATO, 2014). Para que o planejamento tenha sucesso ¢
fundamental o acompanhamento ou monitoramento continuo das atividades que sao
desempenhadas, para certificar se os resultados estdo de acordo com os objetivos da
organizagdo (KNAPIK, 2012; CHIAVENATO, 2014). No mesmo sentido, Pizolotto (2009, p.
25) afirma ainda que ¢ por meio do monitoramento de pessoas que “a organizagdo toma as suas
decisodes e planeja estrategicamente suas politicas e praticas de gestdo de pessoas, que norteardo
as atitudes e os comportamentos dos colaboradores”.

Para isso € preciso um sistema de informacgdes integrado que permita repartir e equilibrar
o processo de decisdo de forma eficaz e eficiente (CHIAVENATO, 2014). Esse sistema,
chamado de Sistema de Informagdes em Gestdo de Pessoas organiza um conjunto de
informacdes que sdo passadas aos gestores € pessoas responsaveis por tomar decisoes que irdo
ajudar a alcangar as metas organizacionais (PIZOLOTTO, 2009).

Uma questdo importante ¢ decidir o momento em que essas informagdes serdo construidas,

que podem ser antes, durante e depois do desempenho das atividades. O monitoramento prévio
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tange todos os processos de garantia de qualidade; o monitoramento durante a execugao das
atividades serve, principalmente para garantir que ndo ocorram problemas; ainda o controle no
final das atividades serve para avaliar o resultado final das atividades que foram
desempenhadas. Porém, nas praticas modernas de gestdo, o autocontrole ¢ considerado o mais
apropriado, substituindo uma obediéncia forgada por qualquer outro tipo de controle, mas que

exige compromisso e disciplina interior (MAXIMIANO, 2019).

2.2 DESENVOLVIMENTO E CAPACITACAO DE ADMINISTRADORES

A atual situagdo de globalizagdo demanda que as organizagdes busquem continua
evolucdo e adequagdo as mudancas do ambiente externo, tanto através de seus produtos e
servigos quanto por meio do desenvolvimento de seus funcionarios (SILVA; CAMPOS, 2020).
Com isso, conforme afirma Borges-Andrade, Abbad e Mourao (2007, p. 23) “as agdes de
treinamento, desenvolvimento ou qualificagdo do trabalhador ocupam um dos papéis centrais
no conjunto de praticas que denominamos gestdo de pessoas em contextos organizacionais”.
Esses elementos do processo de desenvolvimento de Recursos humanos tratam da
aprendizagem de cada individuo, além de como esses individuos aprendem e se desenvolvem
na organizagao (CHIAVENATO, 2014).

Sob o mesmo ponto de vista, para Franco (2012), este ¢ um dos processos de
Administracdo de Recursos Humanos que as organizagdes t€ém dado cada vez mais destaque
atualmente. E na medida em que a formacao, o desenvolvimento profissional e pessoal, além
da atuacdo em si, tem se tornado um diferencial para empresas que desejam atingir sucesso €
bons resultados através das pessoas, logo, segundo a afirmagdo de Alencar e Fonseca (2015, p.
38), os colaboradores também “vém aumentando suas titulacdes e anseios, em termos
profissionais, realizando dessa forma o exercicio da criatividade e da aprendizagem
permanente”.

Ademais, segundo Dutra (2017) o processo de desenvolvimento de pessoas se tornou
uma questdo importante para o mantimento e crescimento do potencial competitivo da
organizacao. Ao mesmo tempo que as empresas estdo percebendo a importancia de incentivar
com o constante desenvolvimento dos colaboradores pensando em se manter competitiva no
mercado, as pessoas estdo buscando o desenvolvimento para garantir a estabilidade quanto a
sua insercdo no mercado de trabalho. Por isso, ainda segundo o autor, também ¢ papel das
pessoas, a partir da consciéncia da sua importancia, gerir e cobrar de si seu proprio

desenvolvimento e competitividade no mercado de trabalho e de sua carreira profissional; bem
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como ¢ papel das organizagdes, a partir da sua relacdo com as pessoas, gerar estimulos e
condi¢des solidas para isso.

Logo, devido ao conhecimento de alguma forma ser uma vantagem competitiva para as
organizacdes como um todo, pode-se dizer que as empresas melhor sucedidas serdo aquelas que
souberem, recrutar, desenvolver e manter os colaboradores capacitados para conduzir o
planejamento e processos organizacionais e a partir disso alcangar os objetivos e resultados
desejados (PEREIRA, 2020). Chiavenato (2014, p. 307) afirma ainda que “todo modelo de
educacdo, formacdo, capacitagdo, treinamento ou desenvolvimento deve assegurar ao ser
humano a oportunidade de ser aquilo que ele pode ser a partir de suas potencialidades, sejam
inatas ou adquiridas”.

O desenvolvimento, portanto, representa o crescimento ou aprimoramento, tanto pessoal
quanto profissional de uma pessoa, ou seja, ¢ uma forma de evoluir sua capacidade de
aprendizagem em busca de melhorar continuamente suas habilidades e competéncias, seja para
beneficio proprio como também da organizacao onde esta inserida (CAMPOS; BARSANO,
2016). Para os autores Milkovich e Boudreau (2000, p. 289), o processo de desenvolvimento

de pessoas:

Refere-se as atividades de recursos humanos programadas para aumentar o valor do
funcionario depois de seu ingresso na empresa. Isso abrange o provimento
interno, que diz respeito ao movimento das pessoas dentro da organizacdo, entre
diferentes papéis e fungdes. Isto também inclui o treinamento e a orientagdo do
pessoal, o que significa oferecer aos funcionarios experiéncias planejadas para
encorajar o aprendizado.

Dessa forma, segundo os autores citados anteriormente, o treinamento ¢ um processo
sistémico promovido para que os individuos adquiram habilidades, normas, concepgdes ou
comportamentos que sirvam para uma melhoria na relagdo entre os colaboradores como
individuos e as demandas de seus respectivos cargos e posi¢des na organizacao. O
desenvolvimento ¢ um processo mais demorado, que demonstra resultados em um longo prazo
no aperfeicoamento das capacidades e incitagdes dos colaboradores, visando transforma-los em
partes fundamentais para a empresa. O processo de desenvolvimento, portanto, envolve além
do treinamento, também a carreira e outros tipos de experiéncias.

Existem diversos tipos de treinamento e desenvolvimento, mas hé os mais comuns, de
acordo com autores da area, sendo eles: o Treinamento introdutdrio, de integracao ou orientagao
no qual visa facilitar e agilizar o periodo de adaptagao e integracdao das pessoas na empresa; o
Treinamento técnico, objetiva qualificar o funciondario para exercer uma determinada atividade
técnica afim de melhorar a produtividade e qualidade dos processos técnicos; o Treinamento

operacional, a fim de qualificar os funcionarios de nivel operacional da empresa; o Treinamento
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e/ou desenvolvimento comportamental, que diz respeito a aspectos interpessoais e intergrupais
em relagdo a comportamentos mais eficazes; o Desenvolvimento de equipe, para melhorar a
relacdo a habilidades de trabalho em equipe; o Desenvolvimento gerencial, que diz respeito a
capacitacdo voltada a membros a nivel de geréncia; e por fim o Desenvolvimento
organizacional que tem como objetivo a capacitagdo dos membros da organizagdo como um
todo a fim de aumentar a sua eficiéncia e trazer mudancas (PEREIRA, 2020).

Por certo, conforme Marras (2016), o que se busca a partir do processo de
desenvolvimento de pessoas nas organizagdes ¢ revelar potenciais talentos, possibilitando que
surjam e crescam até que consigam alcancar um grau desejado de resultado. Para isso, as
organizagdes estimulam, de forma planejada e metddica, os funciondrios a participarem de
diversos tipos de eventos e atividades, como palestras, workshops, leituras programadas, etc.

Nas empresas os administradores possuem, principalmente, quatro fungdes:
planejamento, controle, dire¢do e organizagao (ROBBINS, 2010). Além disso, “o que se espera
de um administrador ¢ que ele faga as coisas acontecerem de forma adequada para gerar
resultados positivos para a organizacao” (LACOMBE, 2011, p. 397). Tantos resultados
organizacionais quanto o bem-estar das pessoas dependem de profissionais da administracao
capacitados, para isso os treinamentos e ensinos devem ser baseados em tematicas sobre as
tarefas desempenhadas no seu trabalho (FILHO; FILHO, 2010).

Mattos (1965) conclui que o desenvolvimento, especificamente de administradores, tem
como objetivo, principalmente, a preparagdo dos profissionais para que sejam capazes de
assumir grandes responsabilidades, levando sempre em consideragdo as suas experiéncias,
através de aprendizagens técnicas que possam facilitar a resolucdo de problemas através da

tomada de decisGes.

2.3 AFORMACAO E A QUALIFICACAO DO PROFISSIONAL DA ADMINISTRACAO

A formacao profissional, hoje, ¢ entendida como sendo parte da formagao educacional
e ¢ um assunto amplamente debatido nas wuniversidades, escolas técnicas, Orgaos
governamentais, sindicatos e até mesmo por empresas que fazem parte do sistema produtivo.
Em suma, o principal objetivo da formagao profissional ¢ o de “formar pessoas para exercer
determinada profissdo”, sendo as universidades € os cursos técnicos os principais elementos
que ligam a educacdo com a formagdo profissional, uma vez que um dos objetivos do ensino

superior, na sua atual concepg¢do, ¢ o de formar profissionais a partir da relacdo ensino-
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aprendizagem de competéncias e habilidades técnicas (BORGES-ANDRADE; ABBAD;
MOURAO, 2007, p. 42; SEVERINO, 2013).

Nesse contexto, Jarefio (2008, p. 3) destaca ainda que “a qualificag@o profissional ou
formacao profissional tem como objetivo auxiliar os individuos na formagao de competéncias
para o exercicio de cargos, através do dominio de conhecimentos e técnicas profissionais”. A
qualificagdo profissional, portanto, pode acontecer tanto antes quanto depois da contratacdo de
um emprego e pode ser alcangada de diversas maneiras, uma delas, de acordo com Rocha-
Vidigal e Vidigal (2012, p. 4) ¢ a educagdo formal, que ocorre a partir de uma intencao e
objetivos definidos podendo ser desempenhada a partir do ensino escolar e superior; ¢ a
formacdo informal, realizada de forma diferente, ocorrendo fora do ambito institucional,
podendo ser obtida através de percepgdes ou até mesmo pela autoaprendizagem.

Segundo Kerch (2013) a 4rea da Administragdo foi institucionalizada e
profissionalizada no pais apos longo processo, se consolidando como curso superior apenas a
partir da década de 70, desde entdo também foram instaurados diversos cursos de pos-graduacao
da area em todo o Brasil, se tornando, conforme Lacombe e Heilborn (2008), um campo
bastante amplo exigindo do profissional a diversificacdo de conhecimentos, ja que o ambiente
sempre estd em mudanga, os campos tecnologico e cientifico sofrem transformacdes, os
processos de producdo mudam, com isso o administrador, assim em outras areas do
conhecimento humano, precisa estar em constante aprendizagem e atualizagao.

Além disso, no que tange a area da Administragdo, o mercado atual possui
caracteristicas que demandam profissionais que além de possuirem conhecimentos técnicos
proprios da ciéncia administrativa, sejam, também, inovadores, habilitados para tomada de
decisdes em diversas situagdes e que consigam trabalhar em equipe (RIBEIRO, 2018).

A partir desse cendrio, o perfil do Administrador exige algumas habilidades que sao

postas por Lacombe e Heilborn (2008):
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Quadro 1- As habilidades necessarias para o perfil do administrador

AS HABILIDADES DO ADMINISTRADOR ‘

1 Comunicaciao e expressao: estabelecer comunicagdo interpessoal, expressar-se
corretamente nos documentos técnicos especificos e interpretar a realidade das
organizacoes.

2 Raciocinio logico, critico e analitico: utilizar raciocinio 16gico, critico e analitico,
operando com valores e formulagdes matematicas e estabelecendo relagdes formais e
causais entre fendmenos. Ser capaz também de interagir criativamente diante dos
diferentes contextos organizacionais € sociais.

3  Visao sistémica e estratégica: compreender o todo administrativo, de modo
integrado, sistémico e estratégico, bem como suas relacdes com o ambiente externo.

4  Criatividade e iniciativa: propor ¢ implementar modelos de gestdo, inovar e
demonstrar um espirito empreendedor.

5  Negociacao: resolver situagdes com flexibilidade e adaptabilidade diante de
problemas e desafios organizacionais.

6  Tomada de decisdo: ordenar atividades e programas, decidir sobre alternativas e
identificar e dimensionar riscos.

7  Liderancga: selecionar estratégias adequadas de agdo, visando a atender interesses
interpessoais e institucionais.

8 | Trabalho em equipe: selecionar procedimentos que privilegiem formas de atuagado
em prol de objetivos comuns.

Fonte: Lacombe e Heilborn (2008, p. 5-6).

Para Schermerhorn Jr. (2006), habilidade pode ser entendida como a capacidade de
desempenhar da forma desejada alguma atividade a partir do conhecimento. O autor também
aborda em sua obra a classificagdo de habilidades que Robert. L. Katz defini como sendo
essenciais para um administrador eficiente, que estdo classificadas em trés categorias
interligadas: habilidades técnica, humana e emocional. A habilidade técnica diz respeito a
capacidade do profissional em utilizar os conhecimentos adquiridos a partir de sua formagao
profissional formal. A habilidade humana se refere a capacidade do administrador em trabalhar
em conjunto com os outros membros da equipe, e por fim, a habilidade emocional representa a
capacidade de o administrador lidar com suas proprias emog¢des na relacdo com os demais
individuos.

Assim como qualquer curso superior, o curso de administragao precisa estar dentro das
resolucdes que sao impostas pelo Conselho Nacional de Educagdo. Além dos elementos que
sdo fundamentais que estdo presentes em todo curso do ensino superior, os alunos de
administra¢do necessitam de uma formacao que possibilite o desenvolvimento de habilidades e
competéncias (NASCIMENTO, 2014). Sendo assim, a partir da resolucdo n° 4, de 13 de julho
de 2005, do Conselho Nacional de Educacao (2005), que estabelece Diretrizes Curriculares

Nacionais do Curso de Graduacdo em Administracdo, bacharelado, e da outras providéncias,
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seu Art. 4° coloca que o curso superior em Administracdo deve proporcionar a formagao

profissional que desenvolva, portanto, as seguintes habilidades e competéncias:

I - Reconhecer e definir problemas, equacionar solugdes, pensar estrategicamente,
introduzir modificagdes no processo produtivo, atuar preventivamente, transferir e
generalizar conhecimentos e exercer, em diferentes graus de complexidade, o
processo da tomada de decisdo;

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

III - refletir e atuar criticamente sobre a esfera da producdo, compreendendo sua
posicdo e fun¢do na estrutura produtiva sob seu controle e gerenciamento;

IV - Desenvolver raciocinio 16gico, critico e analitico para operar com valores e
formulagdes matematicas presentes nas relagdes formais e causais entre fendmenos
produtivos, administrativos e de controle, bem assim expressando-se de modo critico
e criativo diante dos diferentes contextos organizacionais e sociais;

V - Ter iniciativa, criatividade, determinagdo, vontade politica e administrativa,
vontade de aprender, abertura as mudangas e consciéncia da qualidade e das
implicagdes éticas do seu exercicio profissional;

VI - Desenvolver capacidade de transferir conhecimentos da vida e da experiéncia
cotidianas para o ambiente de trabalho e do seu campo de atuag@o profissional, em
diferentes modelos organizacionais, revelando-se profissional adaptavel;

VII - desenvolver capacidade para elaborar, implementar e consolidar projetos em
organizagdes; €

VIII - desenvolver capacidade para realizar consultoria em gestdo ¢ administracao,
pareceres e pericias administrativas, gerenciais, organizacionais, estratégicos e
operacionais.

Na UFFS, Campus Cerro Largo, conforme o Projeto Pedagdgico do Curso de Graduagao
em Administragdo- Bacharelado (PPCGA, 2011, p. 31), o curso (linha de formagao
desenvolvimento rural e gestdo agroindustrial) busca a formagao de profissionais bacharéis que
se tornem capacitados para “planejar, organizar, dirigir e controlar as diversas atividades que
envolvem o espago rural em suas dimensdes sociais, politicas e ambientais, voltadas para o
desenvolvimento regional integrado e sustentado”. Além disso, as competéncias e habilidades
dos académicos egressos de Administragdo da UFFS, sdo formadas e desenvolvidas a partir de
um contexto que privilegia a articulacao entre o ensino, a pesquisa € a extensao.

Contudo, sobre o Projeto Pedagdgico do Curso de Graduacdo em Administragdo-
Bacharelado da UFFS Campus Cerro Largo, ¢ importante ressaltar que o mesmo esta em
extingdo ja que a Resolugdo N° 13/2020 - CONSUNI - CGAE (10.17.06) (CHAPECO, 2020)
aprovou a sua reformulacdo, entrando em vigor o novo PPCGA em 10 de setembro de 2020, no
qual teve também a mudanga da linha de formagdo do curso para Desenvolvimento
socioecondmico (PPCGA, 2020).

Ainda mais, um termo que esté diretamente ligado a formacao profissional, como pode-
se observar, ¢ o de competéncias (MACHADO, 2010). Para Fleury e Fleury (2001) o termo ¢
definido como a unido de aprendizagens, habilidades e agdes, ou seja, um conjunto das

capacidades humanas, que fundamentam um desempenho elevado, pois acredita-se que isso
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esta diretamente relacionado com o nivel de intelecto e individualidade das pessoas. De outra
forma, o termo competéncia ¢ entendido como uma armazenagem de recursos, isto &,
capacidades, habilidades e conhecimentos que uma pessoa possui.

Ja para Rychen e Salganik (2005) competéncia nao representa somente o conjunto de
conhecimento e habilidades de um individuo, ela envolve ainda a capacidade de atender
exigencias e necessidades a partir dos recursos relacionado aos seus aspectos psicoldgicos em
e sociais, inclusive agdes e habilidades, em determinada situa¢dao. Além disso, segundo Borges-
Andrade, Abbad ¢ Mourdo (2007) o avanco do uso de tecnologias de informagdo junta e
diretamente ligado a elevag¢do das necessidades cognitivas demandam maior qualificacdo do
trabalhador, e como consequéncia também torna o trabalho mais complexo. Vale ressaltar ainda
que o desenvolvimento de competéncias deve ser o principal comprometimento das institui¢des
de ensino, “uma vez que as competéncias profissionais envolvem uma elevada autonomia
intelectual e pessoal, que conduzem o individuo a um exercicio profissional competente”
(FROZINO, 2006, p.59).

Portanto, de modo geral ¢ percebido a importancia de qualquer processo de formagao
formal superior, porém no que tange profissionais de administracdo recém-formados, sao
observados indicativos empiricos de dificuldades e inseguranca enfrentados no mercado de
trabalho, além disso, acabam muitas vezes se mostrando incapazes de ter uma inser¢ao
competitiva em relagdo as fungdes especificas atribuidas aos administradores (LOPES, 2006).
Ademais, um dos principais debates em relagdo a formagao profissional nas instituigdes de
ensino ¢ sobre a questdo do aprendizado tedrico adquirido em sala de aula ¢ praticavel em
situacdes reais, fora do contexto institucional, segundo Pinto ef al (2015).

Nesse sentido, uma importante forma de desenvolver essas competéncias e habilidades
ao longo da formagao profissional académica podem ser as praticas de extensdo universitaria,
uma vez que promovem o contato com a realidade fora do ambiente institucional e desse modo
estimula o uso de ferramentas e conhecimentos adquiridos em sala. Logo, passam a ser
consideradas formas de aquisi¢do e desenvolvimento das competéncias e habilidades, podendo
ocorrer de diversas maneiras a partir do que se objetiva, ¢ uma forma de extensdo bastante
relevante sdo as empresas juniores, assunto que serd discutido mais especificamente a seguir

(COELHO; VIDEIRA, 2017).
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2.4 MEJ - MOVIMENTO EMPRESA JUNIOR

De acordo com a Brasil Junior (2011, p. 4) “o Movimento Empresa Janior surgiu na
Franca, em 1967 e chegou ao Brasil em 1988, pela Camara do Comércio e Industria Franco-
Brasileira”. As Empresas Juniores sao associagdes civis compostas por alunos matriculados em
um curso de graduagdo de institui¢des de ensino superior, que, através de servicos e projetos,
visam contribuir com o avango do pais e com a formagdo de profissionais capazes e
comprometidos (BRASIL JUNIOR, 2003). Para que seja caracterizada em uma Empresa
Janior, essa associagdo deve ser declarada como sendo sem fins lucrativos. Todo lucro gerado
através dos projetos e servicos realizados, deve ser reinvestido na propria EJ e ndo distribuido
entre os membros (CUNHA, 2015).

Conforme afirma Cunha (2015), no Brasil, o Movimento Empresa Junior vem
aumentando ¢ acelerando consideravelmente a formalidade de sua atuagdo, destacando
principalmente o seu objetivo social de capacitar alunos do ensino superior do pais a partir das
vivéncias praticas da sua profissao e da gestdo de uma microempresa. O aluno membro de uma
Empresa Junior, além de beneficiar micro e pequenos empresarios através de consultorias com
custo-beneficio, também desenvolve suas competéncias e capacidades pessoais.

No mesmo sentido, Silva (2017) considera que ao participar da diretoria e das atividades
de uma Empresa Junior, o académico tem a possibilidade de colocar em prética a teoria vista
em sala de aula a partir do desenvolvimento de projetos de consultoria para organizagdes que
contratam alguns dos servigos prestados por essa EJ. Além disso, o membro tem a chance de
compreender como funciona uma empresa, adquire vivéncia empresarial e desenvolve
habilidades técnicas e outros elementos se tornando um diferencial competitivo no mercado de
trabalho. No curso superior de Administracdo, a criagdo de empresas juniores tem se tornado
frequente, como forma de complementar a formagao profissional dos académicos (ESTHER;
DAVID, 2020).

Portanto, em suma, as Empresas Juniores, servem como um canal de integracdo entre a
teoria e a pratica, proporcionando a reflexdo a respeito da base tedrica que fundamenta o curso,
além de assegurar a vivéncia de experiéncias profissionais ainda durante o periodo de formagao
dos alunos (GONDIM, 2002).

A Lei n° 13.267, de 6 de abril de 2016 na qual objetiva disciplinar a criagdo ¢ a
organizagdo das empresas juniores, com funcionamento em relagdo a institui¢des de ensino
superior no Brasil, no seu Art. 9° inciso 4° prevé que as atividades da empresa junior serdo

inseridas no contetido académico da instituicdo superior de preferéncia como atividades de
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extensao (BRASIL, 2016). Com base em Severino (2013), as atividades de extensao se tornam
essenciais no ensino superior por conta da sua responsabilidade no que diz respeito a relagao
do conhecimento e educagdo com a sociedade. Os autores Coelho e Videira (2017, p. 2)

evidenciam ainda que:

Atualmente, a extensdo universitaria tem se constituido como uma dindmica
interacional e retroalimentativa, configurando-se ndo apenas em meio de impacto e
transformagdo da sociedade, mas, também, em canal de problematizacdo de suas bases
pedagogicas e de espago estendido por exceléncia da sala de aula, sendo importante
vetor de desenvolvimento de competéncias mediante aprendizagem experiencial
(COELHO; VIDEIRA, 2017, p. 2)

Na Universidade Federal da Fronteira Sul (UFFS), conforme o Projeto Pedagdgico do
Curso de Graduacao em Administragao- Bacharelado (PPCGA, 2011) a extensdo ¢ pensada
como sendo um caminho para a criagdo da validade social da instituicdo universitaria. Nesse
contexto, Deus (2020, p.13) afirma que “o potencial educativo e formativo da Extensdo deve
ser inserido de modo qualificado no projeto pedagogico universitario”. Além disso, segundo a
autora, a pratica da extensdo nas universidades configura a relagdo mutua entre sociedade e
universidade de necessidades e de beneficios, dessa forma também melhorando a qualidade de
vida da regido onde a institui¢ao esta inserida.

No mesmo sentido, a partir da percepcao dos alunos, ao fazer parte dessas atividades
que as aprendizagens tedricas adquiridas em sala de aula podem ser colocadas em pratica e com
isso, através do contato com a sociedade, podem provocar mudancas nesses ambientes
(FLORES; MELLO, 2020). No curso de Administragdo da UFFS, a Empresa Junior ¢ definida
como um projeto de extensao configurada como consultoria e assessoria administrativa para
micro e pequenas empresas de Cerro Largo e Regido, nas quais sao realizadas pelos proprios
alunos académicos do curso a partir do auxilio de professores (PPCGA, 2011, p. 135).

Assim sendo, a partir do que consta no Art. 2° do Estatuto INTEGRACAO JUNIOR,

2014) as finalidades da Associacdo Integrag¢do Junior sdo as seguintes:

I. Incentivar e estimular a capacidade empreendedora dos alunos, proporcionando-
lhes: a) Formagdo académica por meio da experiéncia profissional e empresarial,
ainda em ambiente académico; b) Condicdes necessarias para a aplicacao pratica dos
conhecimentos tedricos referentes a respectiva area de formagdo académica; c)
Oportunidade de vivenciar o mercado de trabalho, como empresarios juniores, para o
exercicio da futura profissao;

II. Contribuir para a formacdo de profissionais mais qualificados, para o mercado de
trabalho;

III. Contribuir com a sociedade por meio da prestacdo de servicos de qualidade,
preferencialmente as micro, pequenas e médias empresas privadas, empreendimentos
rurais e entidades ou orgdos publicos, organizagdes do terceiro setor e cooperativas,
com destaque para projeto de relevancia social, educacional e/ou econdmico;

IV. Intensificar o relacionamento Universidade/sociedade;

V. Contribuir para o desenvolvimento local e regional sustentavel.
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Ademais, ainda conforme o Estatuto, a Integragdao Junior ¢ formada uma Assembleia
Geral, Diretoria Executiva, Conselho de Administracdo, Estatuto e Regimentos proprios, e
possui uma gestao autdbnoma no que se refere a relacdo a Universidade ou qualquer outro tipo
de instituicdo estudantil, onde os cargos da Diretoria Executiva devem ser exercidos
exclusivamente pelos membros efetivos ligados ao curso de Administragao da Instituicao.

Portanto, especificamente, a Associacao de Consultoria dos Alunos da Universidade
Federal da Fronteira Sul do Campus Cerro Largo, empresa vinculada ao curso de graduagdo em
Administragdo, denominada Integragdo Junior, deve proporcionar aos alunos, de acordo com
Fernandes e Ritter (2018), o desenvolvimento de habilidades fundamentais para profissionais
de administragdo, além de incentivar a aprendizagem e evolugdo, possibilitando a consciente
da realidade do mercado de trabalho e com isso facilitando a inser¢cdo competitiva dos

profissionais recém-formados no mercado.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo ¢ abordada a metodologia utilizada na pesquisa, definida e levando em
consideracdo o alcance dos objetivos propostos, esclarecendo a pesquisa quanto a sua
classificacdo, delineando o seu universo e definicdo da populacao investigada, bem como o
instrumento considerado apropriado para que a coleta de dados fosse realizada e como esses
dados foram analisados ap0s a coleta. O método da pesquisa ¢ definido, de acordo com Santos
e Filho (2012) como sendo o caminho seguido para o alcance do objetivo que foi proposto para

o trabalho, e que pode ser definido a partir do que propdem o estudo.

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

Primeiramente, pesquisa ¢ um exercicio desempenhado a fim de solucionar um
problema tedrico ou pratico por meio de processos cientificos (MANZATO; SANTOS, 2012).
No mesmo sentido, conforme Menezes et al (2019), a pesquisa € um conjunto de atividades que
devem seguir diversos processos ja definidos por meio de um método 16gico com o intuito de
encontrar respostas para um problema. Desse modo, o presente trabalho, com relacdo a
abordagem do problema, pode ser classificado como pesquisa quantitativa. A principal
caracteristica de uma pesquisa quantitativa ¢ a singularidade da forma de coletar e analisar os
dados. Para isso ¢ preciso coletar uma soma de informagdes que possam ser,
indispensavelmente comparaveis e alcangadas para um mesmo grupo de elementos, nos quais
sao definidos em relacdo ao problema da pesquisa a ser estudado (CEBRAP, 2016).

Os resultados da pesquisa quantitativa podem ser mensurados, por isso utilizada de
uma linguagem matematica no momento de descrever acontecimentos (FONSECA, 2002).
Segundo Lozada e Nunes (2018, p. 133) a pesquisa quantitativa procura “descrever significados
diretamente a partir da analise de dados brutos e objetivos” e pode ser aplicada em intimeras
situacdes. Além disso, nesse tipo de pesquisa ¢ frequente o estabelecimento prévio de
categorizagao dos dados de forma a facilitar, de certa forma, a analise dos mesmos (GIL, 2002).
O método quantitativo, de acordo com o que afirma Zanella (2013, p. 96) ¢ adequado tanto para
mensurar “opinides, atitudes e preferéncias como comportamentos”.

Em relagdo aos objetivos elaborados, a pesquisa ¢ classificada como sendo descritiva.
Conforme Gil (2002, p. 42), um estudo pode ser classificado como descritivo pelo uso
padronizado da coleta de dados, como questionarios e observacao sistematica. Esse tipo de

pesquisa tem como principal objetivo é descrever “caracteristicas de determinada populagdo ou
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fenomeno ou, entdo, o estabelecimento de relagdes entre variaveis”. Assim também, procura
encontrar, com a exatidao possivel, a regularidade de ocorréncia de determinado fato, além de
sua relacdo e ligagdo com outros, sua origem e aspectos (MANZATO; SANTOS, 2012).

Quanto a abordagem em relagdo aos procedimentos metodoldgicos desta pesquisa €
de levantamento. Esse tipo de pesquisa ¢ util, principalmente, tem como objetivo conhecer
informacdes sobre a realidade ou opinides de um determinado grupo de interesse referente aos
dados que se espera obter. A pesquisa de levantamento pode ser caracterizada como “a obtencao
de dados ou informagdes sobre as caracteristicas ou as opinides de determinado grupo de
pessoas, indicado como representante de uma populagdo-alvo, utilizando um questionario como
instrumento de pesquisa” (CASTRO, 2019, p. 153).

No mesmo sentido, conforme Gil (2002), a pesquisa de levantamento ¢ descrita pela
indagacdo diretamente com os individuos de interesse. Para isso, de forma sucinta, se faz a
requisicdo de informagdes a um determinado grupo relevante para a problema que se espera
resolver, para que logo apds, por meio de uma andlise quantitativa, se tenha a conclusao

conforme as informacgdes coletadas.

3.2 UNIVERSO E DEFINICAO DA PESQUISA

O universo estudado nesta pesquisa foram todos os membros e ex-membros da Diretoria
Executiva da Integracdo Junior, Empresa Junior vinculada ao Curso de Administragdo da
Universidade Federal da Fronteira Sul- UFFS Campus Cerro Largo/RS que participaram entre
os periodos de 2014 a 2021. Somando um total de 36 alunos pesquisados, desses apenas 24
responderam.

A selecdo desse universo se deve a participagdo nas atividades da Diretoria Executiva
da Integragdo Junior, podendo assim ser possivel analisar a percepcao desses alunos quanto ao
desenvolvimento profissional e de habilidades necessarias para a profissdo do administrador a
partir da sua participacdo. Os autores Baptista e Campos (2016, p. 106) afirmam que “o
conjunto de todas as pessoas que tém ao menos uma caracteristica em comum da-se o nome de
populagdo”. Do mesmo modo, Silva et al. (2018, p. 2) conceitua populacdo “como sendo o
conjunto de todos os itens (pessoas, coisas, objetos) que interessam ao estudo de um fenomeno
coletivo segundo alguma caracteristica”.

Assim, pode-se interpretar que os 24 alunos membros e ex-membros da Integracdo

Junior, nos periodos de 2014 a 2021, correspondem a populacdo estudada. Por meio de um
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censo obteve-se informagodes/percepgdes de cada um deles sobre a importancia da empresa

Junior na formac¢do como Administradores.

3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados da pesquisa, de acordo com a afirmag¢do de Matias-Pereira (2019, p.
93) esta relacionada com o “problema, a hipotese ou os pressupostos da pesquisa e tem por fim
obter elementos para que os objetivos propostos na pesquisa possam ser alcancados”. Ademais,
ha muitas maneiras de coletar os dados da pesquisa, isso acontece por que existem também
muitas opcoes de instrumentos que podem ser utilizados para esse fim. De modo geral,
instrumento de pesquisa pode ser definido como um processo ou ferramenta para extragao de
informagdes de determinada situagdo, acontecimento ou sujeitos que serdo pesquisados
(APPOLINARIO, 2015).

Os dados podem ser classificados em primarios e secundarios. Os dados primarios sao
aqueles coletados diretamente de quem detém da informacgdo, ou seja, informagdes que o
proprio pesquisado possui. Por outro lado, os dados secundarios sdo aqueles que ja foram
coletados ou até mesmo analisados, sdo dados prontos (ZANELLA, 2013). Visto isso, foram
coletados dados primarios para viabilizagao desta pesquisa.

Desse modo, o instrumento aplicado para a coleta de dados desta pesquisa foi um
questionario, no qual foi elaborado a partir de uma adaptagao do instrumento de coleta de dados
do estudo de Reis (2013). Esse instrumento ¢ definido por Severino (2013, p. 109) como sendo
um “conjunto de questdes, sistematicamente articuladas, que se destinam a levantar
informacdes escritas por parte dos sujeitos pesquisados” com o objetivo de obter conhecimento
sobre a percep¢ao dos participantes sobre o tema do estudo.

No mesmo sentido, de acordo com Zanella (2013), o questiondrio ¢ composto por
diversas questdes nas quais os proprios participantes da pesquisa respondem. Por um lado, o
questiondrio ¢ um instrumento de coleta que pode oferecer rapidez, resposta padronizadas e
maior alcance, tanto em relagdo a localidades como de numero de pesquisados, por outro, ele
oferece a desvantagem de que haja um baixo retorno dos pesquisados em relagdo a participacao.

Igualmente, de acordo com o que diz Gil (2002), o questiondrio ¢ entendido como sendo
um instrumento de coleta de dados com uma série de questdes respondidas pelos pesquisados.
Segundo Pereira et al (p. 43), as questdes que compde o questiondrio precisam ser colocadas
de forma clara, podendo ser abertas ou fechadas. Além disso, ele pode ser enviado aos

participantes de forma fisica ou virtual. Os autores ainda ressaltam a importancia da elaboracao
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de um questiondrio com a ajuda de um orientador ou entdo a partir de um modelo que ja tenha
sido validado.

E importante ressaltar que as questdes desse instrumento precisam ser elaboradas
pensando em dar condigdes de resolver o problema da pesquisa. Por isso, cada um dos objetivos
definidos deve ser contemplado em pelo menos uma pergunta (CASTRO, 2019).

Portanto, na presente pesquisa, o instrumento foi aplicado de forma online através de
um link do Google Forms enviado aos pesquisados, ou seja, aos 24 alunos membros e ex-
membros da Diretoria Executiva da Empresa Junior vinculada ao Curso de Administragdo da
Universidade Federal da Fronteira Sul- UFFS Campus Cerro Largo/RS, denominada Integragao
Junior.

O periodo de aplicacdo do questionario ocorreu entre a segunda quinzena de novembro
de 2021 e a primeira quinzena de dezembro de 2021. Além disso, o tempo para responder o
questionario foi de aproximadamente 15 minutos. Vale ressaltar que ao final da pesquisa, todo
material coletado ¢ mantido em arquivo, fisico ou digital, por um periodo de cinco anos e apos

esse periodo os arquivos serdo eliminados e/ou apagados.

3.4 INSTRUMENTO DE ANALISE DE DADOS

Antes de qualquer coisa, para que possam ser analisados e interpretados, os dados que
foram coletados precisam ser classificados e tabulados (LAKATOS; MARCONI, 2017). Logo,
na etapa de analise de dados acontece a interpretacdo e a propria analise dos dados que foram
coletados a partir do instrumento de coleta utilizado na pesquisa e organizados. Essa analise ¢
realizada a fim de atender aos objetivos definidos da pesquisa e para a comparacdo e
constatagdoes que visam atestar ou refutar as presungdes da pesquisa (MATIAS-PEREIRA,
2019).

A organizag¢do dos dados pode ser feita através da sua categorizagdo, desta forma ¢
possivel que o pesquisador possa tomar decisoes e tirar conclusdes. Para isso, Gil (2002, p. 134)
afirma que € necessaria “a construcao de um conjunto de categorias descritivas, que podem ser
fundamentadas no referencial teorico da pesquisa”. A categoria de andlise utilizada nesta
pesquisa foram as habilidades necessarias ao Administrador, de acordo com Lacombe e
Heilborn (2008), que estdo contempladas no Quadro 1 do referencial tedrico.

Os dados “brutos” reunidos através do questionario aplicado pela pesquisa necessitam
de um tratamento estatistico para que sejam arranjados, analisados e compreendidos

(LAKATOS; MARCONI, 2017). Portanto, para a analise dos dados quantitativos
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primeiramente € preciso a realizagcdo de calculo de estatisticas descritivas, por exemplo média,
mediana, minimo ¢ maximo. Nesse processo uma planilha eletronica pode ser bastante util
(CASTRO, 2019). Dito isso, a ferramenta utilizada para o tratamento dos dados que foram
coletados através desta pesquisa foi a planilha eletronica Libre Office. Posteriormente, os dados
foram analisados entre a segunda quinzena de janeiro e fevereiro de 2022, conforme previsto

no cronograma.

Quadro 2— Matriz de analise de categorias da pesquisa.

Objetivos Categorias Referéncias
Tracar o perfil dos membros e Comunicagdo e expressao; Esther; David (2020)
e ex-membros da Integracio Coelho e Videira,
Junior; e Raciocinio logico, critico e (2017)
Identificar a percepg¢ao dos analitico; Borges-Andrade, Abbad
membros e ex-membros da e Mourao (2007)
Integragéo Junior na e Visdo sistémica e estratégica; Jarefio (2008)
formacio e qualificacio Flores; Mello (2020)
profissional; e Criatividade e iniciativa; Lacombe e Heilborn
Estabelecer relacoes entre as (2008)
percepgoes da formacio dos e Negociacio; Schermerhorn Jr. (2006)
pesquisados com as Conselho Nacional de
habilidades dose e Tomada de decisdo; Educagdo (2005)
administradores;
Verificar as expectativas e Lideranca

profissionais dos membros e
ex-membros da Diretoria
Executiva, a partir das
experiéncias realizadas
Integracio Junior

e Trabalho em equipe.

Fonte: elaborado pela autora (2021)

Diante disso, na presente pesquisa foram utilizadas ferramentas de estatistica descritiva
para o tratamento e analises dos dados coletados. Segundo Morais (2010, p. 8), essa ferramenta
pode ser entendida como uma série de técnicas de analise usadas para sintetizar o conjunto de
dados coletados, nos quais sdo ‘“organizados, geralmente, através de ntmeros, tabelas e

graficos”.

3.5 QUESTOES ETICAS DA PESQUISA

Durante a realiza¢dao deste estudo foram tomadas todas as precaugdes em relagdo as
questdes ¢éticas da pesquisa. Durante a execucdo da técnica de coleta de dados, cada

respondente, antes de responder o questionario, teve acesso as informagdes da pesquisa por
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meio do documento “Termo de Consentimento Livre e Esclarecido” (TCLE). Além disso, foi
solicitada declaracdo de ciéncia e concordancia da institui¢do onde a pesquisa foi realizada.
Assim, a execucdo da pesquisa ocorreu dentro do esperado, sem nenhum problema ou
fato que pudesse prejudicar o andamento do trabalho. Todas as pessoas que participaram da
pesquisa, ficaram previamente cientes da pesquisa € a0 mesmo tempo tiveram liberdade para

responder ou ndo o questionario aplicado.
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4 DESCRICAO E ANALISE DE DADOS

Neste capitulo apresenta-se os dados coletados a partir do questionario aplicado no
periodo de 26 de novembro de 2021 a 15 de dezembro de 2021 aos membros e ex-membros da
Diretoria Executiva da Integracao Junior, Empresa Junior vinculada ao curso de Administrac@o
— Bacharel da Universidade Federal da Fronteira Sul (UFFS), Campus Cerro Largo/RS. O
instrumento de coleta de dados foi composto por questdes fechadas e abertas que buscavam
obter informagdes sobre o perfil dos membros e ex-membros da Diretoria Executiva da
Integragao Junior e como isso implicou no seu desenvolvimento e formacgao profissional.

Com o intuito de alcangar os objetivos propostos nesta pesquisa, os resultados obtidos
através do instrumento de coleta de dados foram organizados em topicos que serdo apresentados
a seguir, a fim de analisar as implicagdes percebidas na formacdo e qualificagdo profissional

dos membros e ex-membros da Diretoria Executiva da Integragao Junior.

4.1 PERFIL DOS MEMBROS E EX-MEMBROS DA INTEGRACAO JUNIOR

Neste subcapitulo, buscando tracar o perfil dos membros e ex-membros da Integracao
Janior participantes da Diretoria Executiva, ird abordar, mais especificamente, o perfil dos
respondentes segundo o municipio de origem, idade, renda mensal, se estdo ou ndo inseridos
no mercado de trabalho e se sim quais as especificagdes da organiza¢ao em que atuam e qual o
vinculo, questdes nas quais serdo detalhadas a partir dos dados apresentados nos graficos a
seguir.

Portando, o Grafico 1, destaca o municipio de origem dos respondentes da pesquisa,
onde a grande maioria tem origem em municipios que fazem parte da regido das Missoes,
Noroeste do Rio Grande do Sul e proximas do municipio de Cerro Largo, onde esta localizado
o Campus da Universidade Federal da Fronteira Sul. Sendo que 95,8% (vinte e trés) dos
respondentes sdo do estado do Rio Grande do Sul e apenas 4,2% (um) tem origem em Sao

Paulo.
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Grafico 1 — Cidade de Origem

Sao Paulo/SP
Campina das Missoes/RS
Séo Pedro do Butia/RS
Sarandi/RS
Santa Rosa/RS
Roque Gonzales/RS
Guarani das Missdes/RS
Séo Luiz Gonzaga/RS
Joia/RS
Santo Cristo/RS
Santa Maria/RS
Dezesseis de Novembro/RS
Porto Xavier/RS
Candido Godo6i/RS 3
Séo Paulo das Missdes/RS 2
Caibaté/RS
Cerro Largo/RS

— e e e e e e e e e e e

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5

Fonte: Dados da pesquisa.

Pode-se reconhecer, portanto, a partir dos resultados descritos acima, a relevancia da
Universidade principalmente para esta regido, pois abre novas oportunidades de acesso a
formacdo e qualificacdo permitindo que os municipios desta regido possam contar com a
profissionais qualificados e consequentemente um maior desenvolvimento econdmico.

O Griafico 2 destaca que 87,5% das pessoas que participaram da Diretoria Executiva da
Integracdo Junior ndo iniciaram outro curso e apenas 12,5% responderam que sim, ou seja, a
maioria dos respondentes cursaram apenas o curso de graduacdo em Administracdo, até o
momento. Esse resultado indica que uma pequena porcentagem dos respondentes procurou
maiores conhecimentos em areas especificas através de cursos de especializagdao, contudo
indica também que poucos buscaram outros cursos de graduagdo para mudar de area, € que a
maior parte dos pesquisados teve como inicio da carreira académica o curso de Administragao

da Universidade Federal da Fronteira Sul (UFFS) Campus Cerro Largo.



33

Grafico 2 - Ja iniciou outro curso?

12,5%

Sim

= Nao

87,5%

Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme demonstra a Tabela 1, onde ¢ feita uma comparagao entre ano de ingresso no
Curso de Administragdo da UFFS Campus Cerro Largo e o ano de formatura, considerando os
respondentes membros e ex-membros, sendo que dois ingressaram em 2012 e se formaram em
2016, apenas um dos respondentes ingressou em 2014 concluindo em 2019, dois ingressaram
no ano de 2015, porém concluiram em anos diferentes, um em 2018 e outro em 2021. No ano
de 2016 ha 4 ingressos que concluiram, da mesma forma, em anos diferentes, sendo um formado
em 2019, dois formados em 2020 ¢ um formado em 2021.

Assim como em 2016 também houveram quatro ingressos em 2017, nos quais 2
concluiram o curso em 2020, um em 2021 e um ird concluir em 2022. Trés dos respondentes
ingressaram em 2018, sete no ano de 2019 e apenas um ingressou no ano de 2021, que prevé a
conclusdo para o ano de 2024. Dos trés que ingressaram em 2018, um concluiu em 2021 e dois
irdo concluir em 2022. Dos sete que ingressaram no curso de Administracdo em 2019, um se
formou em 2021, um ird se formar em 2022 e o restante, cinco respondentes, possuem previsao
de formatura para o ano de 2023.

Além disso, a partir dessas informagdes pode-se constatar que quatorze (58,3%) dos
respondentes ja concluiram o curso e 10 (41,7%) ainda estdo cursando. Dessa forma, pode-se
observar que nem todos os egressos do Curso de Administra¢ao concluiram em tempo minimo
de 4 anos ou 8 semestres, previsto pelo Projeto Pedagodgico do Curso, ja que alguns t€ém o

periodo de formacao entre 5 a 7 anos, porém todos dentro do tempo méximo de 8 anos.
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Tabela 1- Periodo de formagdo dos pesquisados

Ano de ingresso no Periodo
Curso de i para Frequéncia Egressos/discentes
.. ~ Formatura ~
Administracio formacao

2012 2016 4 anos 2 Egressos

2014 2019 5 anos 1 Egresso

2015 2018 4 anos 1 Egresso
2021 7 anos 1 Egresso
2019 4 anos 1 Egresso

2016 2020 5 anos 2 Egressos
2021 6 anos 1 Egresso
2020 4 anos 2 Egressos

2017 2021 5 anos 1 Egresso
2022 6 anos* 1 Discente

2018 2021 4 anos 1 Egresso
2022 5 anos* 2 Discentes
2021 3 anos 1 Egresso

2019 2022 4 anos* 1 Discente
2023 5 anos* 5 Discentes

2021 2024 4 anos* 1 Discente

Fonte: Dados da pesquisa.
*Previsdo.

O processo atribuido a razao e intensidade dos esforcos deferidos por uma pessoa para
o alcance de determinado objetivo pode ser entendido como a definicdo de motivacao
(ROBBINS, 2010). A motivagdo ¢ um dos fatores que influenciam o comportamento das
pessoas. O conceito de motivacdo ¢ usado com diferentes sentidos, mas de modo geral,
motivacdo compreende tudo aquilo que estimula alguém a agir ou ter determinado
comportamento. As motivagdes podem ser provocadas por estimulos internos, partindo de
processos mentais da pessoa, ou externos, provocadas pelo ambiente (CHIAVENATO, 2009).

Portanto, visto isso, as principais motivagdes para a escolha do Curso de formacgao
superior em Administragao, estdo representadas na Tabela 2 abaixo, em ordem de maior escolha
pelos respondentes. Dos vinte e quatro respondentes, dezessete escolheram que as
oportunidades de emprego na area foi uma das principais motivagoes, seguida da formagao
abrangente, com nove escolhas e para fazer concurso publico, com sete escolhas de como sendo
um dos principais motivos para a formagao superior em Administragdo. Isso representa 70,8%,
37,5% e 29,2% referente ao total de participantes, respectivamente. As demais motivagoes,
como para abrir o proprio negocio, experiéncia na Area de Administragdo, motivagio
financeira, por influéncia familiar, de professores, da escola ou de amigos ou entdo indecisdao

obtiveram como escolha, em média, dois respondentes. Segundo Frozino (2006) a escolha da
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profissdo tem influéncia de diversos fatores tais cultura, valores e sociedade onde estd inserido

bem como familiares e amigos.

Tabela 2 - Principais motivagdes para a escolha do curso de formagdo superior em

Administragao
Principal motivagao % de respostas N° de respondentes
Indecisdo 4,2% 1
Formagdo Abrangente 37,5% 9
Para fazer concurso publico 29,2% 7
Motivagao Financeira 16,7% 4
Quero abrir meu proprio negdcio 20,8% 5
Influéncia de professores ou da escola 4,2% 1
Experiéncia na area de Administragao 20,8% 5
Influéncia da midia 0,0% 0
Trabalhar na empresa da familia 0,0% 0
Influéncia de amigos 4,2% 1
Oportunidades de emprego na area 70,8% 17
Influéncia familiar 12,5% 3

Fonte: Dados da pesquisa.

A escolha do curso de graduagdo ¢ uma decisdo importante no momento em que iSSo
pode definir a carreira profissional a partir da conclusao do ensino médio, por isso pode ser
também um processo dificil e com muitos conflitos. A partir das respostas, constata-se que os
membros e ex-membros da Integracdo Junior buscaram o Curso de Administragdo,
principalmente, por acreditarem que a area oferece muitas oportunidades de emprego e
formagdo abrangente

Esse resultado vai de encontro com os resultados encontrados na Pesquisa Nacional do
Conselho Federal de Administracao (CFA, 2015) onde a maior parte dos respondentes dizem
que a razdo da escolha do curso de Administragdo foi a formagdo generalista e abrangente,
seguida da existéncia de amplo mercado de trabalho. Vai de encontro também com resultados
encontrados na pesquisa de Reis (2013), que segundo a sua andlise a formagdo abrangente
permite que o administrador possa seguir e explorar diferentes areas dentro da Administragao
atenuando o fator da competitividade. Ademais, diante disso pode-se dizer que assuntos como
o mercado de trabalho e as oportunidades de inser¢ao profissional ja sdo questdes antes mesmo
dos pesquisados iniciarem o curso de graduagao.

Segundo Deus (2004) a administragao € considerada uma ocorréncia universal, pois toda
organizagdo necessita de pessoas que saibam tomar decisdes, gerenciar equipes, aferir e

coordenar objetivos a serem atingidos e alocar os diversos recursos. Contudo, Knapik (2012)
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ressalta que o mercado de trabalho estd cada vez mais exigindo profissionais com qualificacao
e que tenham um conjunto de habilidades e conhecimentos que possibilitem atingir os objetivos
e demandas da organizagao.

No Gréfico 3 tem-se como resultado que 79,2% dos respondentes estdo trabalhando,
16,7% estdo na atual Diretoria da Integracdo Junior e apenas 4,2% nao esta trabalhando, o que
representa, em numeros de respondentes, que dezenove estao trabalhando, quatro estdo na atual
gestdo da empresa junior e apenas um nao estd nem trabalhando nem na Integragdo Junior.
Esses dados sugerem, portanto, que 83% dos respondentes ja sdo ex-membro da Integracao

Junior e 17% ainda sdo membros.

Grafico 3 - Esta trabalhando?

4,2%
Sim

Nao

® [ntegragao Junior

79,2%

Fonte: Dados da pesquisa.

Com isso € possivel constatar que a maioria dos que ja participaram da Diretoria
Executiva da Integracdo Junior estdo exercendo alguma atividade profissional e ja estdo
inseridos no mercado de trabalho, mas apesar da empresa junior ndo ser uma atividade
remunerada os participantes desenvolvem projetos com fins econdmicos, prestando
consultorias para clientes de micro e pequenas empresas reais, o que de certa forma contribui
para uma vivéncia empresarial.

Contudo, em relacdo ao mercado de trabalho para o profissional da administragao, Rio-
Branco e Helal (2012) ressaltam que hd um desequilibrio entre demanda de profissionais e
oferta de emprego, pois o curso de administragdo forma um grande niimero de alunos e
formandos de outros cursos disputam vagas nas areas de administrag@o juntamente, o que pode
ocasionar desemprego para os profissionais de administragdo recém-formados, bem como

ocupagdes em cargos que pouco tem a ver com a area € com salarios abaixo do mercado.
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Portanto, referente aos dezenove (79,2%) ex-membros que ja estdo atuando no mercado
de trabalho, oito deles estdo em uma pequena empresa (42,1%), seis (31,6%) trabalham em uma
microempresa, caracterizada por ter até 19 funcionarios, trés trabalham em empresas grandes,
com mais de 500 funciondrios, representando (15,8%) e por fim, dois respondentes atuam em
empresa de médio porte (10,5%), como apresenta o Grafico 4. Em geral, o porte das empresas
¢ definido de acordo o nimero de funcionarios e/ou em fungao da receita bruta (PINTO, 2012).
De acordo com o Sebrae (2014) as Micro e Pequenas empresas tem um papel relevante na
economia do pais, ja que sdo as principais responsaveis pela geracdo de riqueza no comércio

Brasileiro, sendo também as que mais geram empregos.

Grafico 4 - Porte da empresa

Micro (até 19
31,6% funcionarios)

® Pequeno (20 a 99
funcionarios)

10,5%

® Médio (100 a 500
funcionarios)

® Grande (mais de 500
funcionarios)

42,1%

Fonte: Dados da pesquisa.

A area de administragdo apresenta uma gama de opgoes de atuacdo para os formandos,
sendo esse um segmento fundamental para a o sucesso das organizacdes e da economia,
apresentando possibilidades de atuacdo em diversos departamentos, seja em empresas privadas,
publicas ou até mesmo sem fins lucrativos (MUNIZ, et al, 2016). Conforme demonstra o
Grafico 5, logo abaixo, sobre o tipo de empresa na qual os respondentes empregados estdo
trabalhando, 84,2% (dezesseis) possuem seu vinculo profissional com empresas privadas e 16%

(trés) trabalham em organizagdes publicas. Nenhum dos respondentes atua em ONGs.
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Grafico 5 — Tipo de Empresa

15,8%

m Privada
m Publica
EONG

84,2%

Fonte: Dados da pesquisa.

Como pode-se observar a partir do Grafico 6, as organizacdes nas quais os ex-membros
exercem suas atividades profissionais se divide, principalmente, entre o ramo de servicos e
comercial, nos quais possuem os mesmos 47,4% (nove) dos respondentes. Ja no ramo industrial
apenas 5,3% (um) dos respondentes atua. Nota-se que o ramo industrial ¢ o menos
predominante entre os respondentes que estao inseridos no mercado de trabalho, enquanto os

ramos comercial e de servico possuem maior recorréncia.

Grafico 6 — Ramo de atuacdo na empresa
5,3%

i Industria

0
47.4% ® Servigos

47.4% ® Comércio

Fonte: Dados da pesquisa.

O vinculo que os ex-membros, atuantes no mercado de trabalho, possuem com a
organiza¢do em que exercem alguma atividade profissional, como ¢ demonstrado no Grafico 7,
se resume em ser funciondrio de empresa privada com carteira assinada representando 68,4%
(treze) sendo o vinculo com maior prevaléncia entre os respondentes, estagiario, tendo 15,8%
(trés) das respostas e outros com 15,8% (trés), que inclui cooperado em cooperativa de trabalho,

funcionario publico contratado e empreendedor.
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Grafico 7 — Vinculo com a organizagao

= Estagio

15,9% 15,8%

® Funcionario Publico concursado

® Funcionario de empresa privada
com carteira assinada

B Funcionario de empresa privada
sem carteira assinada
B Voluntario

B Terceirizado

Trabalha em empresa familiar

68,4%

= Outros

Fonte: Dados da pesquisa.

O Grafico 8 apresenta a renda individual bruta mensal dos respondentes, onde sete dos
respondentes (29,2%) possui renda bruta individual mensal entre R$ 2.001,00 e R$ 3.000,00,
cinco (20,8%) possuem uma renda bruta mensal entre R$ 751,00 ¢ R$ 1.000,00, cinco (20,8%)
entre R$ 1.001,00 e R$ 1.500,00 e outros cinco (20,8%) e apenas um (4,2%) com renda até R$
500,00 ¢ também um (4,2%) com renda entre R$ 3.001,00 ¢ R$ 5.000,00, nenhum dos
respondentes do questionario tem renda maior que R$ 5000,00. O salario minimo atual, ajustado
em janeiro de 2022, esta em R$ 1.212,00. Os resultados demonstram que apenas 29,2% dos

respondentes tem saldrios na faixa salarial de dois salarios minimos.
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Grafico 8 — Renda individual bruta mensal

4,2% 4,2%

Nenhuma
m Até RS 500,00
20.2% ® Entre R$ 501,00 e R$ 750,00
m Entre R§ 751,00 ¢ R$ 1.000,00
m Entre R$ 1.001,00 e R$ 1.500,00
m Entre R$ 1.501,00 e R$ 2.000,00
Entre R$ 2.001,00 ¢ R$ 3.000,00

Entre R$ 3.001,00 e R$ 5.000,00

20,8% H Mais de R$ 5.000,00

Fonte: Dados da pesquisa.

A maioria dos respondentes, de acordo com o Grafico 9, obteve informacao ou contato
sobre seu atual emprego através de agéncia de emprego/estagio e curriculo enviado a empresa,
ambas as opg¢des obtiveram cinco respostas (20,8%), trés (12,5%) conseguiram por meio de
indicacdo de conhecidos e familiares, da mesma forma que trés (12,5%) também obtiveram
através da indicacdo de colegas da faculdade e apenas um (4,2%) marcou ter conhecimento
sobre seu emprego atual através de divulgacao na faculdade.

Os demais, dois (8,4%) respondentes que estdo exercendo alguma atividade
profissional, ndo marcaram nenhuma das opg¢des, um mencionou que obteve conhecimento do
atual emprego através da rede social Instagram e outro tem seu proprio negocio atualmente.
Esses dados informam que dezenove dos respondentes estdo empregados ou exercendo alguma
atividade profissional, o que condiz com a informacao vista no Grafico 4 anteriormente. Dessa

forma, o restante dos respondentes, isto €, cinco (20,8%) ndo esté trabalhando.
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Grafico 9 - Como obteve informagdes/ contato sobre seu emprego atual?
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Fonte: Dados da pesquisa.

Em relacdo a idade dos pesquisados, a partir do Grafico 10 percebe-se que grande parte
dos respondentes (dezesseis) possui entre 20 e 23 anos de idade, pois 4,2% (um) disse ter 20
anos de idade, 16,7% (quatro) dos respondentes dizem ter 21 anos, 29,2% (sete) mencionaram
ter 22 anos de idade e outros 16,7% (quatro) responderam que possuem 23 anos, totalizando
66,7% (dezesseis) respondentes com idades entre 20 e 23 anos. O restante dos respondentes
possui entre as idades de 24 e 27 anos, mais especificamente 33,3% (oito), sendo que 8,4%
(dois) tém 24 anos, apenas 4,2% (um) t€m 25 anos de idade, 16,7% (quatro) com 26 anos e
somente 4,2% (um) tém 27 anos de idade.

Estes resultados apontam que ha uma ocorréncia de jovens profissionais no mercado, e
segundo Chiavenato (2014) os jovens deverdo formar a forca de trabalho que ira buscar cargos
mais importantes e desafiadores e consolidados pois fazerem parte de uma geracao que esta

recebendo uma melhor educagao e possuem mais acesso a informacdes.
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Grafico 10 - Idade
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Fonte: Dados da pesquisa.

Dos vinte e quatro membros e ex-membros da Integracdo Junior da Universidade
Federal da Fronteira Sul Campus Cerro Largo que participaram desta pesquisa, destaca-se a
presenca do sexo feminino na Diretoria Executiva, representando 62,5% (quinze) dos
respondentes como pode ser observado no Gréfico 11, e 37,5% (nove) sdo do sexo masculino.
De acordo com a Pesquisa realizada em 2015 pelo Conselho Nacional de Administracdo
(CFA,2015), a administragao ¢ considerada uma profissdo com predominancia masculina.
Porém a mesma pesquisa aponta um crescimento no numero de mulheres administradoras no

decorrer dos anos.

Grafico 11- Sexo

© Feminino

B Masculino

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com o Grafico 12, a renda familiar bruta mensal atual, ou seja, considerando
as pessoas que residem no mesmo lugar que o respondente, se encontra principalmente entre

R$ 3.001,00 e R$ 5.000,00 representando a renda bruta familiar de 41,7% dos pesquisados,
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seguido de 20,8% com renda entre R$ 1.001,00 ¢ R$ 2.000,00 por més e 16,7% com renda
familiar de R$ 2.001,00 ¢ R$ 3.000,00.

Grafico 12 — Atual renda familiar bruta mensal
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® Entre R$ 5.001 ¢ R$ 9.000
m Entre R$ 9.001 ¢ R$ 13.000
Entre R$ 13.001 e R$ 17.000
Entre R$ 17.001 e R$ 20.000
16,7% ® Mais de R$ 20.000

41,7%

Fonte: Dados da pesquisa.

O nivel de escolaridade dos pais pode exercer grande influéncia no desempenho dos
filhos no mercado de trabalho. Em relacdo a esta questdo, conforme o Grafico 13, o maior grau
de escolaridade dos pais da maioria dos respondentes, ¢ ensino médio completo tendo 29,2%
(sete) das respostas, seguido de fundamental até a 5° ou 8° série, com 25,0% (seis) respostas e
ensino fundamental até da 1° a 4° série representando o maior grau de escolaridade dos pais de
20,8% (cinco) dos pesquisados. De acordo com Reis e Ramos (2011), o nivel de escolaridade
dos pais pode determinar o rendimento profissional dos filhos, pois trabalhadores com pais com
niveis mais altos de escolaridade tendem a apresentar maior tempo de estudo e maiores
desempenhos do que aqueles que tem pais com menores niveis de escolarizacdo. Esses
resultados demonstram que os pesquisados buscam melhorar a quantidade de e o nivel de

educagdo adquirida em relacdo aos familiares.
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Grafico 13- Grau de escolaridade dos seus pais
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Fonte: Dados da pesquisa.

Diante dos resultados obtidos referentes a questdes sobre o perfil dos pesquisados, no
subcapitulo seguinte serdo abordadas, especificamente, a percep¢ao dos membros e ex-
membros da Integracdo Junior sobre as suas contribuicdes na formacdo e qualificacao

profissional a partir da sua participagao.

42 FORMACAO E QUALIFICACAO PROFISSIONAL DOS MEMBROS E EX-
MEMBROS DA INTEGRACAO JUNIOR

Buscando identificar a percepcdo dos membros e ex-membros da Integracao Junior na
formagdo e qualificacdo profissional e também estabelecer relagdes entre essas percepgdes da
formacao dos pesquisados com as habilidades dos administradores, neste subcapitulo sdo
apresentados dados sobre as questdes a respeito das contribuicdes da Integragao Junior para a
formacao e qualificacdo profissional dos respondentes, indicando em que medida concordam
com cada uma delas.

Inicialmente, questionou-se aos respondentes o motivo que melhor fundamentou a
decisdo de participar da Diretoria Executiva da Integracdo Junior. Os resultados desta questao,
conforme apresenta a Tabela 3, mostram que o principal motivo foi o intuito de aprender na
pratica os contetdos vistos em sala da aula, representando 62,5% (quinze) dos respondentes;
trés (12,5%) consideram que o motivo pelo qual participou da Integragdo Junior foi para
concorrer de forma mais qualificada no mercado de trabalho. Apenas dois (8,3%) dos

respondentes participam ou participaram da Integracdo Junior motivados pelas horas
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complementares obrigatérias no curriculo académico adquiridas e somente um (4,2%)

pensando em ingressar no ecossistema empreendedor para no futuro montar uma empresa.

Tabela 3 - Motivo que melhor fundamentou a participagdo na Integracao Junior

. % de o
Motivos N° de respondentes
respostas
Para cumprir as horas complementares obrigatorios 8.3 )
’ A . ()
no curriculo académico. ’
Com intuito de aprender na pratica os contetidos o
3 62,5% 15
vistos em sala de aula.
Para ingressar no ecossistema empreendedor, visto 499, 1
A 0
que vocé quer no futuro montar uma empresa. ’
Para concorrer de forma mais qualificada no o
12,5% 3

mercado de trabalho.
Por conta de indicagdo de amigos/colegas. 0,0% 0

Para me aprofundar em alguma area da diretoria
; . 12,5% 3
executiva que possuo afinidade.
TOTAL: 100,00% 24

Fonte: Dados da pesquisa.

Com isso pode-se constatar que os académicos buscam a Integragdo Jinior como um
meio para colocar e aprender na pratica aquilo que ¢ apresentado e aprendido em sala de aula,
j& que apenas o curso por si s6 ndo consegue proporcionar. O aprendizado da teoria ¢
importante, mas o conhecimento pratico proporciona a visualizagdo dos resultados além de
preparar para o mercado de trabalho. Segundo Boaventura (2018), apesar da importancia da
juncdo entre as abordagens praticas e tedricas, a partir da ementa dos cursos de Administracao,
nota-se um maior foco no ensino teorico, fator esse que limita a capacidade de aprendizado e
de lidar com situacdes fora da sala de aula, o que pode justificar a maior ocorréncia da procura
pela Integragao Junior afim de aprender os contetdos de forma préatica.

Em complemento a questao anterior, o Grafico 14 apresenta a percep¢ao dos membros
e ex-membros sobre o aprendizado de contetildos nos quais ndo teriam acesso em sala de aula e
em que medida os concordam ou ndo. A maior parte dos respondentes, 33,3% (oito) concordam
ou concordam totalmente que durante a participagdo na Diretoria Executiva da Integracdo
Jinior aprenderam conteidos que ndo teriam aprendido apenas na sala de aula. Para cinco
(20,8%) foi indiferente, trés (12,5%) dos respondentes discordam da afirmagdo e nenhum
discordou totalmente.

Conforme exposto no Projeto Pedagdgico do Curso de Graduagao em Administragao-
Bacharelado (PPCGA, 2011, p. 148) a Empresa Junior desenvolve trabalhos que abrangem

diversas dreas como “marketing, assisténcia contdbil e financeira, recursos
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humanos, organizacdo e métodos, producao, informadtica, andlise e desenvolvimento de

produtos e/ou processos, planos de negocios e planejamento e estratégia empresarial.”

Grafico 14 - Na Integragao Junior aprendi contetidos nos quais eu ndo teria acesso na sala de
aula.

8
0

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente

N

(=)}

()]

n

w

[\S}

—_

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com Moreira et al. (2014), visto que o mercado de trabalho esta cada vez
mais competitivo pois as organizacdes buscam profissionais qualificados, somente os
conhecimentos adquiridos durante a graduacdo nao sdo considerados suficientes para a
formagdo do administrador, ¢ preciso estar em constante aprendizado e buscar novos
conhecimentos para complementar a formacgao e desenvolver suas competéncias.

Em relacdo a isso, o Grafico 15 mostra que onze (45,8%) dos respondentes concordam
que participar da Integracao Junior os incentivou a buscar formagdes complementares as que
sdo vistas durante a formagdo académica, quatro (16,7%) concordam totalmente, da mesma
forma que quatro discordam, cinco (20,8%) dos respondentes sdo indiferentes a esta afirmacao

e nenhum discordou totalmente.
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Grafico 15 - Participar da Integracdo Junior incentiva a buscar possibilidades de formacao
complementares as disciplinas cursadas na graduagao
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Fonte: Dados da pesquisa.

As atividades complementares podem ser entendidas como sendo atividades
desenvolvidas em paralelo ao curso de graduacdo, desde que tenham a ver com as Diretrizes do
curso e com a sua futura profissdo no mercado de trabalho, a fim de aprofundar e diversificar
conhecimentos, de forma a ampliar e contingenciar o curriculo do académico (BUSSOLOTTI,
et al,2016). A propria Integracdo Junior pode ser considerada uma atividade complementar,
pois tem como finalidade de proporcionar vivéncias e experiéncias profissionais ainda no
ambiente académico bem como a aplicagao pratica dos conhecimentos recebidos em sala de
aula e dando a oportunidade de vivenciar o mercado de trabalho para exercer a futura profissao
(INTEGRACAO JUNIOR, 2014).

Diante das exigéncias do mercado de trabalho as organizacdes estdo sempre em busca
de profissionais que possuem um conjunto de competéncias e habilidades capazes de solucionar
problemas e garantir o sucesso competitivo. As Universidades sdo um meio de encontrar
pessoas capazes de atender essas demandas, porém a falta de experiéncia profissional dos
alunos recém-formados ¢ um obstaculo tanto para as organizacdes quanto para os recém-
formados (BONFIM; DA SILVA; ANDRADE, 2020). Conforme observa-se no Grafico 16,
33,3% (oito) dos respondentes concordam e 29,2% (sete) concorram totalmente que criaram

um diferencial na disputa de vagas no mercado de trabalho a partir da participagao na Integracao
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Janior, 8,3% (dois) e 4,2% (um) discordam ou discordam totalmente e 25% (seis) dos

respondentes dizem ser indiferente.

Grafico 16 - Sinto que criei um diferencial na disputa de vagas no mercado de

trabalho.
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Fonte: Dados da pesquisa.

As atividades de extensao, como € o caso da Integragdo Junior, t€ém o papel de contribuir
e complementar a formagdo académica, pois possibilitam o desenvolvimento de novas
habilidades e competéncias dos seus membros por meio de experiéncias empiricas relacionadas
a area profissional da Administragio (ESTHER; DAVID, 2020). Sobre a participagio na
Diretoria Executiva da Integra¢do Junior gerar vantagens em processos seletivos, o Grafico 17
demonstra que sete (29,2%) dos respondentes, apontam ter sido indiferente, seis (25%) ou
discordam totalmente ou concordam sobre obter vantagens em processos seletivos por
participarem da Integracdo Junior, trés (12,5%) discordam e apenas dois (8,3%) concordam
totalmente com a afirmagdo. Assim, os resultados demonstram, de modo geral, que a
participacdo na Integracdo Junior ndo gera grandes impactos em relagdo a ter vantagens em
processos seletivos, mas pode sim demonstrar ser um diferencial diante a inser¢do no mercado

de trabalho.
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Grafico 17 -Ja tive vantagens em processos seletivos por ter participado da Integracdo Junior.
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Fonte: Dados da pesquisa.

A maior parte dos respondentes discordam totalmente ou apenas discordam de que
durante a participagdo na Integracdo Junior ndo tenham obtido conhecimentos praticos
significativos, representando 41,7% (dez) e 33,3% (oito) do total de respondentes
respectivamente. Isto quer dizer que dezoito respondentes acreditam sim ter adquirido
conhecimentos significativos durante a sua participagdo na empresa junior do Curso de
Administracdo da UFFS Campus Cerro Largo, conforme apresenta o Grafico 18 abaixo. Apenas
um (4,2%) concorda totalmente com a afirmacao, trés (12,5%) apenas concorda e dois (8,3%)
afirma ter sido indiferente.

Diante destes resultados, ¢ possivel dizer que a Integragdo Junior proporciona sim
conhecimentos praticos significativos aos académicos participantes, desta forma atendendo a
principal motiva¢@o da maioria dos respondentes em fazer parte da Diretoria Executiva, na qual
se refere ao aprendizado pratico dos conhecimentos adquiridos em sala de aula. Além disso,
essa questdo mostra que além de atender as expectativas dos académicos que decidem participar
da Integracao Junior de realizar atividades praticas, também mostra que esta cumprindo uma de
suas finalidades, exposta no Art. 2° do seu Estatuto sobre criar as condigdes necessarias que
permitem a aplicagdo pratica dos conhecimentos tedricos relacionados 4&s 4areas da

Administragdo (INTEGRACAO JUNIOR, 2014).
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Além disso, cabe ressaltar que uma das preocupagdes relacionadas ao ensino da
administracdo € o ensino extremamente focado na reproducdo de conhecimento e poucas
atividades voltadas ao desenvolvimento de habilidades e acdes necessarias para a atuacao
profissional do administrador no mercado de trabalho (LOPES, 2006). Por isso, as Empresas
Jiniores sdo importantes, principalmente no curso de administracdo pois possibilita os
académicos, através dos projetos e consultorias, colocar em pratica o ensino tedrico visto em

sala de aula (SILVA, 2017).

Grafico 18 - Acredito nao ter adquirido conhecimentos praticos significativos durante a
minha participac¢do na Integragao Junior.
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Fonte: Dados da pesquisa.

A construgdo do perfil do profissional de administracdo tem inicio antes mesmo do
individuo exercer a profissdo. Por isso, a formacdo profissional através da universidade
desempenha um papel fundamental no crescimento tanto pessoal quanto profissional. As
Empresas Juniores vém sido implementadas nos cursos de Administracdo a fim de
complementar a formacdo académica dos administradores académicos (ESTHER; DAVID,
2020).

A partir do que constataram Flores e Mello (2020) a extensdo, como ¢ considerada a
Integragdo Junior, ¢ considerada de extrema relevancia tanto para a formag¢ao académica quanto
para a formacgao profissional dos participantes, além disso constatou-se também que a extensao

contribui para o processo formativo no momento em que permitiu o aprimoramento de
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habilidades, crescimento pessoal e profissional fazendo com que os alunos possam se ver como
futuros profissionais na sociedade.

Diante disso, o Grafico 19 destaca em que medida os respondentes concordam ou ndo
que a participacdo na Integragdo Junior foi de grande importancia para a sua formacgao
profissional e como pode-se observar, 41,7% (dez) dos respondentes concordam e 37,5% (nove)
concordam totalmente com a afirmagdo, 12,5% (trés) marcaram que foi indiferente e apenas
8,3% (dois) discordam que a participag@o foi importante para a formagao profissional. Ou seja,
a partir desses dados também pode-se constatar que a Integracdo Juinior contribui

significativamente para a formagao profissional dos académicos.

Grafico 19 - Ter participado da Integracao Junior foi de grande importancia para a minha
formacao profissional.
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Fonte: Dados da pesquisa.

Um meio, de grande importancia, ¢ que pode trazer beneficios tanto pessoais quanto
profissionais, sdo os relacionamentos. E fundamental manter uma rede de contatos para o
sucesso profissional, j& que pessoas sdo consideradas fontes de oportunidades, ideias, recursos
e informacdes (FARIAS, 2002). Os dados, de acordo Grafico 20, mostram que 37,5% (nove)
dos respondentes concordam que adquiriram uma boa rede de contatos a partir da sua
participacdo na Integracdo Junior, 25% (seis) discordam, 20,8% (cinco) sdo indiferentes e
apenas 8,3% (dois) concordam totalmente na mesma proporcao que discordam totalmente da
afirmagdo. A criacdo da rede de relacionamentos, também conhecida como networking permite

a troca de ideias, oportunidades e conhecimentos. Fazer networking ¢ criar e manter uma rede
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de contatos e usufruir de forma responsavel e sistematica com o intuito de auxiliar no alcance

dos objetivos pessoais e profissionais (SOUZA, 2003).

Grafico 20 - Adquiri uma boa rede de contatos a partir da minha participacao na Integragao

JUnior.
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Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme ¢ visto no Grafico 21 abaixo, sete dos respondentes (29,2%) concordam e
quatro (16,7%) concordam totalmente que se sentem mais seguros para encarar processos
seletivos devido a experiéncia adquirida na Integracdo Junior, cinco (20,8%) discordam e
apenas dois (8,3%) discordam totalmente, os seis (25%) respondentes restantes dizem ser
indiferentes. Ao participar da Diretoria Executiva da Empresa Junior os académicos adquirem
uma experiéncia empresarial e desenvolvem habilidades técnicas entre outros conhecimentos
que se tornam um diferencial diante do competitivo mercado de trabalho (ESTHER; DAVID,
2020). Logo, as experiéncias adquiridas a partir do desempenho de atividades proporcionadas
pela Integracdo Junior, durante a gestdo, podem contribuir com uma maior autoconfianca no

momento de participar de processos seletivos para a inser¢ao no mercado de trabalho.
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Grafico 21 - Sinto-me mais seguro para encarar processos seletivos devido a experiéncia
adquirida na Integragdo Junior.
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Fonte: Dados da pesquisa.

A medida com que os respondentes concordam que a participagdo na Integragao Jinior
permitiu que delineassem com clareza seu futuro profissional ¢ apresentada no Grafico 22,
podendo-se observar que a maior parte dos respondentes diz ter sido indiferente ou discordam
dessa afirmacdo, representando 37,5% (nove) e 33,3% (oito) respectivamente, 29,2% (sete)
concordam, porém nenhum dos respondentes discorda ou concorda totalmente.

Portanto, de acordo com as respostas dos pesquisados, a participagdo na Integracio
Jinior ndo ¢ um caminho que permite a definicdo do futuro profissional do académico. De
acordo com Dias e Soares (2012) o processo de delineamento da carreira profissional esta ligado
com as perspectivas, experiéncias e vivéncias individuais e que podem se alterar conforme as

condi¢des objetivas e subjetivas relacionadas ao mercado de trabalho.
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Grafico 22 — A participacdo na Integragdo Junior permitiu que eu delineasse com clareza meu
futuro profissional.
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Fonte: Dados da pesquisa.

Uma das finalidades da Integragdo Junior, de acordo com o seu estatuto
(INTEGRACAO JUNIOR, 2014), ¢ desenvolver o potencial empreendedor dos participantes
por meio de experiéncias empresariais, aplicagio pratica dos conhecimentos teoricos adquiridos
e dando a oportunidade de vivenciar o mercado de trabalho das areas do curso.

De acordo com o Gréfico 23, oito (33,3%) apenas concordam que a Integracdo Jinior
permitiu o desenvolvimento do seu potencial empreendedor, quatro (16,7%) concordam
totalmente na mesma medida em que discordam, seis (25%) dizem ter sido indiferente e apenas
dois (8,3%) discordam totalmente de que a Integracao Junior contribuiu com o desenvolvimento
do potencial empreendedor. O empreendedorismo € uma area que vem crescendo no Brasil e
que possui grande participagdo do administrador. A cada ano o setor conta com um grande
numero de abertura de novas empresas, mas também com muitos fechamentos, por conta da
grande competitividade no mercado (FERREIRA, et al, 2019). Além disso, o potencial
empreendedor nao conta com apenas uma habilidade, o que torna possivel dizer que o
desenvolvimento do potencial empreendedor estd relacionado com o desenvolvimento das

habilidades do perfil do administrador.
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Grafico 23 - A Integracdo Junior permitiu desenvolver o meu potencial empreendedor.
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Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com os dados, participar da Integragdo Junior ndo foi uma perda de tempo
para o desenvolvimento profissional dos respondentes, conforme aponta o Grafico 24, pois
grande parte dos respondentes discordam (12,5%) ou discordam totalmente (79,2%) da
afirmacao e apenas um (4,2%) acredita ter sido indiferente ou concorda que a sua participacao
foi uma perda de tempo para o desenvolvimento profissional. Nenhum dos respondentes afirma
concordar totalmente com isso.

O Movimento Empresa Junior destaca-se principalmente pelo seu objetivo de capacitar
os académicos de cursos de graduagdo através das vivéncias empiricas da sua profissdo e de
atividades gerenciais. Os alunos membros de uma Empresa Junior, além de ajudar micro e
pequenas empresas com o0s servigos custo-beneficio de consultorias, também podem,
juntamente, criar e aperfeicoar competéncias e capacidades individuais (CUNHA, 2015).
Portanto, a maioria dos pesquisados expressa que participar da Diretoria Executiva da
Integracao Junior de forma alguma ¢ uma perda de tempo para o desenvolvimento profissional
do académico, permitindo afirmar que, ao contrario, demonstra uma grande relevancia para a

formacao profissional que buscam participar desta atividade de extensdo durante a graduacao.
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Grafico 24 - Participar da Integracdo Junior foi uma perda de tempo para o meu
desenvolvimento profissional.
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Fonte: Dados da pesquisa.

As organizagdes demandam profissionais que além de apresentarem um perfil de
lideranca e bom relacionamento interpessoal detenham habilidades técnicas e humanas. Dessa
forma, profissionais que apresentam essas competéncias se sobressaem aos demais
(FERREIRA, et al, 2019). Segundo os dados apresentados no Grafico 25, oito (33,3%)
concordam, na mesma medida em que oito (33,3%) afirmaram que as experiéncias adquiridas
durante a participacao na Integragcdo Junior sao ou foram indiferentes para a facilitar a inser¢ao
profissional em grandes empresas, trés (12,5%) apenas discordam e cinco (20,8%) concordam
totalmente. As percepgdes dos pesquisados demonstram que ao participar da Integragdo Junior,

terdo mais chances de ingressar em grandes empresas.
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Grafico 25 - As experiéncias adquiridas na Integracao Junior facilitam a inser¢ao profissional
em grandes empresas.
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Fonte: Dados da pesquisa.

Uma organizagao, independentemente do tipo ou setor de atuagdo so sera considerada e
terd sucesso como tal a partir da eficiéncia e eficacia das agdes do administrador. Portanto o
administrador precisa ter um determinado desempenho, reflexo de um conjunto de habilidades
que possibilite as organizacdes atingir seus objetivos (BARROS NETO, 2018). O Grafico 26
apresenta que 37,5% (nove) dos respondentes apenas concordam e outros 37,5% concordam
totalmente que a sua participacao na Integracao Junior lhes permitiu desenvolver habilidades
de comunicagdo e expressao, enquanto 12,5% (trés) discordam e outros 12,5% consideram ter
sido indiferente.

A partir destes resultados, é possivel concluir que a participacdo na Integracdo Junior
permite aos académicos, ¢ futuro administradores, o desenvolvimento das habilidades de
comunicacdo e expressao. De acordo com Lacombe e Heilborn (2008) essa ¢ uma habilidade
necessdaria ao perfil do administrador que diz respeito a saber se expressar € se comunicar de
forma certa com as demais pessoas e em documentos especificos. E por meio da comunicagéo
que pessoas estao constantemente se relacionando uma com as outras ou com os seus ambientes.
A comunica¢ao ¢ um meio de troca de informagdes ¢ conhecimentos e ¢ também a comunicagao
que integra e coordena todas as partes de uma organizacgdo, sem ela as empresas podem existir
nem funcionar (CHIAVENATO, 2009). Além disso, ¢ possivel afirmar que essa ¢ uma

habilidade fundamental para a constru¢ao e mantimento de uma rede de contatos.
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Grafico 26 - A participacdo na Integracdo Junior permitiu-me desenvolver habilidades de
comunicacao e expressao.
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Fonte: Dados da pesquisa.

Outra das habilidades necessarias ao profissional de administragdo, segundo Lacombe
e Heilborn (2008) diz respeito ao saber utilizar o raciocinio logico, critico e analitico, agindo
racionalmente e relacionar situagdes formais e causais entre acontecimentos, além de saber
como agir frente a diferentes situacdes organizacionais e sociais. Sobre a participa¢do na
Integracdo Junior ter contribuido com o desenvolvimento desta habilidade, o Grafico 27
apresenta que quatorze (58,3%) dos respondentes apenas concordam e trés (12,5%) concordam
totalmente com isso; trés (12,5%) apenas discordam e quatro (16,7%) acreditam ter sido
indiferente. Portanto, pode-se a Integragdo Junior contribui para o desenvolvimento da

habilidade de raciocinio légico, critico e analitico.

Grafico 27 - A participacdo na Integragdo Junior permitiu-me desenvolver habilidades de
raciocinio logico, critico e analitico.
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Fonte: Dados da pesquisa.
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O administrador deve também compreender o todo administrativo, e suas relagdes com
o ambiente externo, de forma globalizada, organizada e estratégica (LACOMBE; HEILBORN,
2008). De acordo com o Grafico 28, treze (54,2%) apenas concordam e trés (12,5%) concordam
totalmente que a sua participacdo na integragdo permitiu o desenvolvimento de uma visao
sistémica e estratégica; trés (12,5%) discordam e apenas um (4,2%) discorda totalmente disso,
o restante, quatro respondentes (16,7%), admitem ter sido indiferente.

Segundo Lopes (2006) um dos principais problemas do ensino da administragdo ¢ a
fragmentacdo e a consequente falta de uma adequada visao global e integrada das organizacdes.
Esse problema podera acarretar em outras dificuldades no desempenho da profissdo, ja que as
competéncias sdo um conjunto de conhecimento e habilidades interdependentes. Portanto, a
partir dos resultados obtidos a partir dessa questdo, € possivel afirmar que a participacdo na
Integragdo Junior podera contribuir com o desenvolvimento dessas competéncias que ndo sao

possiveis apenas com o ensino e conhecimentos tedricos adquiridos em sala de aula.

Grafico 28 - A participacdo na Integrag@o Junior permitiu-me desenvolver uma visao
sistémica e estratégica.
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Fonte: Dados da pesquisa.

Ter uma visao sist€émica e estratégica para o administrador ¢ fundamental, no momento
em que este profissional deve estar ciente de fendmenos passados e presentes, para que assim
possa fazer futuras previsdes afim de ampliar os horizontes organizacionais (CHIAVENATO,
2000).

A habilidade de sugerir, apontar ou aconselhar novas maneiras de gestdo, inovagdes,
mostrar um empreendedor, ou seja, de solucionar problemas e identificar oportunidades ¢

também necessaria ao perfil ideal para um administrador, conforme aponta Lacombe e Heilborn
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(2008). A maior parte dos respondentes, segundo os dados apresentados no Grafico 29,
concorda (45,8%) ou concorda totalmente (25%) que a sua participagdo na Integragdo Junior
permitiu o desenvolvimento da criatividade e iniciativa, para os demais, 12,5% dos

respondentes discordam e 16,7% considera ter sido indiferente.

Grafico 29 - A participacgdo na Integracao Junior permitiu-me desenvolver a criatividade e

iniciativa.
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Fonte: Dados da pesquisa.

Segundo Chiavenato (2000) o administrador deve ser o intermediador de mudangas e
transformagdes, deve levar a organizagdo para novos rumos, tracar novas metas e objetivos,
implementar novas tecnologias e estratégias, dessa forma levar a empresa para novos
patamares, ou seja, o administrador deve ser o agente de inovagdes. Por isso as habilidades de
criatividade e iniciativa sdo fundamentais ao profissional da administragdo.

Saber negociar também ¢ essencial ao perfil do administrador, pois o profissional, diante
dos problemas e desafios que as organizagdes apresentam, ele deve ser capaz de resolver essas
situacdes de forma flexivel e adaptavel (LACOMBE; HEILBORN, 2008). A maior parte dos
respondentes consideram que a Integracdo Junior contribui com o desenvolvimento da
habilidade de negociagdo, pois de acordo com o Grafico 30, nove (37,5%) concordam e seis
(25%) concordam totalmente com esta afirmagdo, enquanto cinco (20,8%) dos respondentes
discordam e quatro (16,7%) julgam ser indiferente. Com isso ¢ possivel dizer que participar da
equipe diretiva da Integracdo Junior auxilia no desenvolvimento de habilidades de negociagao
nos académicos.

A habilidade de negociacdo esta ligada com as habilidades de comunicacao e expressao,

j& que para que haja uma boa negociacao ¢ indispensavel uma comunicagao eficaz. O processo
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de negociacao exige uma comunicagdo clara e direta, de forma que facilite a compreensao € a

obtencao de respostas, buscando convencer a outra parte (BRITO, 2011).

Grafico 30 - A participagdo na Integracao Junior permitiu-me desenvolver habilidades de

negociagao.
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Fonte: Dados da pesquisa.

Em uma organizagdo nada acontece sem que pessoas tomem decisdes e ajam pela
empresa. Toda decisdo que afete a organizacdo como um todo terd alguma consequéncia
negativa para alguma parte, por isso ¢ necessario ter uma visdo sistémica da organizagao,
considerando todas as diferentes situagdes, de todas as partes e das relagdes e interdependéncia
entre elas e com o ambiente externo para que se chegue em uma decisao adequada (LACOMBE;
HEILBORN, 2008). Referente as habilidades de tomada de decisdo, assim como oito (33,8%)
dos respondentes concordam, outros oito (33,8%) concordam totalmente que a sua participagdo
na Integracdo Junior contribui para que desenvolvessem esta habilidade, porém sete (29,2%)
acham que isso foi indiferente e apenas um (4,2%) discorda, conforme apresentado no Grafico

31.
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Grafico 31 - A participacdo na Integragdo Junior permitiu-me desenvolver habilidades de
tomada de decisdo.
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Fonte: Dados da pesquisa.

A defini¢do de lideranca pode ser entendida como sendo a capacidade de motivar um
grupo de pessoas para o alcance de um objetivo, podendo isso ocorrer formalmente, como no
caso de um cargo de direcdo em uma empresa (ROBBINS, 2010). De acordo com os dados
apresentados no Grafico 32, a participagdo na Integragdo Junior contribui com o
desenvolvimento de habilidades de lideranga, pois nove (37,5%) dos respondentes concordam
totalmente com a afirmagdo, assim como cinco (20,8%) apenas concordam, contudo, oito
(33,3%) julgaram ser indiferente, enquanto apenas dois (8,3%) respondentes discordam. Para
Lacombe e Heilborn (2008) liderar consiste em guiar pessoas de forma a influenciar seus
pensamentos e atitudes afim de alcangar metas e objetivos em comum dessas pessoas, com base
em um conjunto logico de ideias e convicgdes. O papel do administrador ¢ atingir resultados
por meio de pessoas, portanto deve saber liderar.

Diante deste resultado pode-se afirmar que a Integracdo JUnior contribui com o
desenvolvimento de habilidades de lideranga nos académicos participantes da equipe diretiva.
Em relagdo a lideranga, vale ressaltar que sdo papéis do Diretor Presidente e do Diretor Vice-

Presidente integrar, liderar e alinhar a equipe da Integragcdo Junior.
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Grafico 32 - A participacdo na Integragdo Junior permitiu-me desenvolver habilidades de
lideranga.
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Fonte: Dados da pesquisa.

Lacombe e Heilborn (2008) ainda ressaltam que o administrador precisa saber trabalhar
em equipes, determinando processos que priorizam ac¢des favoraveis ao alcance de um objetivo
ou meta em comum. Além disso, Chiavenato (2000) destaca que o administrador precisa saber
lidar com pessoas, sejam elas seus subordinados, pessoas que estejam no mesmo nivel
hierarquico ou mesmo em cargos superiores ao seu. De acordo com o Grafico 33, quinze
(62,5%) dos respondentes concordam totalmente e sete (29,2%) que a participagdo na
Integragdo Junior permitiu o desenvolvimento de habilidades de trabalho em equipe, apenas
dois (8,3%) consideram indiferente e nenhum dos respondentes discordou ou discordou
totalmente dessa afirmacdo. A Integracdo Junior delega fungdes que exigem que todos da
equipe diretiva colabore, dessa forma incentivando o trabalho em equipe e as relagdes

interpessoais dos membros.
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Grafico 33 - A participacdo na Integragdo Junior permitiu-me desenvolver habilidades de
trabalho em equipe.
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Fonte: Dados da pesquisa.

A partir do Quadro 3 pode-se ter uma visdo geral e resumida da relacdo entre as
implicacdes percebidas pelos membros e ex-membros da Integracdo Junior e as habilidades
necessarias ao Administrador. Por meio dos resultados apresentados sobre a percepgao dos
membros e ex-membros da Diretoria Executiva, ¢ possivel interpretar que a participacao da
Integracao Junior pode desenvolver ou aprimorar habilidades e conhecimentos fundamentais
para a formagdo de um profissional de Administragdo, além disso é possivel observar a
interdependéncia entre as habilidades necessdrias ao administrador e a relacdo entre as

percepgdes e o desenvolvimento de cada uma dessas habilidades.

Quadro 3 - Relagdes entre as percepgdes dos pesquisados com as habilidades dos
administradores

Percepgoes Habilidades relacionadas

Aprendizagem de conteudos nos quais eu nao e A .

teria acesso na sala de aula. e Visdo sistémica e estratégica.
e Raciocinio logico, critico e
Busca por formagao complementares as analitico;

disciplinas cursadas na graduagao; Criatividade e iniciativa;

Tomada de decisdo.
Comunicagdo e expressao;
Visao sistémica e estratégica;
e Negociagao.

Diferencial na disputa de vagas no mercado de
trabalho.



Vantagens em processos seletivos por ter
participado da Integragdo Junior;
Conhecimentos praticos;

Importancia para a formagao profissional;

Rede de contatos;

Seguranga em processos seletivos;

Clareza sobre o futuro profissional;

Empreendedorismo;

Desenvolvimento profissional;

Inser¢do profissional em grandes empresas;

Desenvolvimento de habilidades de
comunicacao € expressao;
Desenvolvimento de habilidades de habilidades
de raciocinio logico, critico e analitico;
Desenvolvimento de visao sistémica e
estratégica;
Desenvolvimento de criatividade e iniciativa;
Desenvolvimento de habilidades de
negociagao;
Desenvolvimento de habilidades de tomada de
decisao.

Desenvolvimento de habilidades de lideranca.
Desenvolvimento de habilidades de trabalho
em equipe.

Raciocinio l6gico, critico e
analitico.

Comunicagdo e expressao;
Raciocinio légico, critico e
analitico;

Visdo sistémica e estratégica.
Comunicagao e expressao;
Trabalho em equipe.
Comunicagao e expressao;
Negociagao;

Lideranga.

Tomada de deciséo;
Lideranca;

Comunicagao e expressao;
Raciocinio l6gico, critico e
analitico;

Visdo sistémica e estratégica;
Criatividade e iniciativa;
Negociagao;

Tomada de decisdo;
Lideranga;

Visdo sistémica e estratégica;
Criatividade e iniciativa;
Tomada de decisdo.

Visdo sistémica e estratégica;
Criatividade e iniciativa.

Comunicagao e expressao.

Raciocinio légico, critico e
analitico.

Visdo sistémica e estratégica.
Criatividade e iniciativa.

Negociagao.

Tomada de deciséo.
Lideranga.

Trabalho em equipe.

Fonte: Elaborado pela autora.
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De forma mais detalhada, a participacdo na Diretoria Executiva da Integra¢ao Junior,

com base nas habilidades destacadas por Lacombe e Heilborn (2008), permite o

desenvolvimento da comunicagdo interpessoal e a interpretacdo do real funcionamento das

empresas; contribui para que o académico consiga estabelecer ligacdes entre determinados
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acontecimentos, € também a capacidade de se relacionar de modo criativo frente aos diferentes
cenarios organizacionais € sociais; a ter uma visdo geral administrativa de forma sistémica,
estratégica e interligada juntamente com as relagdes com o ambiente externo; a ter a capacidade
de solucionar problemas, inovar e sugerir novas formas de gestdo, bem como estimula o espirito
empreendedor. Contribui também para que os académicos possam resolver determinadas
situagdes de forma flexivel e conseguir se adaptar diante dos problemas e desafios
organizacionais que se deparar; determinar agdes e tarefas, fazer escolhas identificando e
dimensionando os riscos; agir estrategicamente em conjunto para atingir os objetivos e
interesses organizacionais e interpessoais; bem como desempenhar e determinar atitudes que
contribuam com os objetivos comuns da equipe.

Logo, cooperando com a formacdo e constru¢do de competéncias, que acordo com
Fleury e Fleury (2001) s3o um conjunto de capacidades, habilidades e conhecimentos que uma
pessoa adquiri e possui. Diante disso e da relagdo entre as percepcoes dos pesquisados e as
habilidades do administrador, ¢ possivel constatar que a Integragdo Junior além de incentivar e
fomentar o aprendizado complementar, paralelamente contribui com o desenvolvimento das
habilidades necessarias ao perfil do administrador, dessa forma auxilia na formacdo de
profissionais mais competentes e facilita a inser¢ao profissional mais competitiva no mercado
de trabalho.

Além das percepgdes, dos membros e ex-membros, em relacdo as contribuicdes da
participagdo na Integragdao Junior na formagao profissional neste subcapitulo, também foram
investigadas as pretensdes e expectativas de acdes a serem realizadas futuramente, nas quais

serdo melhor detalhadas a partir dos resultados apresentados no subcapitulo a seguir.

4.3 EXPECTATIVAS PROFISSIONAIS DOS MEMBROS E EX- MEMBROS DA
INTEGRACAO JUNIOR PARA OS PROXIMOS ANOS

Neste subcapitulo, com o intuito de verificar as expectativas profissionais dos membros
e ex-membros da Diretoria Executiva para os proéximos anos, a partir das experiéncias
vivenciada na Integragdo Junior, foram apresentadas afirmag¢des para que os pesquisados
indicassem em que medida concordam com cada uma delas. Além de levantar as areas de
atuacdo pretendidas da Administragdo ou que ja atuam.

O Grafico 34 apresenta que 45,8% (onze) dos respondentes concordam totalmente que

pretendem prestar concurso publico prestar concurso publico, 20,8% (cinco) apenas
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concordam, 16,7% (quatro) discordam, 8,3% (dois) discordam totalmente e também 8,3%
(dois) declaram ser indiferentes a essa afirmagao.
Grafico 34 - Prestar concurso publico.
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Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com o Grafico 35, grande parte dos respondentes pretendem fazer um curso
de especializagdo nos proximos anos, pois 50% (doze) e 33,3% (oito) deles concordam e
concordam totalmente, respectivamente, com essa afirmac¢do. Apenas 8,3% (dois) dos
respondentes discordam e também 8,3% (dois) se consideram indiferente a esta agdo. Apesar
dos resultados anteriores destacarem que os respondentes nao haviam iniciado nenhum outro
curso até o momento, os dados obtidos nesta questio mostram que os questionados ainda

pretendem fazer um curso de especializagdo.

Grafico 35 - Fazer um curso de especializagao.
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Fonte: Dados da pesquisa.
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Sobre fazer um curso de mestrado nos proximos anos, 29,2% (sete) dos respondentes
concordam, apenas 4,2% (um) concorda totalmente, outros 29,2% (sete) se declaram
indiferentes a esta agdo, enquanto 20,8% (cinco) discordam e 16,7% (quatro) discordam

totalmente, como pode-se observar no Grafico 36.

Grafico 36 - Fazer um curso de mestrado.

. I I I I =

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente

N W, NN

—_

Fonte: Dados da pesquisa.

Com relacdo a se tornar um empreendedor e abrir um negocio proprio, o Grafico 37
expde que, respectivamente, 25% (seis) e 20,8% (cinco) concordam totalmente e apenas
concordam com esta possibilidade, enquanto 25% (seis) declaram serem indiferentes, 16,7%
(quatro) discordam e 12,5% (trés) discordam totalmente, ou seja, ndo pretendem abrir o proprio

negocio.

Grafico 37 - Abrir um negdcio proprio.
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Fonte: Dados da pesquisa.
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A partir dos dados do Grafico 38, a maioria dos respondentes ndo pretende fazer
selecdes para trainee nos proximos anos, pois 33,3% (oito) declaram discordar totalmente com
esta afirmacgdo, 25% (seis) apenas discordam, outros 25% (seis) declaram ser indiferentes,

12,5% (trés) concordam apenas e somente 4,2% (um) dos respondentes concorda totalmente.

Grafico 38 - Fazer sele¢des para trainee.
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Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com o Grafico 39, poucos respondentes pretendem ingressar na carreira
académica, pois oito (33,3%) discordam totalmente, seis (25%) somente discordam e sete
(29,2%) dos respondentes se mostram indiferente a essa agdo futura, ou seja, ndo concordam

nem discordam. Apenas um (4,2%) respondente concorda totalmente e dois (8,3%) concordam,

apenas.
Grafico 39 - Ingressar na carreira académica.
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Fonte: Dados da pesquisa.
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De acordo com os dados apresentados no Grafico 40, praticamente todos os
respondentes concordam ou concordam totalmente que para os proximos anos pretendem
trabalhar em uma empresa de médio ou grande porte, mais especificamente 41,7% (dez) e
45,8% (onze) dos respondentes, respectivamente. Dos demais trés respondentes, 4,2% (um)

discorda totalmente, 4,2% (um) discorda e outros 4,2% (um) ¢ apenas indiferente.

Grafico 40 - Trabalhar em uma empresa de médio ou grande porte.
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Fonte: Dados da pesquisa.
De acordo com o Grafico 41, dos vinte e quatro respondentes seis (25%) concordam e
trés (12,5%) concordam totalmente em fazer um novo curso de graduacdo nos proéximos anos,
enquanto seis (25%) discordam totalmente disso, dois (8,3%) apenas discordam e sete (29,2%)

nao souberam responder e, portanto, sdo indiferentes.

Grafico 41 - Fazer um novo curso de graduagao.
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Fonte: Dados da pesquisa.
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Conforme apresentado no Grafico 42, cinco (20,8%) discordam totalmente sobre fazer
um intercambio para aprimoramento profissional, outros cinco (20,8%) discordam, apenas; sete
(29,2%) dos respondentes apenas concordam que pretendem fazer intercambio e somente um
(4,2%) concorda totalmente. S@o indiferentes ou ndo souberam responder € representado por

seis (25%) respondentes.

Grafico 42 - Fazer intercambio para aprimoramento profissional.
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Fonte: Dados da pesquisa.

Dos vinte e quatro respondentes, de acordo com os dados apresentados no Gréafico 43,
nove (37,5%) discordam totalmente em mudar de pais em busca de novas oportunidades, cinco
(20,8%) apenas discordam, seis (25%) concordam, apenas dois (8,3%) concordam totalmente
e outros dois (8,3%) ndo tem certeza sobre isso, portanto dizem ser indiferente. Isto mostra que

poucos respondentes pretendem se mudar do Brasil para outro pais.

Grafico 43 - Mudar de pais em busca de novas oportunidades.
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Fonte: Dados da pesquisa.



72

Em contraponto aos dados anteriores, o Grafico 44 destaca que 45,8% (onze) dos
respondentes concordam e 33,3% (oito) concordam totalmente com mudar de cidade dentro do
Brasil para buscar melhores oportunidades, somente 8,3% (dois) discordam totalmente e
somente 4,2% (um) discorda desta acdo, os demais 8,3% (dois) estdo incertos sobre esta
perspectiva. Portanto, € possivel dizer que a maioria, mais especificamente 79,2% (dezenove),
dos questionados pretendem se mudar do seu municipio em busca de melhores oportunidades.
Diante disso, pode-se concluir que os pesquisados consideram que seus municipios de origem
nao oferecem boas oportunidades de desenvolvimento profissional e que precisam sair para que

consigam construir suas carreiras.

Grafico 44 - Mudar de cidade (no Brasil) para buscar melhores oportunidades.
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Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com a 6* edi¢ao da Pesquisa Nacional do Conselho Federal de Administragao
(CFA, 2015) ¢é possivel afirmar que as areas mais demandadas da administracdo, em
comparacao com as edigdes anteriores, segue sendo as grandes areas funcionais, ou seja,
Administragdo Geral, Financeira e Recursos Humanos. O Grafico 45 expde as respostas dos
pesquisados referente a area da Administracdo que pretendem atuar ou ja estdo atuando.

Os dados apresentam que nove (37,5%) dos respondentes pretendem atuar ou ja atuam
na area de finangas, representando o maior percentual de escolha, em segundo esta a area de
marketing, com sete (29,2%) dos respondentes, seguido da 4rea comercial/vendas com quatro
(16,7%) das escolhas e apenas dois (8,3%) pretendem seguir ou ja atuam na area de Recursos
Humanos. Os demais dois (8,3%) respondentes, nos quais ndo se identificaram com nenhuma
das opgdes, um diz pretender atuar ou ja atuar ndo apenas em uma area, mas nas areas de

financas, comercial/vendas, recursos humanos e marketing, ja outro respondeu ter se formado
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no curso de Administragao, além de ter feito mestrado em gestdo de empresas, porém atua como
professor (a) de inglés e ndo pretende voltar para a Administracdo.

As areas dos cargos que compde a Diretoria Executiva da Integragdo Junior, sendo elas
a presidéncia, vice-presidéncia, secretario, projetos, administrativo - financeiro, marketing e
recursos humanos, possibilitam ao académico acompanhar e vivenciar na pratica as atividades
que competem a cada cargo da diretoria e area da administracdo, podendo auxiliar no
esclarecimento do papel de cada um em uma organizagao e na escolha do que deseja ou nao

seguir na carreira profissional.

Gréfico 45 - Area da Administragdo que pretendem atuar ou estdo atuando

Nao pretendo atuar.  (0,0%
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Fonte: Dados da pesquisa.

A fim de trazer uma visdo geral e resumidas das expectativas profissionais em relacao
ao nivel de pretensdo em realizar esta acdo futuramente, criou-se a Tabela 4, na qual demonstra
que as acdes e expectativas profissionais com maior ocorréncia de pretensdo de realizagdo entre
que os pesquisados sdo prestar concurso publico, com 66,6% das respostas favoraveis, fazer um
curso de especializagao, tendo 83,3% de concordancia, trabalhar em uma empresa de médio ou
grande porte com 87,5% de pretensdo, sendo a agdo com maior prevaléncia e mudar de cidade

(no Brasil) em busca de melhores oportunidades, tendo 79,2% das respostas favoraveis.
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Tabela 4 — Resumo das expectativas profissionais e nivel de pretensdao dos respondentes

Frequéncia de

N° de
Expectativas profissionais concordancia
%) respondentes
o
Trabalhar em uma empresa de médio ou grande 87.50% 71
porte.
Fazer um curso de especializagao. 83,30% 20
Mudar (.ie cidade (no Brasil) para buscar melhores 79.20% 19
oportunidades.
Prestar concurso publico. 66,60% 16
Abrir um negdcio proéprio. 45,80% 11
Fazer um novo curso de graduacio. 37,50% 9
Fazer um curso de mestrado. 33,30% 8
Fazer 1.ntercamb10 para aprimoramento 33.30% ]
profissional.
Mudar de pais em busca de novas oportunidades. 33,30% 8
Fazer selecoes para trainee. 16,70% 4
Ingressar na carreira académica. 12,50% 3

Fonte: Elaborado pela autora.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo foi feito com base na resolucdo da seguinte situagdo problema: Quais as
implicac¢des percebidas na formacgao e qualificacdo profissional pelos membros e ex-membros
da Diretoria Executiva da Integracao Junior do Curso de Administragdo da UFFS, Campus
Cerro Largo/RS, entre os anos de 2014 a 2021? Portanto, tendo este como seu principal
objetivo, que para ser atendido foram estabelecidos outros quatro objetivos especificos. Com a
aplicacdo do questiondrio eletronico enviado aos membros e ex-membros da Diretoria
Executiva da Integracdo Junior, foi possivel atingir os objetivos propostos pela pesquisa,
analisando a relagdo entre as percepgdes dos questionados a partir da participagdo na Integracao
Junior, com a formagao e qualificacdo profissional do administrador.

Quanto ao primeiro objetivo especifico, certificou-se que os pesquisados sdo de
municipios da regido onde esta localizada a Universidade; ndo iniciaram nenhum outro curso
até o momento; mais da metade dos pesquisados ja concluiu o Curso de Administragdo da
UFFS; iniciaram a graduagdo no Curso de Administragdo por motivo de oportunidades de
emprego na area e formagao abrangente; a maioria ja esta atuando no mercado de trabalho como
funcionario de carteira assinada, principalmente em micros ou pequenas empresas privadas do
setor de comércio ou servi¢o; com renda individual entre R$ 751,00 ¢ R$ 3.000,00;
conseguiram informagdes ou contato com o emprego atual através de curriculo enviado ou
agéncia de emprego/estagio; os respondentes possuem, predominantemente, idades entre 20 e
23 anos; hd uma maior ocorréncia de participacdo feminina na Diretoria Executiva da
Integracao Junior; a renda familiar bruta mensal atual ¢ de R$ 3.001,00 ¢ R$ 5.000,00 e os pais
da maioria dos pesquisados possui como maior grau de escolaridade o ensino médio completo.

Referente ao segundo e terceiro objetivos, a identificagdo da percep¢do dos membros e
ex-membros da Integragdo Junior na sua formagdo e qualificagdo profissional e ao
estabelecimento de relagdes entre essas percepcdes com as habilidades dos administradores,
pode-se constatar, a partir da analise dos resultados obtidos por meio do questionario eletronico,
o estudo indica que participar da Integracdo Junior contribui significativamente para o
desenvolvimento profissional durante a carreira académica e que a participagdo nesta atividade
de extensdo ¢ de grande importancia para a formagdo pois possibilita a aquisicdo de novos
conhecimentos e experiéncias que favorecem a inser¢do no mercado de trabalho. Além disso a
Integracdo Junior contribui de certa forma para o desenvolvimento das habilidades necessarias

ao perfil do Administrador.
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Sobre o quarto objetivo especifico, no que compete as expectativas profissionais dos
membros e ex-membros da Diretoria Executiva a partir da participa¢do na Integragdo Junior,
percebe-se que os pesquisados pretendem futuramente, com maior ocorréncia, prestar concurso
publico, fazer um curso de especializacao, trabalhar em uma empresa de médio ou grande porte
e mudar de cidade (no brasil) para buscar melhores oportunidades.

Conclui-se, portanto, com a realiza¢do desta pesquisa com os membros e ex-membros
da Diretoria Executiva da Integragdo Junior, empresa junior vinculada ao curso de
Administragdo da Universidade Federal da Fronteira Sul Campus Cerro Largo, que a
participagdo na Gestdo e das atividades proporcionadas pela Empresa Jinior contribui com a
formacao profissional dos académicos de modo a desenvolver administradores com maior
capacitagcdo frente as exigéncias do mercado de trabalho, pois permite aos académicos a
vivenciar experiéncias e aplicacdo pratica de conhecimentos teoricos através de consultorias
relacionadas a area do curso bem como contribui para o desenvolvimento de habilidades
fundamentais para o exercicio da profissdo. Diante disso € possivel afirmar que, através das
suas atividades a Associa¢do de Consultoria dos Alunos do curso de Administragdo da
Universidade Federal da Fronteira Sul do Campus Cerro Largo, denominada Integragao Junior,
cumpre com as suas finalidades proposta em seu estatuto.

A partir das limitagdes encontradas durante a realizacdo desta pesquisa, sugere-se
replicar esta pesquisa apenas com os ex-membros da Integracao Junior egressos do Curso de
Administracdo da Universidade Federal da Fronteira Sul, Campus Cerro Largo. Outra sugestao
seria estudar o desenvolvimento de lideres na Integracdo Junior. Além disso, pode ser
interessante realizar uma pesquisa com académicos que ainda ndo fizeram parte da Diretoria
Executiva a fim de entender os motivos que levam os alunos a ndo participarem desta atividade

de Extensao.
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APENDICE A

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)
O DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL DE MEMBROS E EX-MEMBROS DA

EMPRESA JUNIOR DO CURSO DE ADMINISTRACAO DA UFFS CAMPUS CERRO
LARGO

Prezado participante,

Vocé estd sendo convidado (a) a participar da pesquisa O DESENVOLVIMENTO
PROFISSIONAL DE MEMBROS E EX-MEMBROS DA EMPRESA JUNIOR DO CURSO
DE ADMINISTRACAO DA UFFS CAMPUS CERRO LARGO, desenvolvida por Brenda
Schmidt Pereira, discente do Curso de Graduacao em Administracao da Universidade Federal
da Fronteira Sul (UFFS), Campus de Cerro Largo, sob orientagcdo do Professor Carlos Eduardo
Ruschel Anes.

O objetivo central do estudo ¢: Analisar as implicagdes percebidas na formagdo e
qualifica¢do profissional dos membros e ex-membros da Diretoria Executiva da Integracao
Janior do Curso de Administracdo da UFFS Campus Cerro Largo/RS.

A crescente competitividade e demanda de profissionais qualificados e competentes no
mercado de trabalho gera a necessidade de busca pelo desenvolvimento de habilidades e
qualificagdo por parte dos futuros profissionais, principalmente através da formacao no ensino
superior, focando na participagdo dos académicos na Empresa junior como uma maneira de
alcancar esse objetivo. Dessa forma torna-se interessante a reflexao acerca da efetividade,
levando em consideracdo o que propdem as finalidades, especificamente, da Empresa Junior
vinculada ao Curso de Administracdo da UFFS de Cerro Largo, em relacdo a formacao e
qualificagdo dos alunos da graduagao que fazem ou ja fizeram parte da Diretoria Executiva da
mesma.

O convite a sua participagao se deve ao fato de ser ou ter sido membro da Diretoria
Executiva da Integragdo Junior e sua contribuicdo ¢ fundamental para a realizacdo desta
pesquisa.

Sua participagdo nao € obrigatoria e vocé tem plena autonomia para decidir se quer ou
nao participar, bem como desistir da colaboragao neste estudo no momento em que desejar, sem
necessidade de qualquer explicagdo e sem nenhuma forma de penalizagcdo. Vocé ndo sera
penalizado (a) de nenhuma maneira caso decida ndo consentir sua participagdo, ou desista da
mesma. Contudo, ela ¢ muito importante para a execucao da pesquisa.

Vocé ndo recebera remuneragdo e nenhum tipo de recompensa nesta pesquisa, sendo

sua participagdo voluntaria.
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Serdo garantidas a confidencialidade e a privacidade das informagdes por vocé
prestadas. Qualquer dado que possa identifica-lo (a) sera omitido na divulgagao dos resultados
da pesquisa e o material armazenado em local seguro.

A qualquer momento, durante a pesquisa, ou posteriormente, voc€ podera solicitar da
pesquisadora informagdes sobre sua participagdo e/ou sobre a pesquisa, o que podera ser feito
através dos meios de contato explicitados neste Termo.

A sua participagdo consistira em responder perguntas de um questionario a pesquisadora
do projeto. Ao final da pesquisa, todo material sera mantido em arquivo, fisico ou digital, por
um periodo de cinco anos. Posteriormente os referidos arquivos serdo eliminados e/ou
apagados.

O beneficio relacionado com a sua colaborag@o nesta pesquisa ¢ o de contribuir para a
melhoria da formagao e qualificacao dos estudantes do curso de Administragao — Bacharelado,
que ocuparem, no futuro, cargos de direcdo da Integracdo Junior. Ao mesmo tempo, outro
beneficio se manifesta a partir do quanto foi importante a experiéncia na Integragao Junior, para
o desenvolvimento das habilidades do Administrador.

Caso alguma questdo ou questdes cause constrangimento em responder, podera desistir
do preenchimento do questionario, ndo retornando as respostas.

Os resultados serdo divulgados em eventos e/ou publicagdes cientificas mantendo sigilo
dos dados pessoais de todos os participantes da pesquisa.

Caso concorde em participar, uma via deste termo ficard em seu poder e a outra sera
entregue ao pesquisador. Nao receberd copia deste termo, mas apenas uma via.

Desde ja agradecemos sua participagao!

Cerro Largo/RS, de de

Assinatura do Pesquisador Responsavel

Contato profissional com o (a) pesquisador (a) responsavel:

Tel.: (5§5-33593950)

E-mail: carlos.anes@uffs.edu.br

Endereco para correspondéncia: Universidade Federal da Fronteira Sul / UFFS — Campus de
Cerro Largo, Rua Jacob Reinaldo Haupenthal, 1580, Cerro Largo — RS — CEP: 97900-000.
Declaro que entendi os objetivos e condigdes de minha participagdo na pesquisa e concordo em
participar.

Nome completo do (a) participante:
Assinatura:




APENDICE B
Questionario

BLOCO A- INGRESSO NO CURSO

1) Cidade de origem:
2) Ja iniciou outro curso?
() Sim. () Nao. Se sim, qual?
3) Ano/Semestre de ingresso:
4) Ano/ Semestre de formatura:

87

5) Quais foram as principais motivacoes para a escolha do curso de formacao

superior em Administracio?

) Influéncia familiar

) Oportunidades de emprego na area
Influéncia de amigos

Trabalhar na empresa da familia
Influéncia da midia

Experiéncia na area de Administracao
Influéncia de professores ou da Escola
Quero abrir meu proprio negdcio
Motivagao financeira

Para fazer concurso publico
Formagao abrangente

(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
() Outro. Qual?

)
)
)
)
)
)
)
)
)
)

BLOCO B- PERFIL

1) Esta trabalhando?
() Sim () Nao () Integragao Junior

2) Se esta trabalhando fora da Integracao Junior, indique:
2.1) Porte da empresa:

() Micro (até 19 funcionarios)

() Pequeno (20 a 99 funcionarios)

() Médio (100 a 500 funcionérios)

() Grande (mais de 500 funcionarios)

2.2) Tipo:
() Publica
() Privada
() ONG

2.3) Ramo de atuacido da empresa:
() Industria

() Servicos

() Comércio

() Outro. Qual?



2.4) Qual o seu vinculo com a organizacio?

() Estagio

() Funcionario Publico concursado

() Funcionario de empresa privada com carteira assinada
() Funcionario de empresa privada sem carteira assinada
() Voluntario

() Terceirizado

() Trabalha em empresa familiar

() Outro. Qual?

3) Qual ¢ a sua renda individual bruta mensal?

() Nenhuma

() Até R$ 500

() Entre R$ 501 ¢ R$ 750,00
() Entre R$ 751 ¢ RS 1.000
() Entre R$ 1.001 ¢ R$ 1.500
() Entre R$ 1.501 ¢ R$ 2.000
() Entre R$ 2.001 ¢ R$ 3.000
() Entre R$ 3.001 ¢ R$ 5.000
() Mais de R$ 5.000

4) Como obteve informagdes/ contato sobre seu emprego atual?

) Indicagao de colega de faculdade

) Indicagdo de conhecidos e familiares
) Anuncio (jornal, mural)

) Agéncia de emprego/estagio

() Curriculo enviado a empresa

() Divulgagao na faculdade

() Nao estou trabalhando

() Outros:

(
(
(
(

5) Dados de identificacio:
Idade:
Sexo:
() Feminino. () Masculino.

6) Qual a renda familiar (pessoa que residem na mesma casa que vocé) bruta mensal
atual?

() Até R$ 1.000

() Entre R$ 1.001 ¢ R$ 2.000
() Entre R$ 2.001 e R$ 3.000
() Entre R$ 3.001 e R$ 5.000
() Entre R$ 5.001 ¢ R$ 9.000
() Entre R$ 9.001 ¢ R$ 13.000
() Entre RS 13.001 ¢ R$ 17.000
() Entre RS 17.001 e R$ 20.000
() Mais de R$ 20.000



7) Assinale a opcio que corresponde ao maior grau de escolaridade dos seus pais:
() Nenhum

() Ensino Fundamental (1* a 4* série)

() Ensino Fundamental ( 5% a 8" série)

() Ensino Médio Incompleto

() Ensino Médio Completo

() Ensino Superior Incompleto

() Ensino Superior Completo

() P6s Graduagao

() Outro:

BLOCO C- FORMACAO/QUALIFICACAO NA INTEGRACAO JUNIOR

1) Por que vocé entrou na Diretoria Executiva da Integracdo Junior? (Marque em
ordem de importancia, sendo 1 mais importante, 2 média importancia e 3 menor
importancia)

() Para cumprir as horas complementares obrigatorias no curriculo académico.

() Com intuito de aprender na pratica os conteuidos vistos em sala de aula.

() Para ingressar no ecossistema empreendedor, visto que vocé quer no futuro montar uma
empresa.

() Para concorrer de forma mais qualificada no mercado de trabalho.

() Por conta de indicacdao de amigos/colega.

() Para me aprofundar em alguma érea da diretoria executiva que possuo afinidade.

2) A respeito das contribui¢des da Integragdo Junior para a sua formacao e qualificagdo
profissional, indique em que medida vocé concorda com cada uma delas. Sendo 1 para
discordo totalmente, 2 para discordo, 3 para indiferente, 4 para concordo e 5 para
concordo totalmente.

Na Integragao Junior aprendi contetdos nos quais eu nao teria acesso na
sala de aula.

Participar da Integracdo Jinior incentivou-me a buscar possibilidades de
formacao complementares as disciplinas cursadas na graduacao (cursos, 112|3(4]|5
programas de pesquisa € extensao € outros).

Sinto que criei um diferencial na disputa de vagas no mercado de trabalho. [1{2|3]4|5

Ja tive vantagens em processos seletivos por ter participado da Integragao

L 112(3]4|5
Janior.
Acredito ndo ter adquirido conhecimentos praticos significativos durante a 11213145
minha participag¢ao na Integragdo Junior.
Ter participado da Integragdo Junior foi de grande importancia para a 11213145

minha formagao profissional.




Adquiri uma boa rede de contatos a partir da minha participag¢do na

7 N 1123|415
Integragao Junior.
Sinto-me mais seguro para encarar processos seletivos devido a

8 n . S o 11231415
experiéncia adquirida na Integragdo Junior.
A participagdo na Integragao Junior permitiu que eu delineasse com

9 . 1123|415
clareza meu futuro profissional.

10 | A Integracdo Junior permitiu desenvolver o meu potencial empreendedor. |1(2]3 (4|5
Participar da Integragdo Junior foi uma perda de tempo para o meu

11 . X 11213(4|5
desenvolvimento profissional.
As experiéncias adquiridas na Integracao Junior facilitam a inser¢ao

12 . 11231415
profissional em grandes empresas.

13 A participacdo na Integragdo Junior permitiu-me desenvolver habilidades 11213145
de comunicagdo e expressao.
A participacdo na Integragdo Junior permitiu-me desenvolver habilidades

14 . " 1{2|3(4|5
de raciocinio logico, critico e analitico
A participacdo na Integragdo Junior permitiu-me desenvolver uma visao

15570 L . 11213(4|5
sistémica e estrategica.
A participacdo na Integragdo Junior permitiu-me desenvolver a

16| 50 . 11231415
criatividade e iniciativa.

17 A participacdo na Integragdo Junior permitiu-me desenvolver habilidades 11213145
de negociagao.
A participagao na Integragao Junior permitiu-me desenvolver habilidades

18 e 11231415
de tomada de decisao.
A participagao na Integragao Junior permitiu-me desenvolver habilidades

19 . 1123|415
de lideranga.
A participacdo na Integragdo Junior permitiu-me desenvolver habilidades

20 . 1{2|3(4|5
de trabalho em equipe.

BLOCO D- ACOES PARA OS PROXIMOS ANOS

1) Que ac¢des vocé pretende fazer nos proximos anos? Por favor, indique em que medida
vocé concorda com cada uma delas. Sendo 1 para discordo totalmente, 2 para discordo,
3 para indiferente, 4 para concordo e 5 para concordo totalmente.

Prestar concurso publico.

Fazer um curso de especializagao.

Fazer um curso de mestrado.

Abrir um negécio proprio.

Fazer selecOes para trainee.

Ingressar na carreira académica.
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Trabalhar em uma empresa de médio ou grande porte.




8 | Fazer um novo curso de graduacao. 112345
9 | Fazer intercambio para aprimoramento profissional. 1(2(3(4|5
10 | Mudar de pais em busca de novas oportunidades. 1{2(3(4|5
11 | Fazer intercambio para aprimoramento profissional 112345
12 | Mudar de cidade (no Brasil) para buscar melhores oportunidades. 112345

2) Em que area da Administra¢io pretende atuar ou esta atuando?

() Consultoria

() Produgao

() Comercial/ Vendas
() Recursos Humanos
() Sistemas da Informagao
() Mercado de Capitais
() Financas

() Logistica/ Compras/ Distribuigao.
() Marketing

() Nao pretendo atuar

() Outro. Qual?

Nota: Questionario adaptado de Reis (2013)




