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COMPETENCIAS DESENVOLVIDAS NO ESTAGIO CURRICULAR: percep¢ao dos
alunos do curso de Administracao da Universidade Federal do Maranhé&o

Eliana Pereira Furtado?
Amanda F. Aboud de Andrade 2

RESUMO:

O estagio curricular corresponde a um componente curricular direcionado a consolidacdo dos desempenhos
profissionais desejados, inerentes ao perfil dos alunos do curso de graduacdo em Administracdo, onde deve
colaborar para o desenvolvimento das competéncias de forma a serem capazes de aprender e exercer novos
conhecimentos, identificar problemas e formular alternativas, conceber projetos, explorar resultados e
compreender sua funcdo em uma estrutura organizacional. Dessa forma, tem-se como objetivo geral verificar a
percepcdo dos alunos do curso de Administracdo da Universidade Federal do Maranhdo (UFMA) sobre as
competéncias desenvolvidas durante o periodo de estagio curricular. O presente artigo € uma pesquisa de campo
de cunho exploratério, fundamentada em pesquisa bibliografica com uma amostra de 71 alunos, os dados foram
coletados através de questionario e analisados visando conhecer a percep¢do dos estudantes a partir de dados
coletado tendo como base a definicdo de competéncia proposto por Fleury (2001). Os resultados apontam que 0s
estudantes desenvolvem mais competéncias de “comprometimento e responsabilidade” e menos a de
“empreender”. Conclui-se neste trabalho que o desenvolvimento de competéncias no ambiente de estagio constitui
um instrumento valioso para a formacdo do profissional formado em Administracdo, desde que, possam ser
aprimoradas e adaptadas ao desenvolvimento de cada ambiente organizacional. Abre-se a possibilidade de pensar
de que forma os estudantes desenvolvem essas competéncias e qual comprometimento as empresas tém em
contribuir para o desenvolvimento dessas competéncias.

Palavras-chave: Competéncias. Estagio Curricular. Competéncias desenvolvidas.

ABSTRACT:

The internship corresponds to a curricular component directed to the consolidation of the desired professional
performances, inherent to the profile of the undergraduate Business Administration students, where they should
collaborate for the development of competences in order to be able to learn and exercise new knowledge, identify
problems and formulate alternatives, design projects, explore results and understand their function within an
organizational structure. Thus, the general objective is to verify the perception of students of the Administration
course at the Federal University of Maranhdo (UFMA) about the competences developed during the curricular
internship period. This article is an exploratory field research, based on bibliographic research with a sample of
71 students. The data were collected through a questionnaire and analyzed aiming at knowing the students'
perception from data collected based on the definition of competence proposed by Fleury (2001). The results show
that students develop more "commitment and responsibility" skills and less "entrepreneurship™ skills. It is
concluded in this paper that the development of competences in the internship environment is a valuable instrument
for the formation of the professional graduated in Administration, provided that they can be improved and adapted
to the development of each organizational environment. It opens the possibility to think about how students
develop these skills and what commitment companies have to contribute to the development of these skills.

Keywords: Skills. Curricular stage. Skills Developed.
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1 INTRODUCAO

A competéncia pode ser definida como um saber agir responsével e reconhecido,
que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimento, recursos, habilidades, que agreguem
valor econdmico a organizacéo e valor social ao individuo. (Fleury e Fleury, 2002, p. 21)

O tema competéncia traz longas discussdes, no mundo do trabalho, da formacéo
profissional e no campo do ensino, analisam esse tema e os diferentes niveis de entendimento
e aplicacdo em profissionais e no contexto organizacional. Podendo ser encontrado na literatura
norte-americana, europeia e francesa definicbes de competéncias essenciais, organizacionais e
individuais podendo contribuir para o entendimento de propostas de desenvolvimento
organizacional.

No meio académico, segundo Garavan e McGuire (2001), uma pesquisa realizada
pela Universidade de Cranfield mostra aumento no uso de modelos de competéncias na Europa.
Outros estudos revelam eu o movimento de competéncia ja esta instalado em varios paises,
entre eles Australia (CORNFORD e ARTHANASOU, 1995), Estados Unidos da América
(BOYATZIZ e KOLB, 1995), Reiono Unido (NEWTON e WILKINSON, 1995), PAISES
ESCANDINAVOS (MABON, 1995) e Israel (REICHEL, 1996).

Em 1973, Mc Clelland deu inicio ao debate sobre competéncia entre os
administradores dos Estados Unidos e psicélogos. Segundo este autor ela é uma caracteristica
subjacente a uma pessoa, casualmente relacionada a uma performance superior na execucdo de
uma tarefa ou em uma determinada situacao.

Além da utilizacdo de competéncias no ambito das organizacGes, 0 modelo de
competéncias também tem servido de balizador no campo da formagdo educacional, em seus
varios niveis, apoiado a organizacao dos projetos pedagogicos e curriculos escolares (NUNES
e FERRAS, 2005)

De acordo com o contetdo do Manual de avaliagdo do curso de Administracao
(Brasil/MEC/Inep, 2002), disponivel pelo Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas
Educacionais, concebe o roteiro de avaliagdo tendo trés dimensdes estruturantes da avaliacdo
como base- organizacdo didatico-pedagdgica, corpo docente e instalagdes- onde prevé que o
Estagio Supervisionado é objeto de avaliacdo, configurando como indicador de qualidade na
dimensao organizacdo didatico-pedagdgica.

Andrade e Amboni (2002) destacam a importancia das Instituicbes de Ensino
Superior comprometerem a colaborar para o desenvolvimento de competéncias, resgatando a
parte do Parecer CES/CNE n° 134 afirmando textualmente; serem capazes de aprender de
diferentes formas, independente do lugar e o tempo todo, articulando e fundamentando
argumento que possa sustentar na tomada de deciséo, agir estrategicamente; capazes de exercer
e produzir conhecimento favorecendo os resultados esperado; ser capaz de identificar
problemas e apresentar solugdes que melhor se adequa a situacdo; saber explorar recursos
disponiveis por meio da comunicacdo interpessoal e grupal e compreender posicdo e funcéo
dentro da empresa que estéa sob seu controle e gerenciamento.

Um dos maiores desafios para a formacao do Administrador est em criar condi¢Ges
para auxiliar na articulacdo das dimensdes tedricas sendo esse um conjunto de conhecimento
por base em teorias servindo de pardmetro para a aplicacéo préticas.

Diante deste cenario, buscou-se responder a seguinte questdo de pesquisa: Na
percepcao dos discentes, quais competéncias estao sendo desenvolvidas por eles no periodo
de estagio curricular do curso de Administracdo da Universidade Federal do Maranhao?
Para tanto, como objetivo geral tem-se: verificar a percep¢do dos alunos do curso de
Administracdo da Universidade Federal do Maranhdo (UFMA) sobre as competéncias
desenvolvidas durante o periodo de estagio curricular.



E os objetivos especificos sdo: a) conceituar a definicdo de competéncias, com
énfase na forma de mensuracdo de varios autores; b) mapear as competéncias requeridas aos
profissionais e identificar as percepgdes dos alunos sobre o desenvolvimento destas
competéncias no periodo de estagio; c) apresentar a importancia do estagio curricular para a
formacgdo do profissional. Para tanto, realizou-se uma revisdo teorica sobre as principais
competéncias inseridas nas discussdes sobre o perfil do profissional a partir de diferentes
autores. O estudo se caracteriza como uma pesquisa com finalidade exploratoria, realizada por
meio de pesquisa de campo com uma amostra de 71 alunos. Os dados foram coletados através
de questionario com perguntas fechadas e abertas

2 COMPETENCIAS PROFISSIONAIS

Segundo Zarifian (1999), a competéncia esta ligada a inteligéncia pratica para
situacOes que se apoiam sobre 0s conhecimentos adquiridos e os transformam com tanto mais
forca, quanto mais aumenta a complexidade das situacdes. J& Le Boterf (1995) insere a
competéncia em uma encruzilhada, com trés eixos formados pela pessoa (sua biografia
conhecimento social) sua formacdo educacional e experiéncias profissionais, apresentando
como um conjunto de aprendizado social comunicacional e nutrida pela aprendizagem,
formacédo e a jusante pelo sistema de avaliacdo, é constituida pela integracdo do saber (savoir),
saber fazer (savoir-faire) e saber agir (savoir-agir), ou seja:

“a competéncia ¢ a capacidade de integrar os saberes diversos e heterogéneos para
finaliz&-los sobre a realizacdo das atividades [...] ndo sdo transferiveis, mas sim temos
de criar condicGes favoraveis para a construcdo pessoal de competéncia. A definicéo
abrange um saber combinatorio, em que o sujeito é o centro da competéncia. [...] em
que ele faz por meio da combinagéo e mobilizacdo de um duplo conjunto de recursos:
os incorporados (conhecimento, experiéncias, qualidades pessoais, vivéncia, etc.) e a
rede de recursos de seu ambiente (redes profissionais, redes documentais, banco de
dados, etc.) ” (LE BOTERF, 1999, p. 21).

Ainda segundo este autor (Le Boterf, 1995): competéncia é um saber agir
responsavel e que é reconhecido pelos outros. Implica saber como mobilizar, integrar e
transferir os conhecimentos, recursos e habilidades, num contexto profissional determinado.

Segundo Durand (1998 e 1999 apud Vieira 2002), competéncia é baseada em trés
dimensGes — Knowledge, Know-How and Attitides (conhecimento, habilidade e atitude),
englobando questdes cognitivas, necessarias a execugdo de uma determinada tarefa além de
questdes técnicas.

A juncdo das trés iniciais (CHA) é exatamente o que uma funcgdo/cargo de uma
empresa exige para que o servico/produto seja de boa qualidade e bem administrado. Rabaglio
(2001), define significados para essas letras, assim como segue:

Quadro 1 —Dimensdes da “Competéncia” e seus significados

C H A
CONHECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES
e Ter agOes compativeis para
e Escolaridade, conhecimentos atingir os objetos, aplicando
técnicos, cursos gerais e e Experiéncia e pratica do saber. 0s conhecimento e
especializacGes. habilidades adquiridas e/ou a
serem adquiridas.
SABER SABER FAZER QUERER FAZER

Fonte: (Rabaglio, 2001)



Galbraith e Lawler (1995) argumentam que trabalhar com um conjunto de
habilidades e requisitos definidos a partir de um cargo, ndo atende as demandas de uma
organizacdo complexa, mutavel em um ambiente globalizado. Afirmando que as organizacoes
irdo competir por meio de suas competéncias e ndo mais através dos seus produtos e servicos,
buscando atrair e desenvolver pessoas com combinagdes de capacidade complexa, para atender
e criar s suas core competences.

Segundo Quinn (2003), a gestdo por competéncia constitui um modelo gerencial,
propondo a integragdo e orientacdo dos esfor¢os, sobretudo os relacionados a gestdo de pessoas,
visando desenvolver e sustentar competéncias consideradas fundamentais aos objetivos
organizacionais.

Para Fleury e Fleury (2001) as competéncias sempre sdo contextualizadas. Os
conhecimentos e 0 knouw-how ndo adquirem status de competéncia a ndo ser que sejam
comunicados e utilizado. A rede de conhecimento onde o individuo est4 inserido é fundamental
para a eficiéncia na comunicagéo e gere competéncia.

O conceito de competéncia foi discutido por diversos autores, mesmo divergindo
em alguns pontos, todos convergem quanto a sua importancia para a organizagdo. O quando
abaixo apresenta a evolucdo desses conceitos.

Quadro 2: Conceito de Competéncia

CONCEITO
“ Competéncias sdo aspectos verdadeiros ligados a natureza
humana. S8 comportamentos observaveis que determinam,
em grande parte, o retorno da organizagdo. ”
“ A Competéncia refere-se as caracteristicas intrinsecas ao
individuo que influencia e serve de referencial para seu
desempenho no ambiente de trabalho. ”
“ A nocao de competéncias ¢ construida a partir do significado
do trabalho. Portanto, ndo implica exclusivamente a aquisi¢cao
de atributos. ”

AUTOR
1. Boyatiziz (1982, p. 23)

2. Spencer e
(1993, p. 9)

Spencer

3. Sandberg (1996, p. 411)

4. Bruce (1996, p. 6)

“ Competéncia ¢ o resultado final da aprendizagem. ”

5. Boterf (1997, p. 267)

“ Competéncia ¢ assumir responsabilidades frente a situagdo de
trabalho complexas, buscando lidar com eventos inéditos,
surpreendentes, de natureza singular. ”

6. Magalhaes et al. (1997,
p. 14)

“ Conjunto de conhecimentos, habilidades e experiéncias que
credenciam um profissional a exercer determinada funcdo. ”

7. Perrenoud (1998, p. 1)

“ A nocao de competéncia refere-se a praticas do cotidiano que
se mobilizam através do saber baseado no senso comum e do
saber a partir de experiéncias. ”

8. Durand (1998, p. 3)

“ Conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
interdependentes e necessarias a consecucdo de determinado
proposito ”

9. Fleury e Fleury (2001, p.
21)

“ Competéncia: um saber agir responsavel e reconhecido, que
implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos,
habilidades, que agreguem valor econémico & organizagdo e
valor social ao individuo. ”

10. Becker et al. (2001, p.
156)

“ Competéncias refere-se a conhecimentos individualis,
habilidades ou caracteristicas de personalidade que influenciam
diretamente o desempenho das pessoas. ”

Fonte: Adaptado de Bitencourt, 2001



Do lado da organizacdo, as competéncias devem agregar valor econdmico para a
organizacdo e valor social para o individuo. A figura 1 apresenta as competéncias como fonte
de valor para o individuo e para a organizacdo, do mesmo modo que as mesmas servem de base
para agregar valor a um produto/ servico (Fleury e Fleury, 2001).

Figura 1: Competéncias como Fonte de Valor para o Individuo e para a Organizacao

saber agir
saber mobilizar
saber transferir.

Individuo

Conhecimentos saber aprendgr Organizagio
Habilidades Saber se engajar
Atitudes ter visdo estratégica
assumir responsabilidades
social econdémico
Agregar Valor

Fonte: Fleury e Fleury (2001)
No Quadro 3 € descrito cada acdo e esclarece melhor a definicdo proposta por

Fleury e Fleury (2001), trazendo o resumo das acGes propostas para que os profissionais de uma
organizagdo possam desenvolver uma competéncia organizacional.

Quadro 3 —Competéncia para o profissional

Acdo Descricao
Saber Agir Saber o que e por que fazer. Saber julgar, escolher,
decidir
Saber Mobilizar Recurso Criar sinergia e mobilizar recursos e competéncias
que sejam necessarias
Saber Comunicar Compreender, trabalhar; transmitir informacoes,
conhecimentos
Saber Aprender Trabalhar o conhecimento e a experiéncia, rever

modelos mentais, saber desenvolver-se

Saber Engajar-se e Comprometer-se | Saber empreender, assumir riscos, comprometer-se

como que se realiza

Saber Assumir Responsabilidades Ser responsavel, assumindo 0s riscos e

consequéncias de suas ac¢des e sendo por isso
reconhecido

Ter Visdo Estrategica Conhecer e entender o negdcio da organizacao, o

seu ambiente, identificando oportunidades e

alternativas
Fonte: Adaptado de Fleury e Fleury (2001)

Pode-se estabelecer a ideia de que as competéncias das organiza¢es dependem das
competéncias individuais e essas sao dependentes do conhecimento que existe e “circula” na
mesma —conhecimento organizacional. E preciso repensar nas competéncias dos profissionais
inseridos no mercado de trabalho atual e nos papei que o administrador precisa desempenhar
para permanecer dentro desse mercado diferenciado, que a cada dia estd mais dinamico e
competitivo.



O mercado atual estd mais voltado para o conceito de gestdo de pessoas, 0
desenvolvimento de habilidades esta voltado para o trabalho em equipe, de forma satisfatoria
para todos que a compde, como diz Morin (2001, p. 8):

A organizacdo do trabalho deve oferecer aos trabalhadores a possibilidade de realizar
algo que tenha sentido, de praticar e de desenvolver suas competéncias, de exercer seu
julgamento e seu livre-arbitrio, de conhecer a evolucdo de seu desempenho e de se
ajustar.

Para a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) a competéncia se refere a
construcdo social de aprendizagens significativas e Uteis no desenvolvimento produtivo numa
situacdo real de trabalho, que se obtém ndo apenas por meio de instrucdo, mas também em
grande medida mediante aprendizagem por experiéncia em situagdes concretas de trabalho
(DUCCI, 1997).

3 COMPETENCIAS INDIVIDUAL DO ADMINISTRADOR

Perrenoud (1999) define a competéncia individual como sendo a capacidade de agir
eficazmente em uma determinada situacéo, apoiada em conhecimento, mas sem estar limitadas
a eles. A ampliacéo deste conceito para o campo da educacéo considera o desenvolvimento de
competéncias como um dos principios norteadores das Diretrizes Curriculares Nacionais, de
modo a conceituar competéncias profissionais como “a capacidade de mobilizar, articular e
colocar em acdo valores, conhecimentos e habilidades necessarios para o desenvolvimento
eficiente e eficaz das atividades requeridas pela natureza do trabalho” (BRASIL, 1999, p. 2).

Apresentando as competéncias desejadas aos estudantes do Curso de Graduagdo em
Administracdo, conforme institui a Resolugdo CNE/CES 4/2005, em seu artigo 4°:

Art. 4° -O Curso de Graduacdo em Administracdo deve possibilitar a formacéo
profissional que revele, pelo menos, as seguintes competéncias e habilidades:

I — reconhecer e definir problemas, equacionar solugdes, pensar estrategicamente,
introduzir modificagdes no processo produtivo, atuar previamente, transferir e
generalizar conhecimento e exercer, em diferentes graus de complexidade, o processo
da tomada de deciséo;

I — desenvolver expressdo e comunicagdo compativeis com o exercicio profissional,
inclusive nos processos de negociacdo e nas comunicagBes interpessoais ou
intergrupais;

Il — refletir e atuar criticamente sobre a esfera da producéo, compreendendo sua
posicéo e fungdo na estrutura produtiva sob seu controle e gerenciamento;

IV — desenvolver raciocinio légico, critico e analitico para operar com valores e
formulagBes 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, determinacdo, vontade politica e administrativa,
vontade de aprender, abertura as mudancas e consciéncia da qualidade e das
implicagdes éticas do seu exercicio profissional;

VI — desenvolver capacidade de transferir conhecimentos da vida e da experiéncia
cotidiana para o ambiente de trabalho e do seu campo de atuagdo profissional, em
diferentes modelos organizacionais, revelando-se profissional adaptavel;

VIII — desenvolver capacidade para realizar consultoria em gestdo e administracéo,
pareceres e pericias administrativas, gerencias, organizacGes, estratégicos e
operacionais.

Essa resolucéo enfatiza que o administrador tenha habilidades e atitudes para saber
colocar em prética seus conhecimentos e competéncias adquiridos no decorrer do curso de



graduacdo. Sendo de grande importancia que o administrador saiba de pecas fundamentais,
imprescindiveis para 0 bom desempenho da organizacdo. Sendo assim precisa compreender 0s
objetivos da empresa, a qual faz parte, adquirindo postura compativel com o seu cargo e
buscando entender e conhecer as competéncias necessarias a sua funcao, para que o feedback
seja eficiente e eficazmente aproveitado.

Para o ministério da educacdo os cursos de graduacdo das areas relacionadas as
Ciéncias Sociais Aplicadas consideram necessario em seu processo pedagdgico estudantes com
habilidades técnicas e formagdo humanistica. Assim sendo, o administrador deve estar
qualificado para tomar decisdes dentro do ambiente em que esté inserido. Paes-de-Paula (2001,
p. 78), seguidora do legado deixado por Tragtenberg afirmou que “o administrador deve ter
consciéncia da grande influéncia de suas decisfes sobre as esferas sociais, politicas, econémicas
e ecologicas [...], entretanto, um exame da realidade atual evidencia que ainda ha um longo
caminho a percorrer e comprova a persisténcia de tracos de delinquéncia académica na
pesquisa, extensdo e ensino da administragdo no pais”. Ou seja, as universidades estdo mais
voltadas a formacdo de profissionais que irdo atuar nas empresas como gerentes ou empregados
tradicionais do que como empreendedores.

De acordo com Maximiano (2006), o empreendedor, em esséncia, € a pessoa que
tem a capacidade de idealizar e realizar coisas novas. Pense em qualquer pessoa empreendedora
que conheca e voceé identificara nela a capacidade de imaginar e fazer as coisas acontecerem.
Outras pessoas, ao contrario, podem ser apenas criativas ou apenas implementadoras, sem a
habilidade de combinar esses dois tragos basicos de comportamento.

Maximiano (2002) afirma que, o administrador de hoje deve assumir diversos
papéis, tais como o de facilitador dos processos organizacionais. A pratica cotidiana exige dos
administradores maior flexibilidade e agilidade nas decisfes que os distanciam da formacao
académica e dos regulamentos.

Segundo Gil (2010, p. 32), “As pessoas nas organizagdes devem ser capazes de
aprender com rapidez e continuidade, e de inovar incessantemente e de assumir novos
imperativo estratégicos com maior velocidade e naturalidade”.

Lacombe e Heilborn (2002) solicitam que a construcdo da carreira profissional e
relacdo do individuo com o trabalho se tornou temas centrais no exercicio da atividade do
administrador. Segundo a autora, as organiza¢Ges vém reformulando préaticas e principios
orientadores da gestdo de pessoas, ocasionando mudancgas no desenvolvimento das carreiras
organizacionais.

De acordo com Lacombe e Heilborn (2002, p. 2):

[...] a reflexdo sobre a relacdo das pessoas com o seu trabalho e sobre 0s conceitos e
mecanismos relacionados ao desenvolvimento das carreiras no contexto
organizacional proporciona ao administrador (a) possibilidade de atender as demandas
do mercado, se posicionar e de transitar no mercado de trabalho e (b) as condicfes
para o exercicio de uma gestdo mais humanizada, com o foco nas pessoas. E, assim
sendo, as percepcOes sobre a carreira e o trabalho indicardo como o administrador
entende a sua prépria relacdo com o trabalho (e das demais pessoas) como entende a
dindmica da gestdo no contexto organizacional atual.

Picarelli (2002, p. 226), destaca a importancia da formag&o continuada e busca pela
especializacdo na area de atuacdo como uma competéncia que contribui para o crescimento da
carreira profissional:

“As agdes de capacitagdo constituem, em geral, um meio de obtengéo de proficiéncias
nas competéncias e na consequente progressao na carreira. O aumento do nivel de
proficiéncias das competéncias, quando proveniente de capacitagdo podera se dar por



10

meio de a¢Bes de capacitacdo variadas, como: experiéncia pratica; e-learning; cursos
de mercado; estagio programado; disseminagio de conhecimento.

Diante do cenario de competitividade acirrada empresas estdo sendo obrigadas a
apresentarem formas eficientes e eficazes para vencer os desafios do mercado, e 0 administrador
precisa estar preparado para responder as diversas situacGes imprevistas e lidar com novas
necessidades impostas pelo cenério. Para isso, ele precisa deter algumas competéncias, que
podem ser melhoradas ao longo do tempo por meio de treinamentos e desenvolvimento.
(RESENDE, 2000)

4 ESTAGIO SUPERVISIONADO

Lima, (2007) levanta a questdo que para o estudante graduar-se em Administracao
€ necessario participar da atividade de Estagio Supervisionado, uma vez que sem ele o curso,
as disciplinas, os conteudos introduzidos e as atividades desenvolvidas, fagam sentido para o
estudante. Resultando na manifestacdo de interesse deslocar-se par o cumprimento burocréatico
das atividades, sendo sua conclusdo apenas uma conquista do diploma, e ndo na realizacéo de
atividades que resultem ampliar o aspecto de competéncia requerida pela vida moderna.

Quando o programa de Estagio Supervisionado foi implantado nos cursos de
graduacdo em Administracdo sua Unica preocupacdo e compromisso era de atender as
exigéncias legais, a Lei n. 6494, publicada em 7 de dezembro de 1977, e o Decreto n. 87. 497,
publicado em 18 de agosto de 1982, prevé que a realizacdo das atividades de Estagio
Supervisionado sirva de “complementagdo do ensino e da aprendizagem” do estudante ¢ seja
capaz de “proporcionar aos alunos uma experiéncia de trabalho”.

Nesse contexto, cabe verificar qual o papel definido pelos programas de Estagio
Supervisionado com o desenvolvimento das competéncias apresentadas. Pode-se afirmar que
sua contribuicdo esteja além da dimensdo tecnoburocratica, que aflige alguns espacos
académicos; desenvolvimento de competéncias socialmente valorizadas; instancias académicas
e organizacionais de modo a gerar resultados partilhados a todos os envolvidos e reconhecer o
gue a experiéncia agregou em termos de aprendizado e execu¢do de projetos comprometidos
com acdes transformadoras da realidade. (Lima e Olivo, 2007)

Estagio supervisionado articula e aplica os conteudos explorados pelos professores,
a passo que sao desafiados a formular diagnostico organizacional. Servindo de oportunidade
aos estudantes verificarem que ndo existem ‘“receitas prontas” que se ajuste a qualquer
organizacao, sendo assim um exercicio profissional do administrador compreender, refletir e
exercitar os parametros tedricos em relacdo a pratica observada.

Correspondendo a uma atividade estratégica na graduacdo em que favorece o
desenvolvimento de mentalidade critica, reflexiva e analitica dos problemas organizacionais e
da identificacdo de oportunidades que venham a fortalecer a organizacdo e a sociedade.
Representando um componente fundamental no processo de educacgdo do estudante, podendo
ainda representar uma oportunidade valiosa de diagnosticar problemas e identificar
oportunidades empresariais sendo posteriormente sugerida e implementada como acdo
estratégica para a organizacgao atuar mais competitivamente.

Por essa razdo, a realizacdo de Estagio Supervisionado requer a existéncia de
regulamento proprio, de modo a esclarecer o que os estudantes devem realizar, a razéo de ser
dessas atividades, como elas serdo desenvolvidas, obedecendo a qual cronograma e com que
suporte técnico, conceptual e metodologico.

Vale ressaltar que sua validade ndo est4 apenas na obtencao de nota ou ao conceito
obtido apods a sua realizacdo, mas sim o quanto o estudante foi capaz de desaprender e
reaprender com a realidade vivenciada, ndo servindo apenas par articular teoria com a préatica e
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sim desenvolver o espirito de cidadania, visando ao seu exercicio profissional consciente,
responsavel e ética.

O ensino-aprendizagem como processo deve estar respaldado na construcdo de
vivéncia prética e critica do ensino tedrico. Sobre essa perspectiva, Aktouf (1996, p. 164-165)
defende:

[..] integrar a experiéncia concreta como base importante, sendo principal, da
formacao, simultaneamente ou depois da aquisi¢cdo de conhecimentos gerais sélidos;
integrar ao ensino saberes mais amplos e mais rigorosos do que as ‘técnicas’ e
ferramentas de especialistas; recolocar em seu lugar o esforco intelectual e a cultura
geral, que sdo, como vimos, as bases da criatividade e da inovacdo; integrar as
necessidades de sistemas participativos, de transparéncia, de colaboracdo nos dois
sentidos e assegurar-se de que os estudantes compreendam as razdes profundas disto.

Lima e Carvalho (2000), considera o estagio como sendo uma experiéncia ndo
académica, como uma pratica de carater pedagdgico de ensino —aprendizagem. No nivel de
graduacdo, competéncias profissionais sdo trabalhadas na aplicagdo em organizaces. No
periodo de estagio o estudante tem a oportunidade de expressar suas opinides e produzir uma
percepcao critica a respeito do processo produtivo, analisar a organizacdo por diferentes
angulos.

O estagio deve ocorrer em empresas que possam oferecer aos estudantes a
experiéncia pratica, de acordo com sua area de formacdo académica e propiciando a
complementacdo de sua aprendizagem a partir de um plano de atividades, devendo ser
elaborado conforme a matriz curricular do curso. Dessa forma destaca-se o estagio como uma
ferramenta voltada para o desenvolvimento de competéncias e habilidades necessérias aos
estudantes. (ALMEIDA, LAGEMANN e SOUZA, 2006)

5 METODOLOGIA

A pesquisa caracteriza-se, enquanto método, como qualitativa por buscar o
entendimento de um fenémeno especifico — as competéncias desenvolvidas pelos alunos de
administracdo da Universidade Federal do Maranhdo no periodo de estagio curricular — tendo,
no ambiente onde o fendmeno ocorre, uma fonte direta de dados (GODOY, 1995).

Denzin e Lincoln (2005) afirmam que nesse contexto a pesquisa qualitativa é um
conjunto de préticas interpretativas e materiais tornando um contexto visivel as pessoas e
organizacGes. Tornando-0 uma série de representacdes praticas que transformam o mundo e
caracterizam a natureza predominante dos dados qualitativos, podendo ser adquiridos por meio
de situacdes especificas como entrevistas, interacbes e comportamento observados, citacfes
literais das experiéncias citadas por pessoas, trechos ou integras de documentos (GODOY,
2005).

Este estudo quali-quantitativo, por meio de uma pesquisa descritiva e de campo,
segundo Creswell (2007) a abordagem quali-quantitativa, pode ser entendida como “a
ampliacdo do uso de métodos mistos de pesquisa nas ciéncias humanas e sociais decorrente da
necessidade de articular dados qualitativos e quantitativos em um estudo”. Sendo assim buscou
coletar opinides sobre as competéncias desenvolvidas no periodo de estagio curricular na
percepcdo dos estudantes de Administragdo da UFMA. Como unidade de analise para a
pesquisa foi adotado os estudantes do curso de Administracdo da Universidade Federal do
Maranh&o, com matricula ativa no semestre 2019.2 e na disciplina de Estagio Curricular, 0s
pesquisados foram selecionados de acordo com a facilidade de acesso a eles, segundo Vergara
(2010), este tipo de amostra é definida como ndo probabilistica por acessibilidades. Nesta
pesquisa obteve-se um feedback de 71 questionario respondidos pelos alunos.
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-A primeira parte consiste em montar o perfil do entrevistado, identificando o
periodo que estd cursando atualmente (1°, 2°, 3°, 4°, 5°, 6°, 7° ou 8°), o sexo (feminino ou
masculino) e faixa etaria (até 18 anos, de 19 a 21 anos, de 22 a 25 anos, de 26 a 29 anos ou
acima de 30 anos).

-A segunda parte destinada a identificar o perfil das empresas concedentes do
estagio, quanto a sua natureza (instituicdo publica, instituicdo privada ou do terceiro setor), sua
area de atuacao (educacdo, saude, comercio, industria, servicos ou outros- onde o0s estudantes
poderiam acrescentar ouras areas de atuacdo) e porte da empresa (micro, pequena, média,
grande, familiar ou startups).

-A terceira parte é objetiva, foi elaborada questBes referentes ao perfil do
entrevistado, definido com base as competéncias estabelecidas por Fleury e Fleury (2001) um
saber agir responsével e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos,
recursos e habilidades, que agreguem valor econbmico a organizacdo e valor social ao
individuo, conforme o Quadro 3. Atribuida para cada uma delas descrita e estrutura em 15 itens,
onde 3 delas apresentam estrutura qualitativa, sendo o foco de suas respostas devendo estar
contextualizado de acordo com as tarefas realizadas, na sua rotina, e levando em consideracao
0 suporte que a empresa concedente oferece ao desempenhar as fungdes do estagiario.

Para analisar e interpretar esses dados coletados, por meio do questionario
eletrénico, sendo disponibilizado em formulario eletrénico (google forms), além de serem
distribuidos em salas de aula, foram obtidas respostas que posteriormente foram transformadas
em porcentagens e agrupadas conforme seu valor percentual aproximado. As questdes que
apresentam estrutura qualitativa foram analisadas por meio de resumo das respostas mais
relevantes e pertinentes ligadas a pergunta principal.

6 RESULTADOS E DISCUSSAO

A andlise dos resultados sera realizada de acordo com as se¢des do questionario
aplicado; perfil do entrevistado (periodo, sexo e faixa etéria), perfil da empresa concedente do
estagio (natureza da empresa, area de atuacdo e porte da empresa) e percep¢do dos
entrevistados.

6.1 PERFIL DOS ENTREVISTADO

Fizeram parte desta pesquisa 71 alunos, de um total de aproximadamente 100 que
estdo matriculados na disciplina de estagio curricular;

Sendo 39,4 % dos entrevistados estdo cursando o Ultimo semestre do curso, 31 %
estdo cursando o 7° periodo, 5,5% 0 6° e 0s demais 24,1 % distribuidos entre o0 2° e 5° semestres,
ndo sendo entrevistado nenhum aluno do 1° periodo.

A maioria dos entrevistados, 57,7 %, eram do sexo masculino e 42,3% do sexo
feminino.

Quanto a faixa etaria 74,9 % tinha entre 22 a 25 anos, 31% tinham entre 18 a 21
anos, de 26 a acima de 30 anos corresponde a 19,7 % e apenas 1, 4% tem até 18 anos.

39,4% dos alunos estdo no 8° periodo, representando a maioria, onde 54% sé&o do
sexo feminino, desses 73,3% tem idade entre 22 a 25 anos. Enquanto 46% sdo do sexo
masculino, onde 53,8% tem idade entre 22 a 25 anos.
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6.2 PERFIL DAS EMPRESAS CONCEDENTES DE ESTAGIO

De acordo com as repostas dos alunos entrevistados quanto as caracteristicas da
empresa na qual estdo estagiando, tem-se 57,7 % sdo Instituicdo Publica, 39,4% corresponde a
Instituicdo Privada e 2,8% sao do Terceiro Setor.

Quanto a sua area de atuacdo 50,7% trabalha em empresas prestadoras de servicos,
12,7% no setor de educacéo, 11, 3% no comércio, outras areas foram apontadas —tais como
industria, cultura, controle externo/auditoria, fiscal de lei, judiciario, financeiro e politicas
publicas- o que totaliza 25, 3 %.

O porte/tipo da empresa também foi levado em consideragédo, 67,6 % representa
empresa de Grande Porte, 19,7% empresa de Médio Porte, 8,5% de Pequeno Porte e 0s 4,2 %
representam empresas do tipo Micro e Familiar.

Dos 50,7% que corresponde as empresas do Setor Publico, tem-se que 51,2% séao
prestadoras de Servico e de Grande porte.

6.3 AUTOPERCEPCAO sobre as competéncias desenvolvidas

12 afirmagdes apresentam como alternativa de respostas “sim”, “ndo” e
“parcialmente” e 3 questdes abertas somente com alternativas de “sim” e “nao”, ao escolherem
“sim” teriam a oportunidade de compartilhar seu ponto de vista relacionado a pergunta. Os
verbos expressam no contexto das competéncias para o profissional, conforme o Quadro 3,
atuam como verbos de orientacdo para a construcdo das afirmativas e aplicacdes.

Quadro 4 —Verbos de orientacdo, Definicéo e aplicacdo para construcéo do
questionario (questdes fechadas)

Ve_:rbos Qe Definicéo e Aplicagdo

orientacéo
Foi informado como realizar uma tarefa e sua importancia
na empresa

Saber Agir Trabalhou seu julgamento a respeito da melhor forma de

executar a tarefa

Foi estimulado a tomar decisdes

Boa compreensdo, interpretacdo do contexto

Informacé&o correta do que e como fazer

Teve oportunidade de repassar seus conhecimentos
Saber Estimulado a trabalhar seus conhecimento e experiéncias

Comunicar/Aprender | Desenvolveu algum conhecimento novo

Estimulado a empreender
Esteve comprometido durante as etapas de execucgédo da
tarefa

Saber Mobilizar
Recurso

Saber Engajar-se e
Comprometer-se

Saber Assumir

- Foi responsavel e entregou suas obrigacdes no prazo
Responsabilidades P g gac P

Foi orientado sobre o funcionamento do negdcio da
Ter Viséo Estratégica | organizacgdo, assim como seu ambiente e funcdo dos
departamentos

Fonte: Dados da pesquisa (2019)
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Para melhor entendimento, as analises das competéncias desenvolvidas estdo
agrupadas conforme seu valor percentual apresentado- maior, médio, baixo e uma competéncia
com o valor positivo mais baixo em relagdo aos demais.

Grafico 1 - Percepcdo, questdes com alternativas fechadas

ESIM mNAO 1 PARCIAL

comproMETIDO NA EXEcUGAO DE UMA TAREFA [ oe
ResponsABILIDADE E PONTUALIDADE  [EGa%6%
APRESENTADO A EMPRESA E A0 DEPARTAMENTO [N i 1%
REALIZAGAO DA TAREFA E suA IMPORTANCIA [N 20 17%
compPReeNsAo E INTERPRETAGAO Do conTExTO [N 20%
suLcamenTo Ao ExecuTAR UMA TAREFA [ 20 13%
o aque e como Fazer [ 8 24%
conHeciMeENnTO E ExPERIENCIAS [N 2 13%
romar oecisoes EESEIEE 1%
REPASSAR seus conHEcIMENTOS [[NNNNEE 22 20%
emercenocn AN 0%

Fonte: Dados da pesquisa (2019)

Visualizando de modo geral pode-se identificar que diante da percepcdo dos
estudantes, as competéncias apresentadas (com maior porcentagem) desenvolvidas, sdo:

“Responsabilidade e Pontualidade na entrega de suas obrigac6es no prazo” (90%),
estd ligado aos verbos “Saber engajar-se, comprometer-se”, demostrando estarem envolvidos
com suas fungdes e com o proposito da empresa;

“Comprometimento durante as etapas de execucdo de uma tarefa” (90%) ligado aos
verbos de “Saber assumir responsabilidades”. Essas competéncias estdo relacionadas as
Atitudes, demonstra serem proativo, terem iniciativa e demonstra o interessa nos processos da
organizacéo;

“Desenvolveu algum conhecimento novo”, (89%) ligado aos verbos de “Saber
Comunicar”.

O desenvolvimento dessas competéncias, segundo Zarifian (1999), representa a
integracdo de saberes, mobilizando duplo conjunto de recursos tais como experiéncias e
qualidades pessoais com 0s recursos de seu ambiente.

Apresentando importancia na formacdo continuada, acdes de capacitacao,
progressdo na carreira e sua relevancia é vista pelas organizacGes para alcancar resultados
almejados, por meio do alcance das necessidades e objetivos da organizacao. (Picarelli, 2002,
p. 226)

Das definices aplicadas as competéncias (com percentual médio aproximado)
desenvolvidas, foram:
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“Foi orientado sobre o funcionamento de negdcio da organizacdo, assim como se
ambiente e funcdo dos departamentos” (78%) relacionado ao verbo, “Ter visdo estratégica”,
possibilitando aos estudantes entenderem o funcionamento da empresa e facilitar sua adaptacéo
e compreensado das funcGes a serem desempenhadas no dia a dia;

“Foi informado como realizar uma tarefa e sua importancia na empresa”, (76%)
relacionado ao verbo “Saber mobilizar recursos”;

“Boa compreensdo e interpretacdo do contexto” (76%), ligado ao verbo de “Saber
mobilizar recursos”, esta relacionado as habilidades de trabalhar em equipe, planejamento no
que diz respeito a melhor forma de executar uma tarefa;

“Trabalhou seu julgamento a respeito da melhor forma de executar uma tarefa”,
(75%) ligado ao ver de “Saber agir”, faz relacdo com habilidades de saber gerenciar e de
implementar resolucdo para um problema.

Em concordancia com Morin (2001, p. 8), o ambiente de trabalho precisa oferecer
uma boa convivéncia para as pessoas, ao “informar como realizar uma tarefa e sua importancia
na empresa’ e possibilitar “boa compreensao e interpretacdo do contexto” a organizacao oferece
aos seus funcionarios a capacidade de realizar uma tarefa que tenha sentido quanto a sua pratica
e seu desenvolvimento, quando o mesmo “trabalha seu julgamento” a empresa seu julgamento
de livre-arbitrio, seu desempenho e de se ajustar com a organizacao.

As defini¢bes de competéncias desenvolvidas (com percentual baixo), sdo:

“Informacao correta do que e como fazer” (69%,), ligado ao verbo, “Saber mobilizar
recurso’’;

“Teve oportunidade de repassar seus conhecimentos” (63%), ligado ao verbo,
“Saber mobilizar recurso”;

“Foi estimulado a tomar decisdes” (61%), ligado ao verbo “Saber agir”;

“Estimulado a trabalhar seus conhecimento e experiéncias” (58%), ligado ao verbo
“Saber comunicar’;

Quando uma empresa oferece “informagdo correta do que e como fazer”, segundo
Fleury e Fleury (2001) ela estd mobilizando recurso, agregando valor social ao individuo, em
contrapartida, quando o empregado tem oportunidade de “repassar seus conhecimentos”, esta
agregando valor econdmico para a organizagao. O “estimulo a tomada de decisao” esta presente
no inciso I, do Artigo 4° como uma das competéncias desejadas aos estudantes do Curso de
Graduacao em administracdo, conforme institui a Resolu¢cdo CNE/CES 4/2005, sublinhe que o
profissional em formacao possa transferir e generalizar conhecimentos e exercer em diferentes
graus de complexidade o processo da tomada de decisdo. Da mesma forma o “estimulo a
trabalhar seu conhecimentos e experiéncias” esta presente no inciso VI, do mesmo artigo, onde
diz que deve desenvolver capacidade de transferir conhecimentos da vida e experiéncias
cotidianas para 0 ambiente organizacional.

A competéncia com o menor percentual positivo ¢ “Estimulada a empreender”
(30%) contra o negativo (61%) sendo o dobro e apenas 10% foram “parcialmente” estimulados,
estando ligado ao verbo, Saber engajar-se e comprometer-se. Nos leva a questionar se esse valor
tdo baixo esta relacionado a falta de motivacdo dos estudantes e empreender ou da auséncia de
oportunidade nas empresas de permitir e incentivar o ato de empreender.

Os entrevistados que foram “estimulados a empreender” nas empresas onde
estagiam 50% sdo de instituicdo publica os outros 50% de instituicdo privada, ambas séo
prestadoras de servico e de grande porte.

Dos 61% que ndo foram estimulados a empreender, 88% sao institui¢cbes publicas
e 12% de instituicdo privada, ambas sdo prestadoras de servico e de grande porte.

Os resultados demonstram que ha pouco incentivo ao estimulo do
empreendedorismo por parte das empresas. Paes de Paula (2001, p. 78), correlaciona que as
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InstituicGes de Ensino Superior estdo mais voltadas para a formacdo de profissionais que irdo
atuar como gerentes ou empregados dentro de uma organizagdo do que como empreendedores

Quadro 5 — Verbos de orientacao, Definicdo e aplicacdo para constru¢do do
questionario (questdes abertas)

;ﬁgﬁgj@gﬁ Definicéo e Aplicacdo
Saber Assumir Assumiu 0s riscos e consequéncias de sua agao e
Responsabilidades sendo por isso reconhecido
Ter Visio Identificpu alguma} o_portunidade e altemati_va do
Estratégica ponto de vista estratégico que possa contribuir com a
organizacao
Suas ideias foram bem aceitas

Fonte: Dados da pesquisa (2019)

As respostas dadas pelos entrevistados foram resumidas para um melhor
entendimento e apresentadas as opcGes mais relevantes.

Graéfico 2 - Percepgdo, questdes com alternativas abertas

mSIM = NAO

ASSUMIU OS RISCOS E CONSEQUENCIAS DE SUA

~ o
ACAO E SENDO POR ISSO RECONHECIDO S

SUAS IDEIAS FORAM BEM ACEITAS 59%

IDENTIFICOU ALGUMA OPORTUNIDADE E
ALTERNATIVA QUE POSSA CONTRIBUIR COM A
ORGANIZAGAO

73%

Fonte: Dados da pesquisa (2019)

Quanto as percepc¢des analisadas que possuiam alternativas abertas, temos:

“Assumiu 0s riscos e consequéncias de suas acdes e sendo por isso reconhecido”, e
seu aprendizado do ponto de vista pessoal e profissional (77% de respostas dos 49% que
escolheram SIM) em resumo temos que, ao assumir riscos o entrevistado recebeu elogios.
Possuindo grande impacto nas decisdes, devendo ter mais atencdo as tarefas repassadas e
tomada de deciséo.

De forma geral os entrevistados sentiram-se confiante e mais bem preparados na
execucdo de tarefas e adquiriram mais responsabilidade e amadureceram profissionalmente.

O desenvolvimento da competéncia de “assumir os riscos e consequéncias por suas
acoes” estd presente no inciso V, do Artigo 4° conforme institui a Resolugao CNE/CES 4/2005,
onde o profissional est& aberto as mudancas e consciéncia da qualidade e das implicagdes éticas
do seu trabalho.

As ideias propostas foram bem aceitas, pode implementar alguma e como ela foi
aceita? (84% de respostas dos 41% que escolheram SIM) em sua maioria as ideias propostas
obtiveram boa aceitacdo e j& estdo sendo implementadas, tais como -catalogacao eletrénica dos
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processos fisicos; Fluxos simples identificados por cores em um mapa eletrénico; uma rotina
de processo administrativo, que ficou mais célere e eficaz; a realizacdo de um treinamento
especifico voltado para a equipe de venda, campanha de desenvolver ideias; desenvolvi novos
métodos de organizacdo e controle de atividades, colaborei na realizagdo do planejamento
estratégico- permitindo a execu¢do mais adequada de processos e outras atividades.

A proposicdo de ideias e sua implementacdo esta relacionado ao dever que o
administrador tem de assumir diversos papéis, como o de facilitar processos dentro da
organizacdo. A pratica cotidiana exige mais flexibilidade e agilidade, tornando importante a
criacdo de novas ideias com a finalidade de agilizar processos. (Maximiano, 2002)

Houve a identificacdo de oportunidade e alternativa do ponto de vista estratégico
que possa contribuir com a organizacdo? (75% de respostas do 27% que escolheram SIM).
Houve um mapeamento e aperfeicoamento dos processos logisticos, burocraticos e
documentais que pode facilitar treinamento de novos colaboradores. Uma reestruturacdo na
parte organizacional da empresa resultando em um modelo gerencial de agbes. Aplicar
ferramentas de qualidade, planejamento e criagdo de metas. Exercer a mesma atividade, mas
com otimizagéo de tempo. Reducdo na documentagdo externo e geracao de receita

Desenvolvendo competéncias que constitui um modelo gerencial o administrador
consegue tomar as decisdes necessérias e fundamentais aos objetivos da organizagéo. (Quinn,
2003)

7 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo geral identificar a percepcéo dos alunos do curso de
Administracdo da UFMA acerca das competéncias desenvolvidas no periodo de estagio
curricular. Apds mapear as competéncias requeridas aos profissionais de administragdo a partir
de diferentes autores, buscou-se reconhecer a percepcdo dos estudantes.

Os resultados apontaram que as competéncias mais desenvolvidas estdo mais
ligadas ao comportamento dos estudantes, “comprometimento e responsabilidade”, nas
empresas e realizacdo de tarefas, enquanto que as menos desenvolvidas, “repassar seu
conhecimento e empreender”, seriam as que mais precise do apoio e incentivo por parte das
organizacgoes.

Nas questdes abertas foi observado que os estudantes, em sua maioria, tém voz e
vez nas empresas, podendo expressar suas opinides, apresentar ideias e até mesmos executa-las
e serem bem aceitas pelos demais funcionario.

Com este trabalho pretendeu-se provocar uma reflexdo sobre o tema, visto sua
importancia e atualidade. Acreditando que concluir apenas o estdgio em uma empresa ndo
sustenta que os alunos de fato tenham desenvolvido as competéncias pertinentes a formacéo de
administracdo e tdo pouco estédo ligadas as exigéncias feitas pelo mercado.

Em estudos futuros seria interessante examinar como os alunos tém buscado
desenvolver as competéncias do profissional de administracdo e verificar se existe algum
projeto por parte das empresas concedente do estagio que possibilita contribuir para o
desenvolvimento das competéncias desses alunos a fim de prepara-los para 0 mercado de
trabalho.
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Anexo 1: Questionario aplicado

Através desse questionario objetivamos verificar a percep¢do dos alunos do curso de
administracdo da Universidade Federal do Maranhdo (UFMA) sobre as competéncias
desenvolvidas durante o periodo de estagio curricular.

PARTE |- PERFIL DO ENTREVISTADO
Qual periodo vocé esta cursando?
1 20 13 [(14° gk e Q70 8o
Quial seu sexo?
] Feminino [J Masculino
Qual sua faixa etaria?
] Até 18 anos [ de 18 a 21 anos
Jde22a25anos [Ide26a29anos [lacimade 30 anos

PARTE Il -CAMPO DE ESTAGIO
Natureza da empresa?

1 Instituicdo Pablica [ Instituicdo Privada [ Terceiro setor
Area de atuacio?

[1Educacdo [ Saude

1 Comércio [ Indastria [ Servigos  [] Qutros

Porte da empresa:
[1Micro [JPequena [ Média [1 Grande [JFamiliar [J Startup

PARTE IlI- AUTOPERCEPC}AO

Tendo como base a definicdo de competéncia estabelecido por Fleury (um saber agir
responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimento, recurso e
habilidades, que agreguem valor econdmico a organizacao e valor social ao individuo). Atribua
para cada uma delas descritas abaixo a sua percepcao quanto ao seu desenvolvimento durante
0 periodo de estagio curricular de acordo com a escala.

O foco de suas respostas deve estar contextualizado de acordo com as tarefas que vocé costuma
realizar e levando em consideracdo 0 suporte que a empresa concedente oferecem ao
desempenhar suas fungdes.

-Questionario com perguntas fechadas
Definicao e aplicacéo Sim | N&o | Parcialmente
Foi informado como realizar uma tarefa e sua importancia na
empresa
Trabalhou seu julgamento a respeito da melhor forma de
executar a tarefa
Foi estimulado a tomar decisfes
Boa compreensdo, interpretacdo do contexto
Informacdo correta do que e como fazer
Teve oportunidade de repassar seus conhecimentos
Estimulado a trabalhar seus conhecimento e experiéncias
Desenvolveu algum conhecimento novo
Estimulado a empreender
Esteve comprometido durante as etapas de execugéo da tarefa
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Definicao e aplicacéo Sim | Néo | Parcialmente

Foi responsavel e entregou suas obriga¢fes no prazo

Foi orientado sobre o funcionamento do negdcio da
organizacdo, assim como seu ambiente e fungdo dos
departamentos

-Questionario com perguntas abertas

Definicdo e aplicacéo

Sim

Nao

Assumiu 0s riscos e consequéncias de sua a¢ao e sendo por isso reconhecido

Se a sua resposta for SIM, o que aprendeu com isso, do ponto de vista pessoal e profissional?

Identificou alguma oportunidade e alternativa do ponto de vista estratégico que
possa contribuir com a organizacao

Se a sua reposta for SIM, qual oportunidade vocé identificou?

Suas ideias foram bem aceitas

Se sua resposta for SIM, pode implementar alguma ideia e como ele foi aceita?




