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RESUMO

CASTRO, A.D. DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS
SOCIOEMOCIONAIS E COGNITIVAS EM ESTUDANTES DE ENGENHARIA:
UM ESTUDO DE CASO COM INTERCAMBISTAS E NAO INTERCAMBISTAS.
2019. 60 p. Trabalho de Conclus@ao de Curso — Escola de Engenharia de Lorena,

Universidade de Sdo Paulo, Lorena, 2019.

Considerando a constante busca das empresas por profissionais qualificados e que possuam
um portfélio de competéncias desenvolvidas, este trabalho teve como objetivo analisar a
percepgao sobre o desenvolvimento de competéncias socioemocionais e cognitivas de alunos
de engenharia intercambistas e ndo intercambistas. Um estudo de caso foi realizado e um
referencial teérico foi adotado com trés competéncias socioemocionais e trés cognitivas.
Questiondrios foram respondidos por alunos intercambistas e nao intercambistas. Entrevistas
foram realizadas com profissionais que atuam no mercado de trabalho, divididos em trés
categorias: (i) gestores que atuam no processo de selecdo; (ii) especialistas de recursos
humanos que atuam no processo de selecdo; e (iii) gestores que nao atuam no processo de
selecdo. Os dados coletados a partir do questiondrio foram analisados de forma quantitativa
o método de triangulacdo foi utilizado para a anélise do material coletado nas entrevistas. Os
resultados obtidos apuraram que alunos que fizeram intercAmbio desenvolveram mais as
competéncias socioemocionais do que as cognitivas e, assim, estdo alinhados em relagdo as
expectativas de profissionais do mercado de trabalho, que valorizam mais as competéncias
socioemocionais em relacdo as cognitivas. Por outro lado, os alunos que ndo fizeram
intercambio desenvolveram mais as competéncias cognitivas do que as socioemocionais,

estando portanto desalinhados com as expectativas de profissionais do mercado de trabalho.

Palavras-chave: intercambio, competéncias socioemocionais, competéncias cognitivas,

mercado de trabalho.



ABSTRACT

CASTRO, A.D. DEVELOPMENT OF SOCIO-EMOTIONAL AND COGNITIVE
SKILLS IN ENGINEERING STUDENTS: A CASE STUDY WITH EXCHANGERS
AND NON-EXCHANGERS. 2019. 60 p. Monography — Escola de Engenharia de Lorena,

Universidade de Sao Paulo, Lorena, 2019.

Considering the constant search of the companies for qualified professionals with a portfolio
of developed skills, this monography aimed to analyze the exchangers and non-exchangers
engineering students perception of the development of social-emotional and cognitive skills.
A case study was carried out and a theoretical framework was adopted with three socio-
emotional competences and three cognitive competences. Questionnaires were answered by
exchange students and students that were never part of an exchange program. Interviews
were conducted with professionals, divided into three categories: (i) managers who work in
the selection process; (ii) human resource specialists who work in the selection process; and
(ii1) managers who do not work in the selection process. The data collected from the
questionnaire was analyzed quantitatively and the triangulation method was used to analyze
the material collected in the interviews. The results obtained showed that students who did
an exchange program have developed more socioemotional skills than cognitive ones, and
are aligned with the expectations of professionals, who value socioemotional competences
more than cognitive ones. On the other hand, the students who did not do an exchange
program have developed cognitive skills more than the social-emotional ones, thus not being

aligned with the professional’s expectations.

Palavras-chave: exchange, socio-emotional skills, cognitive skills, job market.
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1 INTRODUCAO

Atualmente, vé-se com cada vez mais frequéncia a interagdo € comunicagao entre
individuos de diferentes nacionalidades para os mais diversos fins. No ambito
profissional, vé-se que as empresas estdo expandindo seu alcance e, com isso, precisam
investir em pessoas que se adaptem a diferentes culturas, comuniquem-se em diversas
linguas e que tenham mobilidade geogréfica para assumir parte dessa expansao.

Em um relatério publicado em 2010, a UNESCO expde a atual conjuntura da
engenharia, salientando os desafios que os engenheiros enfrentam ao mesmo tempo em
que faz previsdes para o futuro desse campo de atuagdo, bem como a necessidade de
desenvolver profissionais capacitados para atender as novas demandas e oportunidades
do mercado de trabalho globalizado (UNESCO, 2010). Nesse cendrio, os estudantes tém
a missao de se preparar para sair da universidade carregando uma bagagem que vai além
do conhecimento adquirido em salas de aula. Ainda, de acordo com o Ministério do
Turismo (2010):

Quanto maior o nimero de pessoas internacionalizadas e preparadas
para lidar com a diversidade cultural, mais chances estes individuos e,
consequentemente, os seus paises, t€m de se projetar e se manter
competitivos (MINISTERIO DO TURISMO, 2010, p 18).

Dessa forma, vé-se em experi€ncias internacionais, intercimbios, uma
oportunidade de se alinhar as mudancas, entender e participar do processo de globalizacao
e conhecer diferentes culturas.

Assim, quando buscamos saber o significado de intercambio, encontra-se a simples
defini¢do de troca, permuta. Amplamente, um intercambio pode ser entendido como
forma de trocar informacdes, crencas, culturas, conhecimentos. Nesse sentido, a vivéncia
em um pafs diferente possibilita conhecer hédbitos variados e especificos, enxergar
diferentes perspectivas e superar dificuldades, uma vez que o intercambista precisa ser
capaz de se adaptar ao novo ambiente, enfrentar desafios e crescer sobretudo na
perspectiva de fortalecimento emocional, haja vista que a distancia dos lacos afetivos de
origem propicia a vulnerabilidade no processo de tomada de decisdes da vida pessoal e
profissional.

Os programas de intercambio buscam consolidar, expandir e internacionalizar a
ciéncia e a inovagdo técnico-cientifica. S3o uma oportunidade para conhecer novas

culturas, sistemas politicos e organizagdes sociais, aprender, aprimorar e€/ou conhecer as
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variantes linguisticas de um novo idioma. Entre as inimeras metas destes programas
destacam-se a necessidade de transformar e qualificar pessoas que auxiliardo a sociedade
no futuro e terdo as competéncias e habilidades necessdrias para isso. Além disso, esses
programas focam em aumentar o nimero de pesquisadores e estudantes de diversos niveis
em instituicdes de exceléncia no exterior, inserindo cada vez mais as instituicoes
brasileiras e criando oportunidades semelhantes para cientistas e estudantes estrangeiros
(DALMOLIN et al, 2013).

As empresas tém contemplado pessoas com visao multidisciplinar para solucionar
problemas, e o intercambio é diferencial para o futuro dos jovens, como aponta
Tomazzoni (2013, p390), ao dizer que “o intercambio promove desenvolvimento pessoal
em ambiente desconhecido”.

Da mesma maneira, o interesse em fazer parte de um programa de intercambio

também parte dos alunos, conforme explica Tamido:

A razdo do intercambio estudantil € a vontade dos alunos de aprimorar seus
conhecimentos e sua atividade profissional, além de conhecer novas culturas e
pessoas. O intercAmbio oferece diferenciacdo nos estudos, enriquece o
curriculo escolar, contribuindo para ingresso no mercado de trabalho
(TAMIAO, 2010, p5).

Assim, buscam-se cada vez mais programas de intercambio, que podem ser
adquiridos particularmente pelo estudante através de agéncias ou oferecidos pela prépria
universidade através de programas de bolsa, aliangas entre instituicdes de ensino e
pesquisa ou editais patrocinados. Existem diversos tipos de programas, que vao desde
projetos académicos a cursos de idiomas e trabalho remunerado no exterior, e cada um
deles tem algo diferente a agregar ao aluno. O que eles tém em comum, no entanto, € a

experiéncia internacional e o desenvolvimento pessoal e profissional advindo deles.

Visto isso, esse estudo tem como objetivo analisar a percep¢do sobre o
desenvolvimento de competéncias socioemocionais e cognitivas de alunos de engenharia

intercambistas e ndo intercambistas.

De forma especifica, essa pesquisa busca:

a) Comparar o desenvolvimento de competéncias entre alunos intercambistas e nao
intercambistas;

b) Verificar se as competéncias desenvolvidas em alunos intercambistas estdo

alinhadas com aquelas esperadas pelo mercado de trabalho;
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2  FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 PANORAMA DO MERCADO DE TRABALHO

Em uma época marcada por rdpidos avancos tecnoldgicos, o mercado de trabalho
estd substituindo trabalhadores que executam tarefas operacionais por mdaquinas, que
fazem o mesmo trabalho por menos dinheiro (a longo prazo) e em menos tempo. A chave
para sobreviver nesse contexto € se diferenciar, ou seja, ser capaz de solucionar problemas
aplicando conhecimento técnico aliado a habilidades transversais distintas, caracteristica
que difere recursos humanos de maquinas. Esses profissionais sdo alvos de altas propostas
pelas empresas: pessoas com visdo estratégica, com mentalidade evoluida e que buscam,
por conta propria, a sua formagdo, usam a criatividade para inventar novos produtos e
servigos (DE CARVALHO, 2010).

Um estudo feito pelo McKinsey Global Institute em 2017 prevé as mudancas
organizacionais em um futuro proximo, com consequéncias importantes nas habilidades
e nos saldrios dos funciondrios. O estudo conclui que, embora possa haver trabalho
suficiente para que todos os empregos existentes se mantenham até 2030 na maioria dos
cendrios avaliados, as transformacdes serdo extremamente drduas — igualando-se ou até
mesmo superando a escala das mudangas na agricultura e na manufatura ocorridas no
passado (MCKINSEY, 2017).

Os trabalhadores do futuro passardo mais tempo em atividades nas quais as
maquinas sdo0 menos capazes, como gerenciar funciondrios, aplicar expertise e
comunicar-se com outras pessoas. Eles passardo menos tempo em atividades fisicas
previsiveis e na coleta e processamento de dados, em que o desempenho das maquinas ja
supera o dos seres humanos. As habilidades e capacidades necessdrias também mudarao,
exigindo mais habilidades sociais e emocionais, além de capacidades cognitivas mais
avancadas, como raciocinio logico e criatividade.

Ainda, € possivel que, com as mudangas previstas dentro do mercado de trabalho,
haja uma fragmentagdo entre uma busca por profissionais altamente capacitados e uma
busca por profissionais que nao necessitam de muita capacitagdo, gerando o modelo de
ampulheta. Esse modelo ilustra a previsdo do aumento do nimero de profissionais
necessarios para cargos que exigem maior conhecimento técnico e de gestdo, com
demanda de determinadas competéncias, e também para cargos que exigem poucos

atributos técnicos, mostrando a propensdo a diminui¢do na quantidade de profissionais
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empregados em posi¢des que exigem aptiddes intermedidrias (DE LIMA; DE SOUZA,
2017; MORTENSEN; VILELLAVILA, 2012).

Para Gardner (2016, p11), “o mundo do futuro, com seus onipresentes mecanismos
de busca, robds e outros dispositivos computacionais, exigird capacidades que até agora
ndo passavam de opcdes”’. Ele defende que deve-se cultivar essas capacidades e
desenvolver mentalidades que julga serem importantes no futuro: disciplina, capacidade
de sintese, de criacdo, respeito e ética. Assim, refor¢a-se a importincia de desenvolver

certas competéncias para a permanéncia e sucesso no mercado de trabalho.

2.2 COMPETENCIAS E HABILIDADES DE UM ENGENHEIRO

As Diretrizes Curriculares Nacionais do Curso de Gradua¢do em Engenharia
(Resolugdo CNE/CES N° 2 de 24 de abril de 2019) definem os principios, o0s
fundamentos, as condicdes e as finalidades, estabelecidas pela Camara de Educacio
Superior do Conselho Nacional de Educagdo (CES/CNE), para aplicacdo, em ambito
nacional, na organizacdo, no desenvolvimento e na avaliacdo do curso de graduagdo em
Engenharia das Institui¢des de Educagao Superior (IES).

As Diretrizes Gerais para Cursos de Engenharia no Brasil propdem que a
formagdao do engenheiro tem por objetivo dotar o profissional dos conhecimentos

requeridos para o exercicio das seguintes competéncias e habilidades gerais:

I - Formular e conceber solucdes desejiveis de engenharia, analisando e
compreendendo os usudrios dessas solugdes e seu contexto:

a) ser capaz de utilizar técnicas adequadas de observagdo, compreensio,
registro e andlise das necessidades dos usudrios e de seus contextos sociais,
culturais, legais, ambientais e econdmicos;

b) formular, de maneira ampla e sist€émica, questdes de engenharia,
considerando o usudrio e seu contexto, concebendo solugdes criativas, bem
como o uso de técnicas adequadas;

Il - Analisar e compreender os fendmenos fisicos e quimicos por meio de
modelos simbdlicos, fisicos e outros, verificados e validados por

experimentacio:

a) ser capaz de modelar os fendmenos, os sistemas fisicos e quimicos,
utilizando as ferramentas matematicas, estatisticas, computacionais e de
simulagdo, entre outras.

b) prever os resultados dos sistemas por meio dos modelos;

¢) conceber experimentos que gerem resultados reais para o comportamento
dos fendmenos e sistemas em estudo.

d) verificar e validar os modelos por meio de técnicas adequadas;

III - Conceber, projetar e analisar sistemas, produtos (bens € servicos
componentes ou processos:

a) ser capaz de conceber e projetar solucdes criativas, desejdveis e vidveis,
técnica e economicamente, nos contextos em que serdo aplicadas;

b) projetar e determinar os pardmetros construtivos e operacionais para as
solucdes de Engenharia;
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c) aplicar conceitos de gestdo para planejar, supervisionar, elaborar e
coordenar projetos e servicos de Engenharia;

IV - Implantar, supervisionar e controlar as solu¢des de Engenharia:

a) ser capaz de aplicar os conceitos de gestdo para planejar, supervisionar,
elaborar e coordenar a implantac@o das solucdes de Engenharia.

b) estar apto a gerir, tanto a forca de trabalho quanto os recursos fisicos, no que
diz respeito aos materiais e a informacao;

c¢) desenvolver sensibilidade global nas organizagdes;

d) projetar e desenvolver novas estruturas empreendedoras e solucdes
inovadoras para os problemas;

e) realizar a avaliacdo critico-reflexiva dos impactos das solucdes de
Engenharia nos contextos social, legal, econdmico e ambiental;

V - Comunicar-se eficazmente nas formas escrita, oral e gréfica:

a) ser capaz de expressar-se adequadamente, seja na lingua patria ou em idioma
diferente do Portugués, inclusive por meio do uso consistente das tecnologias
digitais de informag¢do e comunicagdo (TDICs), mantendo-se sempre
atualizado em termos de métodos e tecnologias disponiveis;

VI - Trabalhar e liderar equipes multidisciplinares:

a) ser capaz de interagir com as diferentes culturas, mediante o trabalho em
equipes presenciais ou a distancia, de modo que facilite a construcao coletiva;
b) atuar, de forma colaborativa, ética e profissional em equipes
multidisciplinares, tanto localmente quanto em rede;

¢) gerenciar projetos e liderar, de forma proativa e colaborativa, definindo as
estratégias e construindo o consenso nos grupos;

d) reconhecer e conviver com as diferencas socioculturais nos mais diversos
niveis em todos os contextos em que atua (globais/locais);

e) preparar-se para liderar empreendimentos em todos os seus aspectos de
producdo, de finangas, de pessoal e de mercado;

VII - Conhecer e aplicar com ética a legislacdo e os atos normativos no dmbito
do exercicio da profissdo:

a) ser capaz de compreender a legislacdo, a ética e a responsabilidade
profissional e avaliar os impactos das atividades de Engenharia na sociedade e
no meio ambiente.

b) atuar sempre respeitando a legislacdo, e com ética em todas as atividades,
zelando para que isto ocorra também no contexto em que estiver atuando; e
VIII - Aprender de forma autébnoma e lidar com situacdes € contextos
complexos, atualizando-se em relacdo aos avancos da ciéncia, da tecnologia e
aos desafios da inovagdo:

a) ser capaz de assumir atitude investigativa e autonoma, com vistas a
aprendizagem continua, a producdo de novos conhecimentos e ao
desenvolvimento de novas tecnologias.

b) aprender a aprender. (BRASIL, 2019)

2.3 MODALIDADES DE INTERCAMBIO

O intercambio internacional é uma experiéncia cada vez mais procurada. Dados

da BELTA (Brazilian Educational & Language Travel Association) confirmam essa

expansdo. O mercado brasileiro de educacdo estrangeira cresceu 23%, em 2017, e

alcancou a marca inédita de 302 mil estudantes. O mercado de programas de intercambio

expandiu tanto em nimero quanto em receita, consequéncia da maior busca dos

brasileiros por especializacdo profissional. (BELTA, 2018)

15



Hoje, existem diversas maneiras de se realizar um intercambio, seja ele de curto
ou longo prazo e para diferentes paises. Algumas delas sdo: intercambio académico,

intercadmbio para cursos de idiomas e intercambio para trabalho.

O intercambio académico tem como objetivo complementar a experiéncia

educacional desenvolvida no pais de origem com a do pais de destino. Para Oliveira e
Pagliuca (2012), o intercambio académico permite aproveitar e tirar vantagens que, além
do aprendizado, envolvem amplificacio emocional, autoconfianga, amadurecimento,
independéncia, capacidade de convivéncia e, sentir-se um cidaddo do mundo.

A notdvel diferenca entre os programas de intercambio comuns € um programa
académico de mobilidade internacional € que os objetivos académicos precisam ser claros
e correspondentes A graduacdo de sua instituicio de origem. E necessdrio, entdo, um
acompanhamento do aluno, tanto na institui¢do de origem, quanto na instituicao anfitria.

(STALLIVIERI, 2017)

Segundo Stallivieri (2017), para um melhor aproveitamento da experiéncia do

intercambio, € necessdria uma preparagao linguistica e cultural. Um intercAmbio para

curso de idiomas em outro pais acaba por proporcionar essa preparagdao enquanto o aluno

estd imerso em uma realidade estrangeira, o que o d4 a chance de praticar ainda mais o
idioma desejado.

Ainda, muitos alunos realizam programas de intercimbio de idiomas em que
também podem trabalhar por meio periodo, o que agrega ainda mais ao seu curriculo,

dominio do idioma e vivéncias interpessoais.

O intercambio de trabalho pode ter um grande papel no ganho e desenvolvimento

de habilidades e competéncias profissionais, representando assim, parte dos primeiros
passos na transi¢cdo da universidade para o mercado de trabalho. Giaretta (2003) cita
trabalhos de verdo, que normalmente sao realizados durante as férias escolares (como
Work Experience), e trabalhos em periodos maiores (como Au Pair ou estdgios em

empresas) como integrantes dessa modalidade.
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2.4 COMPETENCIAS

Como o presente estudo tem como um dos focos o desenvolvimento de
competéncias, faz-se necessario definir seu conceito de acordo com a literatura. Dentro
da gestdo empresarial, tal conceito € definido como um conjunto de caracteristicas que
contribuem para um alto desempenho em determinadas tarefas e responsabilidades
(FLEURY; FLEURY:; 2001). J4 Bergamini (2012), conceitua competéncia como uma
palavra usada a partir do pressentimento dos individuos, ndo possuindo uma defini¢ao
formal, e sendo frequentemente utilizada para parametro de avaliacdo do desempenho de
uma pessoa, especialmente no meio organizacional.

As primeiras definicdes de competéncia surgiram no contexto da teoria do Capital
Humano, que afirma que investimentos em educacdo e saide podem aprimorar as
aptiddes e habilidades dos individuos, tornando-os mais produtivos, o que em larga escala
pode influenciar positivamente as taxas de crescimento dos paises (ANDRADE, 2010).
Outra forma de definir competéncia € associd-la a flexibilidade e responsabilidade,
caracteristicas que, segundo Le Boterf (1994), fazem com que os individuos sejam mais
adaptdveis em momentos de mudanca e de transformagao da rotina, como por exemplo,
em ambientes de trabalho, haja vista que as préprias competéncias sao adaptaveis.

Porém, foi White (1959), que comecgou a introduzir o conceito para o dmbito
educacional e profissional quando escreveu sobre as caracteristicas pessoais estarem
relacionadas ao aumento de performance e motivacdo. Em suma, o autor afirma que
competéncia € um traco humano e que se refere a capacidade de interagir com o ambiente
para extrair da experi€éncia os melhores resultados. Ainda, ele utiliza palavras como
“capacidade, eficiéncia, proficiéncia, destreza” como sindnimo de competéncia.

Anos depois, David McClelland (1973) segue o conceito de White em seu estudo
sobre competéncias, em que defende que deve-se priorizar competéncias a inteligéncia,
baseado pela sua teoria que competéncias podem desenvolver-se com o tempo e testes
devem ser desenhados para refletir as mudancas que o individuo teve ao aprender. Assim,
consegue-se medir competéncias como caracteristicas de valor ao individuo.

Ainda, Le Boterf (1994) discorre sobre a importincia da aplicacdo de
conhecimentos e de competéncias, de forma que apenas possui-los ndo € suficiente. Ele
aborda o uso de competéncias como um saber agir de forma responsivel, a ser
reconhecida por outro individuo, e que acaba por integrar, transferir habilidades e

conhecimento e desenvolver diferentes contextos.
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Bergamini (2012), destaca a importancia das competéncias no meio
organizacional pois desempenham um papel nas avaliagdes de performance dos
individuos, sendo assim, notadas e utilizadas como parametro de desempenho. Nesse
mesmo contexto, Mussak (2010) afirma que as organizacdes fortes sdo as que possuem
pessoas com as competéncias e habilidades necessdrias para construir o diferencial
competitivo no mercado. Ele coloca as pessoas como protagonistas, haja vista que as
competéncias sdo dos proprios individuos, que as utilizam de forma a obter resultados
para a empresa. Fleury e Fleury (2001) abordam pontos convergentes ao dizer que a
agregacao de valores que as competéncias permitem devem resultar em um agrupamento
de aprendizagens sociais e comunicacionais. Essas aprendizagens, quando inseridas no
contexto, cultura e alinhadas a organizagcdo, geram valor econdmico para a empresa €
valor social para o individuo.

Ainda no ambito profissional, de acordo com Zarifian (2001), existem trés pilares
nos quais a competéncia atua: a capacidade do individuo de agir por conta prépria diante
de situagdes problemas, a maneira como se porta durante o processo de aprendizagem e
a forma como ele maneja os recursos necessarios para lidar com determinada situagdo.
Esse terceiro pilar, resolver problemas empregando os recursos disponiveis, &
extremamente necessario dentro de organizagdes, uma vez que o individuo se encontra
diversas vezes inserido nessa situacao.

Sobre evolucdo de competéncias, Bergamini (2012) e Thompson et al. (2013)
salientam a importancia das experi€éncias para o melhoramento de competéncias.
Vivéncias distintas possibilitam a aplicacdo de competéncias, fazendo com que haja
desenvolvimento se o contexto vivido € alinhado com a competéncia que a pessoa possui
e, assim, em uma situacdo parecida, ela pode utilizar do conhecimento adquirido pelas
experiéncias prévias, sabendo como se portar, agir e tomar a iniciativa por uma solugao.
(BERGAMINI, 2012; GATTALIL 2014; JONES, 2011; THOMPSON et al., 2013).

Por algum tempo, as palavras “competéncia” e “desempenho” foram utilizadas
como sindnimos, porém, para os autores Reinbold e Breillot (1993) a competéncia é o
processo que produz o desempenho. Assim, ela auxilia na geragdo de uma resposta e um
estimulo de acordo com o contexto, de forma a melhorar o desempenho do individuo. Os
autores falam sobre individuos que enfrentam situagdes adversas e, para tirar o melhor
proveito da situacdo, obtendo melhores resultados, adequam seus comportamentos.
Assim, tem-se as competéncias como aspectos fundamentais para o desenvolvimento de

habilidades e atingimento de resultados, contribuindo para a valoriza¢do do profissional.
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As competéncias ganharam tanta relevancia no aspecto da educagdo que em 2014
foi realizado, em Sao Paulo, o Férum Internacional “Educar para as competéncias do
Século XXI” organizado pelo Ministério da Educa¢do do Brasil, Instituto Ayrton Senna
e OCDE (Organizagdo para Cooperagdo e Desenvolvimento Econdmico). O evento
abordou temas como a preparacao de criancas e jovens para os desafios socioecondmicos
do século 21 e competéncias cognitivas € ndo cognitivas requeridas para o Progresso
Social no mundo atual, que foram colocadas em relatérios. A figura 1 apresenta esses
grupos de competéncias, que serviram como base durante todo o estudo, uma vez que

representam as capacidades e habilidades relevantes no presente.

Figura 1 - Competéncias Requeridas para o Progresso Social
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Fonte: Forum Internacional de Politicas Publicas (2014)
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3 METODOLOGIA

Para que a pesquisa cumpra seus objetivos de forma satisfatéria e apresente
resultados criveis, deve-se utilizar a metodologia mais adequada segundo seus critérios.
A presente pesquisa apresenta cardter exploratério-descritiva, ja que buscar entender a
realidade por meio da observacdo, andlise e interpretacdo dos fatos apresentados
(MACCARTHY et al., 2013).

Visto isso, foi usada a metodologia de estudo de caso que, de forma geral, visa
proporcionar certa vivéncia da realidade, tendo por base a discussao, a anélise e a busca
de solucdo de um determinado problema extraido da vida real. De fato, trata-se de uma
estratégia amplamente usada para responder as questdes “como’ e “por que” em definidas
conjunturas ou episodios ocorrem, principalmente quando nao existem muitos meios de
intervencdo ou de dominio sobre os eventos abordados.

Neste tipo de estudo o pesquisador, geralmente, utiliza como principais métodos de
pesquisa a observacdo, a entrevista e dados documentais. A técnica da observacdo tem
um papel essencial e, frequentemente, ¢ combinada com a entrevista. Procura-se, de
forma geral, organizar e analisar todo o material obtido, a fim de se compreender uma
dada realidade e propor a sua reprodugdo ou corre¢des (FIALHO, FILHO, 2013).

Um estudo de caso deve ser conduzido seguindo algumas etapas, conforme

propdem Miguel (2007) e Voss, Tsikriktsis e Frohlich, (2002) como mostra a figura 2.

Figura 2 - Condugdo do Estudo de Caso
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ESTRUTURA € Delinear as proposigoes € Contatar os
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Fonte: Miguel (2007)
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3.1 DEFINICAO DE UMA ESTRUTURA CONCEITUAL

Segundo Miguel (2007, p 221), “deve-se primeiramente definir um referencial conceitual-
tedrico para o trabalho, de forma a resultar em um mapeamento da literatura sobre o
assunto”. Esse mapeamento conecta o tema ao contexto da propria literatura. Assim, ao
realizar a fundamentacio tedrica do presente trabalho, consequentemente delimitou-se o
que serd investigado: as competéncias desenvolvidas durante o intercambio e a sua

relacdo com a atuacao no mercado de trabalho.

3.2 PLANEJAMENTO DOS CASOS

Para possibilitar uma andlise que tenha bases sdlidas para concluir a real
contribuicao do intercambio no mercado de trabalho, deve-se determinar um parametro
de comparagao entre os grupos de estudo.

Decidiu-se entdo, investigar competéncias possiveis de se desenvolver durante
uma experiéncia internacional, competéncias essas ilustradas na figura 1 (secdo 2.4) e
mapeadas a partir da aplicacdo de questiondrios a serem respondidos por alunos de

graduacdo em engenharia.

O objeto de estudo desta monografia é constituido por alunos matriculados em
cursos de graduacdo em engenharia que para fins desta pesquisa sdo divididos em dois
grupos:

Grupo experimental composto por alunos que realizaram algum tipo de

intercambio durante a graduagdo.

Grupo controle composto por alunos que nunca fizeram nenhum tipo de

intercambio.

Para ambos os grupos, ndo foi feita distincdo do ramo da engenharia, ano de
ingresso ou idade.

A finalidade do grupo de controle € determinar se o fator intercambio realmente é
relevante para o desenvolvimento das competéncias elencadas nesse estudo, ou se, nos

dois grupos, essas habilidades sdo desenvolvidas da mesma maneira.

Para fins desta pesquisa, um terceiro grupo € relevante, denominado “grupo de

apoio” que representa o mercado profissional e composto por gestores, engenheiros e
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profissionais de empresas que contratam estagidrios, trainees ou engenheiros recém-
formados. Esse grupo de apoio € necessdrio pois permite analisar possiveis convergéncias
ou divergéncias nas informagdes apuradas a partir da coleta de dados com os alunos de
graduacdo. A andlise de suas respostas poderd auxiliar no entendimento do cenario atual
do mercado de trabalho e qual € o papel que um programa de intercambio internacional

tem na preparagdo futuros engenheiros e seu encaixe no mercado de trabalho.

3.3 COMPETENCIAS ANALISADAS

O presente estudo tem como fundamento as seis competéncias elencadas na figura
1 (secdo 2.4). Elas estdo separadas em dois grupos: socioemocionais e cognitivos. Cada
um desses grupos contém trés competéncias. Para fins de pesquisa, estas seis
competéncias foram “traduzidas” por esta autora para o contexto académico/profissional,
de forma a se adequar a realidade do objeto de estudo: alunos de engenharia. A tradugdo
destas seis competéncias encontra-se no quadro 1, no qual as duas primeiras colunas
apresentam a nomenclatura e caracteristicas conforme propostos pelo Férum
Internacional de Politicas Publicas (figura 1 — sec¢do 2.4) e a terceira coluna apresenta a

tradugdo desta autora para fins desta monografia.

Quadro 1 — Adaptacdo das Competéncias a Serem Estudadas

Competéncias Requeridas para o Progresso Social

(Original) Competéncias Estudadas
(Adaptada)
Nomenclatura Caracteristicas
— . Perseveranca e autocontrole e Atingir objetivos, perseverancga e
Atingir objetivos rang . g ) P ¢
paixao por objetivos autocontrole;
Sociabilidade, respeito e Trabalhar em grupo com
Trabalhar em grupo . L . ~
atencdo sociabilidade, respeito e atengao;
. - Autoestima, confianca e Lidar com emocdes (autoestima,
Lidar com emocdes . . ..
otimismo confianga e otimismo);
. .. . Acessar, extrair e interpretar
Conhecimento adquirido Acessar, extrair e interpretar . L
conhecimento adquirido;
. Reflexao, raciocinio e Reflexdo, raciocinio e
Conhecimento extrapolado - .
contextualizagdo contextualizagao;
Capacidade de cognitiva Reconhecer padrdes, memoria e Reconhecer padrdes, memoria e
basica velocidade de processamento velocidade de raciocinio

Fonte: autora
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3.4 TESTE PILOTO

Para que a pesquisa fosse realizada de forma assertiva, foi realizado um teste
piloto com os questiondrios e entrevistas, a fim de entender se tais instrumentos de
pesquisa estavam claros e possuiam as perguntas necessdrias para a conducao do estudo.
Aplicou-se 10 questiondrios para alunos do grupo experimental, 10 questiondrios para
alunos do grupo controle e realizou-se 2 entrevistas com profissionais do grupo de apoio.
Ap6s a aplicacdo, foi perguntado aos respondentes dos trés grupos que participaram se
houve alguma dificuldade de compreensdo das questdes ou ambiguidade.

Depois da primeira rodada de aplicagdes do questiondrio, os alunos destacaram
que nao tinham a opg¢do de escolher se as competéncias haviam sido desenvolvidas, mas
apenas podiam classificd-las numa escala entre pequena e grande evolugdo, ou seja, ja
assumindo que havia ocorrido desenvolvimento. Depois desse apontamento, o
questiondrio foi aprimorado e reaplicado em uma segunda rodada do teste piloto e teve
retornos positivos. Assim, o questiondrio foi considerado pronto para ser aplicado e colher
os dados do estudo.

Nas entrevistas, o roteiro utilizado foi considerado adequado pelos dois
respondentes que consideraram as perguntas como pertinentes e objetivas. Assim, foi
considerado pronto para colher os dados do estudo.

Esse passo num estudo de caso objetiva evitar retrabalho, haja vista que possibilita
identificar possibilidades de melhoria ainda em um est4gio inicial da pesquisa, em que

nao foram coletados muitos dados.

3.5 COLETA DE DADOS

351 Meétodos de Coleta

Para coletar os dados que foram analisados nesse trabalho, dispos-se de métodos
confidveis e distintos, para que se atingisse todos os niveis de confiabilidade e
profundidade das respostas.

Em estudos de caso, normalmente utilizam-se duas ferramentas: o questiondrio e
a entrevista, que representam, respectivamente, formas quantitativas e qualitativas de se

obter resultados.
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A pesquisa quantitativa, segundo Diehl (2004), tem sua estratégia no uso da
quantificagcdo, tanto em sua coleta quanto tratamento, utilizando ferramentas estatisticas
e possibilitando maior margem de seguranga por objetivarem resultados que evitem
distorcdes de andlise e interpretacdo. Diehl também discorre sobre a pesquisa qualitativa,
que, por sua vez, descreve a complexidade de determinado problema, sendo necessaria
maior interpretagdo, compreensdo e entendimento das particularidades das respostas.

Os questiondrios geralmente sdo utilizados para se coletar dados quantitativos,
uma vez que t€m potencial de atingir um grande nimero de pessoas rapidamente, por
exemplo, por terem opg¢ao de ser feitos online. Porém, o questionario como € respondido
de forma voluntéria possibilita a existéncia de viés de pesquisa, o que deve se tomar
cuidado para evitar (BAPTISTA; CUNHA, 2007). Por outro lado, as entrevistas, que
podem ser estruturadas, semiestruturadas ou nao-estruturadas, permitem abordar mais
profundamente o assunto ja que, se bem conduzidas, conseguem coletar dados
transmitidos pelo entrevistado através da fala, de suas reagdes e emocdes, percebidas pelo

entrevistador (COHEN; MANION; MORRISON, 2007; NOOR, 2008).

@) Questionario

Parasuraman (1991), diz que um questiondrio é simplesmente um conjunto de
questdes, desenhado para gerar os dados necessdrios para conquistar o objetivo tracado
pela pesquisa. O autor também ressalta a complexidade de se criar um questiondrio que
reflita verdadeiramente as respostas e, mais além, diz que ndo existem regras que
garantam um questiondrio a prova de falhas.

Ainda segundo Parasuraman (1991), essa ferramenta € o principal canal pelo qual
os dados sdo obtidos e repassados aos pesquisadores, e deve passar claramente a
mensagem que o pesquisador necessita, a fim de obter respostas que reflitam exatamente
a opinido da pessoa entrevistada. Um questiondrio feito de maneira equivocada pode levar

a resultados ndo confiaveis.

A primeira ferramenta utilizada foi um questiondrio online composto de perguntas
majoritariamente fechadas, respondido por alunos de diversas engenharias. Ele continha
trés partes:

Parte 1 — Informacgdes bésicas - Questionava sobre informagdes bésicas sobre o

aluno como curso da graduagdo (resposta aberta), ano de ingresso na universidade

24



(resposta aberta), universidade (resposta aberta), idade (resposta aberta) e se o individuo
ja tinha feito intercAmbio ou ndo (resposta fechada). Caso o aluno tivesse feito
intercambio, ele deveria selecionar a modalidade de intercambio realizado (resposta
fechada) e o tempo de duracdo (resposta fechada). O fato de o aluno ter viajado ou ndo
determinava a préxima parte a ser respondida, de acordo com os interesses da pesquisa.
Caso o aluno tivesse feito intercambio, responderia a segunda parte. Caso contrario,
responderia a terceira parte.

Parte 2 - Para alunos que haviam realizado intercambio - Pedia para que o aluno

avaliasse o aprendizado e autodesenvolvimento com base nas suas proprias expectativas
antes de viajar (aquém, além ou dentro das expectativas), bem como requisitava uma
justificativa. Ainda, o questiondrio propunha uma atividade para avaliar, caso houvesse,
a evolugdo de cada uma das seis competéncias elencadas, através da escalade 1 a 5, sendo
a 1 avaliada como pequena evolugdo e 5, grande evolugao.

Parte 3- Para alunos que ndo haviam realizado intercdmbio - Pedia para que o

aluno avaliasse o aprendizado e autodesenvolvimento com base nas suas préprias
expectativas antes de entrar na universidade (aquém, além ou dentro das expectativas),
bem como requisitava uma justificativa. Ainda, o questionario propunha uma atividade
para avaliar, caso houvesse, a evolucdo de cada uma das seis competéncias elencadas,
através da escala de 1 a 5, sendo a 1 avaliada como pequena evolugdo e 5, grande
evolucao.

O questiondrio aplicado encontra-se como Apéndice A.

(>i1) Entrevistas

As entrevistas proporcionam maior detalhamento e profundidade das respostas.
Segundo Duarte (2004), entrevistas sdo fundamentais quando se precisa/deseja mapear
praticas, crencas, valores e sistemas classificatérios de universos sociais especificos, mais
ou menos bem delimitados, em que os conflitos e contradi¢des ndo estejam claramente
explicitados. Nesse caso, utilizou-se das entrevistas no presente estudo a fim de entender
as competéncias valorizadas pelo mercado de trabalho.

Dessa forma, foi construida uma entrevista semiestruturada. Essa categoria de
entrevista consiste em perguntas fundamentais, preparadas com antecedéncia e

relacionadas ao tema do estudo, mas que dao liberdade ao entrevistador de se adaptar
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conforme as circunstancias da entrevista mudam, possibilitando a obtencdo de
informacdes de forma mais livre (MANZINI, 2004).

No presente estudo, foram criados trés modelos de entrevista, variando de cinco a
seis perguntas, a depender do perfil do respondente, conforme definido a partir de
constructos. Segundo Yin (2015), em caso de necessidade dentro de um estudo de caso
de delimitar fronteiras de andlise, deve-se predefinir pautas, denominadas constructos
tedricos, de modo que elas sejam premissas no decorrer de toda a andlise de dados. A
partir desses constructos, as proposi¢des podem ser entdo estabelecidas. Esses constructos
sao dados como base do estudo e sdo considerados diante de qualquer conclusdo e/ou
defini¢do feita (MIGUEL, 2007).

Desta forma, visando a delimitagcdo de fronteiras para o estudo da perspectiva dos
representantes do mercado de trabalho, os constructos para os trés principais grupos
envolvidos no estudo sdo:

a) Constructo 1 — Gestor Selecionador: Gestor envolvido no processo de selecdo de

um profissional que vird compor seu time, portanto, acompanha o desempenho do
contratado desde o processo seletivo até a atuacao na empresa.

b) Constructo 2 — Profissional de RH: Profissional que participa ativamente da

selecdo de profissionais para a empresa, porém ndo acompanha diretamente o seu

desempenho na empresa.

c¢) Constructo 3 — Gestor nao Selecionador: Gestor que coordena um time, mas nao

participou do processo de sele¢do das pessoas que o compde.

Definidos os constructos, aplicou-se entdo a entrevista. Antes de cada uma, houve
um momento de introdu¢do, em que o profissional comentava sobre sua trajetéria e
responsabilidades. Depois, as perguntas referiam-se as caracteristicas e diferenciais de
alunos de engenharia e sua relevancia dentro do mercado de trabalho. Em todas as
entrevistas pediu-se que o entrevistado elencasse, em ordem de relevancia para si, as seis
competéncias estudadas, mostradas na figura 1. Essas entrevistas foram realizadas com
gestores e selecionadores de diferentes dreas e empresas, que coordenavam times ou
processos de selecao. Nao houve restricdo quanto a drea de atuagdo desses profissionais
ou da empresa, considerando a diversificacdo dos ramos de atuacdo de engenheiros
formados atualmente. As entrevistas foram gravadas e transcritas com permissdo dos

entrevistados.
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O roteiro das entrevistas para os trés subgrupos seguiu a mesmo linha de raciocinio,
sendo o critério base a percep¢do das competéncias avaliadas durante o estudo no
mercado de trabalho. Porém, as perguntas foram, no detalhe, distintas, sabendo-se que os
profissionais t€m perfis e atribui¢des diferentes dentro de cada subgrupo, por isso devem
ser explorados de modo particular. Os trés roteiros de entrevista encontram-se no

Apéndice B.

3,52 Aplicacio dos instrumentos de pesquisa

(a) Grupo Experimental

A ferramenta utilizada foi um questiondrio respondido online por alunos que ja
haviam feito intercambio (Apéndice A). Os alunos responderam as duas primeiras partes
deste questiondrio (conforme detalhado na sec¢do 3.5.1.1).

Parte 1 com informagdes bdsicas sobre o aluno, tais como curso, ano ingresso e
idade e, caso tenha feito intercambio, sobre a modalidade de intercambio que realizou e
o tempo de duracdo;

Parte 2 constituida de um questiondrio fechado, utilizando a escala Likert para que
os alunos respondessem como forma de autoavaliacdo o cumprimento das expectativas
de aprendizado e autodesenvolvimento antes de viajar para o intercambio, o real
crescimento pessoal e profissional percebido por eles através das principais competéncias
transversais pré-selecionadas desenvolvidas. Para cada uma das seis competéncias, foi
atribuida uma nota de 1 a 5 de acordo com a percepg¢ao do aluno sobre o desenvolvimento
de cada competéncia, na qual 1 indica o nivel mais baixo (Pequena Evolu¢do) e 5 o nivel
mais alto (Grande Evolugdo). A escala Likert, desenvolvida em 1932, busca quantificar
perguntas que geralmente possuem carater subjetivo, atribuindo valores de acordo com o
nivel de concordéncia do avaliador para determinada sentenca. E uma ferramenta ttil no
desenvolvimento de pesquisas envolvendo questiondrios, mas que exige um cuidado
muito grande com a forma de escrever cada assertiva a ser avaliada, minimizando o

direcionamento de respostas (LIKERT, 1932).

(b) Grupo Controle
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A ferramenta utilizada foi um questiondrio respondido online por alunos que ndo
haviam feito intercambio (Apéndice A). Os alunos responderam a primeira e a terceira
parte do questiondrio conforme detalhado na secdo 3.5.1.1).

Parte 1 com informagdes basicas sobre o aluno, tais como curso, ano ingresso e
idade;

Parte 3 - constituida de um questiondrio fechado, utilizando a escala Likert para
que os alunos respondessem como forma de autoavaliacdo, o cumprimento das
expectativas de aprendizado e autodesenvolvimento antes de entrar na universidade, o
real crescimento pessoal e profissional percebido por eles através das principais
competéncias transversais pré-selecionadas desenvolvidas. Para cada uma das seis
competéncias, foi atribuida uma nota de 1 a 5 de acordo com a percepcao do aluno sobre
o desenvolvimento de cada competéncia, na qual 1 indica o nivel mais baixo (Pequena

Evolug¢ao) e 5 o nivel mais alto (Grande Evolucao).

O objetivo das respostas dos alunos deste grupo foi possibilitar, por meio de
comparag@o com as respostas dos alunos do grupo experimental, apurar a lacuna entre as
competéncias desenvolvidas apenas dentro do curriculo obrigatdrio para a formacgao e

aquelas adquiridas e/ou aperfeicoadas em um programa de intercambio.

(c) Grupo de Apoio

O instrumento de pesquisa aplicado foi uma entrevista a fim de mapear as
principais competéncias que selecionadores valorizam durante o processo de
recrutamento e selecdo de candidatos para estagio, trainee ou vagas como efetivo, bem
como sua visdo sobre o diferencial de um intercAmbio no curriculo dos alunos e a
performance deles dentro do ambiente profissional.

Para isso, foram entrevistados (i) profissionais de recursos humanos que atuam no
processo de selecdo e (ii) gestores/lideres em empresas.

Todas as entrevistas realizadas foram gravadas e transcritas, com prévia

autorizagao dos entrevistados.

3.6  ANALISE DE DADOS
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Em relacdo ao questiondrio respondido por alunos, as respostas da primeira parte
tiveram como finalidade a coleta de dados gerais (idade, ano de ingresso e curso), bem
como apurar quem ja havia feito intercdmbio, sua modalidade e duragdo. Os dados
quantitativos obtidos a partir das partes 2 (grupo experimental) e 3 (grupo de controle)

foram analisados a partir de ferramentas de estatistica descritiva.

Em relacdo as entrevistas, por se tratar de uma metodologia qualitativa, as
transcricdoes foram analisadas através da técnica de andlise de triangulacio (MIGUEL,
2007), ou seja, da repeticao entre fontes de evidéncia a fim de embasar os constructos e
analisar a convergéncia destas, criando um relatério contendo resultados relevantes.

A partir das visdes e conjunto de dados recolhidos através das diversas fontes de
evidéncia, criou-se um tipo de exposi¢ao geral do estudo. Porém, para que nao houvesse
uma transcricao literal de toda a coleta no relatério final, foi utilizada o método de reducao
de dados. Esse método, chamado de data reduction, tem seu alicerce na importancia e na
relevancia dos dados gerados, para que se assegure que, no relatorio final, conste apenas

o que € essencial (SOUZA, 2005).

Finalmente, ap6s confrontar os dados obtidos com as diferentes metodologias,
fontes, etc., estudam-se as conclusdes alcangadas com base na perspectiva originalmente
adotada para conduzir a pesquisa. Assim, os resultados obtidos na pesquisa qualitativa

devem fazer parte do fechamento do estudo.

3.7 GERACAO DE RELATORIO FINAL

O relatério final de todo trabalho desenvolvido foi construido a partir das analises
de dados e atividades das etapas anteriormente descritas no presente trabalho. Este
relatdrio, por sua vez, é o gerador de uma monografia ou de um artigo. Segundo Miguel

(2007), os resultados e evidéncias devem estar fortemente associados a teoria,

possibilitando a geracdo de novos conceitos e contribui¢des a esfera académica.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados foram primariamente divididos entre aqueles obtidos a partir dos
instrumentos de pesquisa utilizadas na coleta de dados: questiondrios respondidos por
alunos de engenharia (Secdo 4.1) e entrevistas realizadas com gestores e selecionadores
(Secao 4.2). Em seguida, na secao 4.3, os resultados sdo comparados e discutidos, em
termos de suas convergéncias e divergéncias, a fim de buscar conclusdes a partir dos
dados.

Os questionarios foram respondidos por 123 alunos, dos quais 51,2% ja haviam
realizado algum tipo de intercambio (grupo experimental) e 48,8% nunca (grupo
controle). Assim, tem-se uma amostragem balanceada dos dois grupos.

Os questiondrios mostraram as diferencas entre as percepc¢des de evolugdo das
competéncias estudadas no presente trabalho pelos grupos experimentais e controle,
sendo que o grupo controle foi orientado a responder analisando as atividades académicas
previstas na graduacdo, sem levar em consideracdo atividades como esportes e entidades
estudantis, de modo a verdadeiramente servir de controle de dados.

Ainda, os questiondrios procuraram entender, na sua primeira parte, quais eram as
expectativas de aprendizado e autodesenvolvimento antes de realizar o intercambio, no
caso do grupo experimental, ou de entrar na universidade, no caso do grupo controle e,

depois, entender se elas foram ou nao cumpridas, podendo até ter sido superadas.

Os gréficos 1 e 2 apresentam resultados das parte 2 e 3 do questiondrio,

respectivamente.

O griéfico 1, referente as respostas da primeira questdo da parte 2 do questionério
conforme mostra o Apéndice A, representa as expectativas de aprendizado e
autodesenvolvimento pré x pds intercambio no caso do grupo experimental. As respostas
referem-se a seguinte pergunta: Como vocé avalia o cumprimento das expectativas de

aprendizado e autodesenvolvimento antes de viajar com os efetivamente adquiridos?
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Grafico 1 — Alinhamento de expectativas dos alunos em relagdo ao intercaimbio

Fonte: autora

A andlise dos resultados obtidos neste grafico 1 permite perceber que o intercambio
superou as expectativas que os alunos tinham antes de viajar, pois 62% deles apontam
que se desenvolveram e aprenderam mais do que o esperado, enquanto os demais 38%
estdo divididos igualmente entre os alunos que perceberam sua evolucdo como dentro ou

aquém das expectativas.

O gréfico 2, referente as respostas da primeira questdo da parte 3 do questiondrio
conforme mostra o Apéndice A, representa a relagdo entre as expectativas de aprendizado
e autodesenvolvimento pré x pés faculdade para os alunos do grupo controle. As respostas
referem-se a seguinte pergunta: Como vocé avalia o cumprimento das expectativas de
aprendizado e autodesenvolvimento antes de entrar na universidade com os efetivamente

adquiridos?
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Grafico 2 — Alinhamento de expectativas dos alunos em relagdo a universidade

Fonte: autora

A anédlise dos resultados do grifico 2 permite perceber uma significativa diferenca
entre os resultados do grupo de controle (grifico 2) e do grupo experimental (grafico 1).
Neste grafico 2 € possivel perceber que o desenvolvimento de competéncias a partir da

evolucgdo do curso na universidade superou as expectativas em apenas 27% dos casos.

4.1 QUESTIONARIOS APLICADOS AOS ALUNOS

4131 Grupo Experimental

As perguntas formuladas na parte 2 do questiondrio visam o levantamento das
informagdes de alunos que realizaram intercambios, e sua evolucao nas seis competéncias
que foram tomadas como base. Para fins dessa pesquisa, foram estudadas as respostas dos
alunos que fizeram algum tipo de intercambio. Sendo assim, identificou-se, a principio,
que 61,9% dos alunos intercambistas avaliaram os ganhos de aprendizado e
autodesenvolvimento como além das expectativas que possuiam antes da viagem.

Ainda, durante a andlise dos dados, obteve-se uma distribui¢do grafica do nivel de
evolucdo, segundo a escala Likert de 1 a 5 (sendo 1 pequena evolugdo e 5 grande
evolucdo), das seis competéncias agrupadas nas duas macro competéncias

(socioemocional e cognitiva) elencadas na secdo 3.3.
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O gréfico 3, que refere a segunda parte do questiondrio, mostra a distribui¢do de
cada competéncia por nota referente a evolugdo percebida pelas experiéncias vividas

durante o intercambio pelos alunos:

Griéfico 3 - Contribuicdo do Intercambio na Evolu¢do das Competéncias

51% 50%
42%  41%1% 40%
33% 359%85%
30%
26% 6%
19% 22% 22%
° 18%
14% 14% 16%
5% 4% 6% 6%
0, 0,
0%0%0%0%2’. 0%-2’ B
1 2 3 4 5
B Atingir objetivos, perseveranca e autocontrole; M Trabalhar em grupo com sociabilidade, respeito e atencao;
m Lidar com emocdes (autoestima, confianca e otimismo); Acessar, extrair e interpretar conhecimento adquirido;
m Reflexdo, raciocinio e contextualizacdo; m Reconhecer padrdes, memoria e velocidade de raciocinio

Fonte: autora

Analisando os dados apresentados no gréfico 3, percebe-se que a maioria dos alunos
credita grandes evolugdes das competéncias ao intercambio, haja vista o grande nimero
de competéncias avaliadas entre os nimeros 4 e 5, que condizem com um alto gral de
evolucdo. Dentre as competéncias mais desenvolvidas (itens 4 e 5 da escala), temos
Atingir objetivos, perseveranca e alto controle somando 81% e Trabalhar em grupo com

sociabilidade, respeito e atencdo, com 82%.

412 Grupo de Controle

As perguntas formuladas no questiondrio referente ao grupo de controle visam o
levantamento das informagdes de alunos que ndo realizaram intercambios, sendo assim,
foi estudada na parte 3 do questiondrio sua evolu¢do nas competéncias da se¢do 3.3 a
partir das atividades cumpridas apenas no curriculo previsto para a graduacdo na
universidade. Sendo assim, identificou-se, a principio, que 27% dos alunos avaliaram os
ganhos de aprendizado e autodesenvolvimento como além das expectativas que possuiam

antes da entrada na graduacdo.
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Ainda, durante a andlise dos dados, obteve-se uma andlise grafica do nivel de
evolucdo, segundo a escala Likert de 1 a 5 (sendo 1 pequena evolugdo e 5 grande
evolucdo), das seis competéncias agrupadas nas duas macro competéncias
(socioemocional e cognitiva) elencadas na secdo 3.3.

O gréfico 4, que se refere a terceira parte do questiondrio, mostra a distribui¢do de
cada competéncia por nota referente a evolu¢do percebida pelas experiéncias vividas

durante o curso de graduacao pelos alunos que ndo fizeram intercambio:

Grifico 4 - Contribuicdo da Universidade na Evolug@o das Competéncias

60% 55%
49%
ou% 43%4%
38% 38%
40% 34984%
30% 25% 27% 279
019% o o,
S . 18/} 18%| |18%
1OA> 8% 9%
1()04 0, 0, O 0
0% 2% 0% 0% 2% 0% A’l. 2%
0% | | |
1
m Atingir objetivos, perseveranca e autocontrole; m Trabalhar em grupo com sociabilidade, respeito e atencao;
m Lidar com emocdes (autoestima, confianca e otimismo); Acessar, extrair e interpretar conhecimento adquirido;
m Reflexdo, raciocinio e contextualizacdo; B Reconhecer padrdes, memoria e velocidade de raciocinio

Fonte: autora

A partir dos dados apresentados no grafico 4 (grupo de controle), vé-se uma
diferenga em relagdo aos resultados do grupo experimental (grifico 3): mais alunos
votaram nos menores nimeros da escala, uma vez que os dados estio mais bem
distribuidos. Dentre as competéncias mais desenvolvidas (itens 4 e 5 da escala), temos
Reflexdo, raciocinio e contextualizacdo somando 78% e Trabalhar em grupo com

sociabilidade, respeito e atencdo, com 74%.

413 Comparativo entre os dois grupos

Para que os dados referentes aos graficos 3 e 4 fossem tratados de forma quantitativa,
as respostas foram tabuladas da seguinte forma: como existia uma escala associada ao

desenvolvimento das competéncias (escala Likert de 1 a 5), a cada uma das cinco posicdes
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foi atribuida o peso correspondente: para a posi¢ao 1, atribuiu-se o peso 1; para a posi¢ao

2, peso 2 e assim sucessivamente, chegando-se a posicdo 5, para a qual se atribuiu o peso

de 5. Multiplicando-se a quantidade de vezes que cada competéncia apareceu em uma

determinada posi¢ao pelo peso atribuido a essa nota e somando cada uma delas, chegou-

se a Nota (N) da competéncia para cada posi¢do conforme mostra a equacgao 1:

na qual:

Ni=QxP

[ 1] competéncia sendo analisada

)

[ Q] quantidade de vezes que a competéncia apareceu em determinada posicao

[ P ] peso atribuido a uma determinada classificacao

Assim, a andlise entre os dois graficos permite entender qual o grau de concordancia

e sinergia para cada uma das competéncias para cada um dos dois grupos que

responderam o questionario.

O quadro 2 mostra a classifica¢do para cada um dos grupos estudados, ilustrando de

forma objetiva qual foi a ordem de evolucdo percebida de cada competéncia para os

alunos de engenharia durante suas experiéncias no intercambio ou nas atividades

realizadas dentro da universidade:

Quadro 2 — Classifica¢do da evolugdo das competéncias pelos grupos estudados

N Grupo . ~ Grupo . ~

Competéncia Sl Classificacao Controle Classificacao
Atingir objetivos, perseveranca e 411 30 3.89 40/50
autocontrole;
Tra?bal.hgr em grupo com i 4.18 20 3.98 20
sociabilidade, respeito e ateng@o;
L1da.r com emogoes (autoestima, 404 1o 3,57 6°
confianga e otimismo);
Acessa.r, extrair e 1qt§rpretar 4.05 40 3.89 49/5°
conhecimento adquirido;
Reflexdo, raciocinio e 4,01 50 4.06 1o
contextualizagdo;
Recophecer padrqes,/n}emorla e 3.50 6° 3.97 30
velocidade de raciocinio

Fonte: autora
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A andlise do quadro 2 revela uma diferenca na percep¢ao da evolucdo entre os alunos
que compdem os dois grupos, haja vista a terceira competéncia (Lidar com emocdes:
autoestima, confianga e otimismo) estd em primeiro lugar no grupo experimental e em
ultimo lugar grupo de controle. Da mesma forma, a quinta competéncia (Reflexdo,
raciocinio e contextualizacdo) também mostra uma discordancia, pois ocupa o quinto
lugar entre os alunos que fizeram intercambio e o primeiro entre os que ndo fizeram
intercambio.

Tais resultados revelam que a percepcao dos alunos intercambistas é de um maior
desenvolvimento de competéncias socioemocionais em relacdo as cognitivas. Por outro
lado, como duas das competéncias mais desenvolvidas na percep¢do dos alunos nao
intercambistas foram cognitivas, isso aponta para sua maior relevancia na opinido destes

alunos.

Em uma outra andlise, o grafico 5 apresenta um comparativo em relagdo as respostas
dadas sobre a percepcao de evolu¢do em cada uma das seis competéncias, entre os alunos
que ja haviam realizado intercambio (Parte 2 do questionario — Apéndice A) comparado
com os alunos que nao haviam realizado intercambio (Parte 3 do questiondrio — Apéndice

A).

Para montagem do grafico, foram extraidas as porcentagens de respostas positivas,
ou seja, quantos alunos, dentre todos que responderam cada uma das partes, disseram
“sim” quando perguntados se o intercambio ou as experi€ncias vividas na universidade

(grupo de controle) impactaram positivamente em cada uma das competéncias.
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Grifico 5 — Comparacdo da Contribuicdo das Competéncias analisadas pelos Grupos de

Controle

Reconhecer padrées, memaria e velocidade de raciocinio
Reflexdo, raciocinio e contextualizacdo;

Acessar, extrair e interpretar conhecimento adquirido;
Lidar com emocdes (autoestima, confianca e otimismo);

Trabalhar em grupo com sociabilidade, respeito e atencao;

Atingir objetivos, perseveranca e autocontrole;
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Fonte: autora

Os resultados do gréfico 5 sugerem que para quatro das seis competéncias estudadas
houve uma evolu¢do maior dos alunos que fizeram intercambio em relagdo aos alunos
que ndo fizeram intercambio. Porém, como as variagdes entre os grupos sido bastante
distintas, deve-se identificar uma forma de apurar mais detalhadamente os resultados do
grifico 5. Sendo assim, analisar-se-4 separadamente para cada uma das competéncias:

(1) Atingir objetivos, perseveranca e autocontrole;

(ii)  Trabalhar em grupo com sociabilidade, respeito e atengao;

(iii))  Lidar com emocdes (autoestima, confianga e otimismo);

(iv)  Acessar, extrair e interpretar conhecimento adquirido;

(V) Reflexao, raciocinio e contextualizagdo;

(vi)  Reconhecer padrdes, memoria e velocidade de raciocinio;

Para fins desta pesquisa, um recorte é estabelecido. Somente serdo analisadas as
competéncias para os quais a diferenca de percepcdes entre os dois grupos € maior do que

10%. Portanto, as competéncias (ii), (iv) e (v), por apresentarem diferenca menor que

10% nio estdo sendo analisadas.



Nas competéncias (i), (iii) e (vi), hd uma diferenca de 10% ou mais entre os dois
grupos. A competéncia (vi) € a Unica dessas trés que apresenta maior evolucio através
das experiéncias que os alunos viveram na universidade, enquanto as competéncias (i) e
(iii) apresentaram maior percentual de evolucdo naqueles que fizeram intercambio. A
partir dessa andlise, pode-se perceber que a competéncia (vi), onde o grupo controle
obteve maior evolugdo, € uma das competéncias cognitivas, enquanto as competéncias (i)
e (iil), maiores entre o grupo experimental, se encaixam como socioemocionais. Isso
sugere que o intercambio € responsdvel por maior porcentagem de evolucdo das
competéncias do grupo socioemocional do que cognitivo, enquanto o tltimo grupo parece

ser mais desenvolvido durante atividades académicas.

4.2 ENTREVISTAS REALIZADAS COM GESTORES E SELECIONADORES

Para entender a perspectiva dos gestores e selecionadores ao selecionar e
acompanhar o profissional dentro da empresa, foi necessario, primeiramente, entender
quais das competéncias estudadas sdao realmente relevantes para esse publico e o grau de
importancia. Para isso, estruturou-se e aplicou-se uma entrevista.

Tendo em vista o objetivo principal desse estudo, assim como o0s objetivos
especificos, foi possivel mapear trés subgrupos dentro do grupo de apoio que sdo
essenciais na identificac@o por diferentes perspectivas das competéncias relevantes para
o destaque do profissional.

Dado esse contexto, os trés profissionais envolvidos nesse processo sdo:

e gestores que também sdo selecionadores;
e profissionais de recursos humanos que atuam no processo de selecao; e
e gestores que ndo sdo selecionadores.
A definicdo para cada um destes trés grupos estd nos constructos que estao

apresentados na se¢do 3.5.1.2.

421 Perfil dos entrevistados

Foram realizadas nove entrevistas com o grupo de apoio determinado nesse estudo.
O nimero de entrevistas foi dividido igualmente entre os trés profissionais apresentados
anteriormente. Assim, trés delas foram com gestores que também atuam como

selecionadores. Nesse nicho, foi possivel conversar com profissionais de 4reas diversas,
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desde uma empresa de embalagens poliméricas até uma startup de treinamentos
empresariais. Trés outras entrevistas foram realizadas com profissionais do segundo
grupo: profissionais de recursos humanos que atuam no processo de selecdo. Nessa
categoria, foi possivel observar visdes de selecionadores de empresas grandes de bens de
consumo, bem como bancos e startups de tecnologia e midias sociais. Finalmente, as
outras trés entrevistas foram com gestores que nao participam da etapa de recrutamento
e/ou selecdo, porém acompanham o desenvolvimento dos profissionais. Também foram
profissionais de dreas e empresas distintas. Essa diversidade foi relevante para mapear as

perspectivas a partir de diferentes pontos de vista de profissionais no mercado de trabalho.

O perfil detalhado de cada um dos profissionais € apresentado a seguir:

a) Subgrupo 1: Gestores que sdo selecionadores:

— Profissional 1: concluiu a faculdade de Engenharia de Produ¢do em 2019, criou
sua propria empresa de treinamentos em 2012. Atualmente é CEO dessa empresa,
responsavel por desenvolvimento de produto e conteido;

— Profissional 2: comecou a faculdade de Engenharia Ambiental em 2013, porém
transferiu em 2015 para Engenharia de Producao e tem formacdo prevista para dezembro
de 2019. Atualmente trabalha como head comercial em uma startup de tecnologia
aplicada em midias sociais e atua no recrutamento de pessoas do préprio time;

— Profissional 3: Engenheira Quimica pela USP, atualmente é coordenadora de
producdo de uma fabrica de 6leos. Tem como responsabilidades gerenciamento do

processo produtivo, do laboratério de qualidade e do seu time.

b) Subgrupo 2: Profissionais de Recursos Humanos que atuam no processo de

sele¢do:

— Profissional 4: Estudante de Engenharia Quimica da USP, com previsao de
formacdo em dezembro de 2019. Passou por diversas entidades estudantis na EEL e
trabalha na 4rea de Recursos Humanos de uma empresa de fitas de borda para moéveis,
atuando diretamente no processo de recrutamento e sele¢ao;

— Profissional 5: Estudante de Engenharia de Produ¢do da USP, com previsdo de
formacgdo para agosto de 2019. Passou por diversas entidades sociais na universidade e
hoje é analista de Recursos Humanos de uma empresa de saide geral, atuando

diretamente no processo de recrutamento e selecao;
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— Profissional 6: Engenheiro de Materiais pela UFSCar, entrou como trainee em
uma empresa de bebidas, foi analista de Gente e Gestdo e hoje € responsavel pelo

recrutamento e selecdo da referida empresa na América do Sul.

¢) Subgrupo 3: Gestores que ndo sdo selecionadores:

— Profissional 7: Engenheiro Quimico formado na USP, cursou Administracao e
Engenharia na Universidade de British Columbia, do Canadé e Inovacao e Tecnologia na
Universidade Hebraica de Jerusalém, em Israel. Ja trabalhou em uma startup canadense
e empreendeu em uma ONG brasileira. Atualmente, lidera uma rede de negdcios sociais.

— Profissional 8: Engenheiro de Produgao pela USP, foi estagidrio, trainee e hoje
€ responsavel pela drea de Pesquisa e Desenvolvimento de uma empresa de fitas de borda.

— Profissional 9: Engenheiro Quimico pela USP, se aprofundou na é4rea de
polimeros durante a graduacao e estudou um ano o assunto no exterior. Hoje € responsavel

pelas formulagdes poliméricas de uma fébrica de embalagens.

Estas entrevistas foram gravadas com o consentimento dos entrevistados e
posteriormente transcritas para melhor andlise. Elas representam uma ferramenta
essencial no entendimento do contexto ao qual cada um dos profissionais se encontra,
assim como na sua visdo dos aspectos mais e menos relevantes na atuacao dos estudantes
de engenharia no mercado de trabalho.

O modelo de entrevista realizado foi o semiestruturado, uma vez que se trata de um
roteiro de perguntas em aberto, livre para sofrer alteragdes durante a realizacdo da

entrevista (VOSS; TSIKRIKTSIS; FROHLICH, 2002).

(1) Subgrupo 1: Gestores que sdo selecionadores

O Profissional 1 acredita que o diferencial do profissional é se encaixar na cultura
da empresa, ter um perfil alinhado com os interesses e valores do negécio. Além disso,
para ele, comunicagdo, energia e facilidade de resolver problemas sdo caracteristicas
importantes para a decisdo de contratar ou ndo um funciondrio. Em um processo de
selecdo, ele procura proatividade, uma apresentacdo pessoal bem formulada, linha de

raciocinio bem formatada e clara, sintese e trabalho em equipe. Porém, acredita que é
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dificil identificar a personalidade real do candidato durante o processo seletivo. Sobre a
relevancia do intercambio, ele assim se manifestou:

E muito relevante. Acredito que o contato com outras culturas torna um
profissional mais resiliente e comunicativo (PROFISSIONAL 1)

O Profissional 2 atua na drea comercial e diz que, por trabalhar em uma startup
em crescimento, vé como diferencial no momento a versatilidade e capacidade do
candidato de executar diferentes tarefas, pois a demanda do trabalho pode mudar
rapidamente. Assim, ele v& como interessante alguém confortdvel com um ambiente
dindmico e com mudancgas na rotina. Ele busca pessoas que entregaram bons resultados
nas suas experiéncias passadas:

Hoje, a minha selec¢ao € feita através de competéncias. Entao eu analiso
muito mais o passado do candidato, faco perguntas muito mais voltadas
para o passado dele e tiro dai uma maxima: pessoas que entregaram no
passado tendem a continuar entregando no presente e em um futuro
proximo (PROFISSIONAL 2)

Sobre a relevancia de um intercambio, o profissional 2 diz que ndo € um ponto
decisivo, mas conta bastante, pois acredita que tal experiéncia, independente da
modalidade, te coloca em situagdes extremas que exige resultado, solucdes imediatas e
que a pessoa saia da zona de conforto. E esse ponto agrega para formar o tipo de pessoa
que ele acredita contribuir para a empresa. Até o momento, o profissional considera que
a performance dos funciondrios que contratou cumpre as expectativas que foram criadas
sobre eles durante o processo de selecdo. Ainda, ele diz que nos dltimos processos que
conduziu, os candidatos vém com pouco conhecimento sobre o que a empresa faz. As
pessoas vao mais preocupadas com sua entrada no mercado de trabalho do que conseguir

um emprego que realmente se encaixe no seu perfil.

A Profissional 3 construiu sua carreira na industria, seguindo principalmente a
area de processos, passando por diferentes cargos em empresas de processamento de
graos de soja e, atualmente, de producdo de dleo. O diferencial que ela procura em um
candidato € o conhecimento técnico na drea de atuacdo. Além disso, procura por
curiosidade, disciplina, relacionamento interpessoal, proatividade e facilidade de
aprendizado durante o processo de selecdo. Para ela, o intercambio € relevante se o
candidato apresentar que a experiéncia trouxe facilidade em relagdo a adaptacdo a
mudancas, flexibilidade e resiliéncia, coisas que sdo bem importantes em alguns

ambientes de trabalho.
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(i1) Subgrupo 2: Profissionais de Recursos Humanos que atuam no processo de

selecao

Quando questionada sobre o diferencial que vé nos candidatos que seleciona, a

Profissional 4 diz que a energia, vontade, conhecimento sobre a empresa e

autoconhecimento sdo fatores essenciais, e ressalta que o candidato deve ter claro o
porqué quer fazer parte daquela empresa especificamente. Além disso, para ela, outras
caracteristicas importantes sao a capacidade de lidar com emocdes e saber ter autonomia,
saber buscar e aplicar conhecimento, entender o porqué saber um determinado assunto é
importante pra ela e saber atingir objetivos, uma vez que entregar resultados é
imprescindivel.

Ja sobre a relevancia de um intercAmbio na selecio e performance de um
candidato, a Profissional 4 identifica essa experi€éncia como importante por desenvolver
a capacidade de adaptacdo, independéncia, criatividade, resolu¢do de problemas,
autonomia e tomada de decisdo, além da habilidade de lidar com culturas diferentes das
suas. Porém, ela entende que ndo ha generalizacdo:

Acho que nédo € s6 o fato da pessoa ter ou ndo feito intercdmbio, da
duracio ou se teve ou ndo uma experiéncia profissional 14 fora que vai
ser relevante, e sim como ela vai contar essa histéria, o que aquilo
ensinou pra ela de uma forma mais profunda, mais concreta. Hoje todo
mundo tem o curriculo recheado de experiéncias, mas pra mim o que
vale mais é porque aquilo fez sentido pra pessoa naquele momento da

vida dela (PROFISSIONAL 4)

Para ela, o fato de ter realizado um intercambio ndo € a parte relevante da situagao.
O que importa € a capacidade do aluno de extrair aprendizados e li¢des e transforma-las
em habilidades que podem contribuir para seu crescimento no futuro. O intercambio € um

instrumento de potencializagdo desses aprendizados.

O Profissional 5 iniciou a entrevista falando sobre as suas fun¢des na drea de
aquisicdo de talentos, focada em processos de estdgio, trainee e relacdio com
universidades. As responsabilidades se baseiam em fechar as vagas pendentes,
selecionando as pessoas que mais se alinhem a cultura e objetivos da companhia.

Em seguida, comecando a responder as perguntas, ele disse que o principal
diferencial que v€ nos candidatos em programas de estidgio € a espontaneidade, a

capacidade de se expressar com seguranga, naturalidade e objetividade. J4 para programas
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de trainee, o foco € na capacidade de demonstrar lideranga. Ainda, outras competéncias
que acredita serem relevantes sdo: lingua inglesa, autoconhecimento, comunicagao,
capacidade de se conectar com pessoas e lideranca. Quanto a relevancia de um
intercambio no curriculo do candidato, ele acredita ser extremamente relevante porém
ndo decisivo:

E relevante sim, e acaba aumentando a expectativa do recrutador. Quem
estd entrevistando espera que o candidato tenha um nivel fluente de
inglés, caso tenha feito intercAmbio para um pais que fala inglés, e que
também tenha tido experi€ncias que possam colocd-lo um ponto acima
(PROFISSIONAL 5).
Ainda, o profissional 5 acrescenta uma visao em que acredita que a empresa deve
ter um julgamento sem viés inconsciente, analisando o candidato pelo que ele apresenta,

e ndo por padrdes que os entrevistadores julgam serem os corretos.

O Profissional 6 € atualmente o especialista de recrutamento e sele¢cao na América
do Sul de uma empresa de bebidas, e, nos processos seletivos que realiza vé como
diferencial candidatos que tém conquistas relevantes, que atingiram resultados
desafiadores, superando expectativas, que tém resili€ncia, garra e estdo conectados:

Eu preciso de pessoas que estejam conectadas ao que estd acontecendo
no mundo, que estejam ligadas em tudo e se preparando de verdade para
o futuro, sabendo o que estd acontecendo (PROFISSIONAL 6).

Além desatas caracteristicas citadas acima, o que ele mais procura em candidatos
¢ a capacidade de comunicacio, lideranga e trabalho em equipe. Sobre a relevancia do
intercambio no processo seletivo, ele diz que o fato isolado de ter feito um intercambio
nao influencia sua decisdo, pois ndo deixa o viés inconsciente afetar o processo, porém
reconhece que essa experiéncia pode trazer muito aprendizado, conhecimento e
desenvolvimento pessoal, e € isso que ele espera dessas pessoas. Ele procura saber o que
ela fez durante esse tempo e como essa experiéncia agregou para ela e para o que ela faz.

O Profissional 6 também julga relevante apontar que, para ele, ndo existe um
padrdo de respostas que faca o candidato ser aprovado. Ele acredita que cada pessoa tém
uma histdria, experiéncias diferentes e as caracteristicas valorizadas também mudam de

acordo com o perfil da empresa
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(iii))  Subgrupo 3: Gestores que nao sao selecionadores

Ao responder a primeira pergunta, o Profissional 7 identifica a empatia, o senso
critico, a abertura a novas perspectivas, capacidade de execugdo, proatividade,
independéncia e autonomia como caracteristicas que mais valoriza dentro do seu time.
Assim, ele vé que o aspecto mais importante da experiéncia do intercambio € se conectar
com a cultura, perceber quais sdo as crengas, culturas, valores e identificar como elas se
relacionam com a sua prépria, o que é fundamental para entender como outras pessoas
agem e como lidar com elas. Assim, ele entende que o intercimbio ajuda a entender o
mundo de uma perspectiva diferente da que o aluno estd acostumado.

Ainda sobre a relevancia de um intercambio, o profissional 7 diz que, quando ndo
se realiza tal experiéncia, perde-se a oportunidade de entender e conhecer outras culturas
e aumentar sua visdo de mundo. As pessoas que fizeram intercAmbio acabam se
diferenciando nesse sentido e ampliando seu repertdrio, facilitando suas contribuicdes no

trabalho.

O Profissional 8 introduz a entrevista falando um pouco de sua carreira na
empresa, em que entrou como estagiario e galgou posi¢oes até chegar ao cargo atual,
coordenando o time de pesquisa e desenvolvimento, laboratério de desenvolvimento,
assisténcia técnica, qualidade e engenharia de produto. Assim, dentro do seu time, ele diz
que v€& como caracteristicas essenciais a solu¢dao de problemas e realizacao de tarefas de
forma autonoma, transparéncia de assuntos gerais (prazos reais € seus cumprimentos ou
ndo e reporte de acontecimentos que dizem respeito a drea). Quando perguntado sobre a
contribuicao de um intercAmbio durante a atuacdo do profissional, ele identifica alguns
pontos em que tal experiéncia representa um papel fundamental:

O mais comum, nas avalia¢Oes de intercambio, depois que a pessoa esta
ja em terras estrangeiras, € toda a capacidade de ser autonoma, de ser
independente, falar, ouvir, pensar, na maioria das vezes sozinha, e ter
que tomar as decisdes por si propria, com a bagagem que ela tem.
Suscetivel a errar e acertar o tempo inteiro, mas tendo que aprender
tanto com os erros quanto com os acertos fora da zona de conforto. Em
resumo, quem passa pela experiéncia de um intercambio tende a estar
um passo a frente no dinamismo do mundo profissional

(PROFISSIONAL 8).

Assim, ele identifica uma facilidade maior, no geral, de pessoas que possuem

experiéncias externas em se comunicar. Ele diz que “com o leque de vivéncia um pouco
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mais aberto, comegar uma conversa ou guid-la para a continuacdo de forma mais
funcional parece ser mais fécil pra quem j4 viajou e possui experiéncias diferentes para
agregar a conversa’. Por outro lado, o Profissional 8 tem uma visdo similar a da
Profissional 4, uma vez que ambos dizem nao entender o intercambio por si S6 como um
fator extremamente relevante para contratacdo ou desempenho: ele deve ser
acompanhado por aprendizados reais e pela capacidade do individuo de contar sua

histdria e de transformar suas dificuldades em vantagens competitivas.

O Profissional 9 inicia a entrevista apontando as caracteristicas essenciais, na sua
visao, nos candidatos que seleciona:

Atualmente sou responsavel por 3 funciondrios, onde sempre cobro
iniciativa ou proatividade, responsabilidade e conhecimento. Entretanto
existe uma caracteristica que eu sempre busco em outras pessoas, porém
dificilmente consigo ensinar, que é paixdo no que faz, paixdo pela
empresa e orgulho no que faz (PROFISSIONAL 9)

Ao responder a terceira pergunta, o Profissional 9 identifica o intercambio como
uma forma de desenvolver maior maturidade e maior capacidade de resiliéncia. Ele diz
que viver em um pais completamente diferente do seu amadurece a pessoa em todos 0s
sentidos.

Ainda, ressalta que entre os dois grupos existe uma diferenca inicial e que é
notavel essa diferenca de personalidade de uma pessoa que viveu em um pais diferente
do seu. Porém ndo vé que o intercambio seja um diferencial para a pessoa se destacar

dentro da empresa.

422 Comparativo entre os respondentes

Dentro do roteiro de entrevista para os trés grupos pediu-se que classificassem as
competéncias estudadas em ordem de relevancia. O quadro 3 mostra as respostas de cada
um dos profissionais, sendo P1 o Profissional 1, P2 o Profissional 2 e assim

sucessivamente. por profissional:

Quadro 3 — Ordenacdo das competéncias pelo grupo de apoio

Competéncia P1 | P2 | P3| P4 | P5|P6|P7|P8| P9
Atingir objetivos, perseveranga e autocontrole; e 1e 2235010 20 20 2°
Continua
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Continuacao

Trabalhar em grupo com sociabilidade, respeito e 6° | 4° | 1° | 4° | I° | 2° | 1°| 3° | 1°
atencdo;

Lidar com emocdes (autoestima, confianca e 201 3° [ 5122 6° | 5% 1° 5
otimismo);

Competéncia P1 | P2 | P3| P4 | P5|P6|P7|P8 | P9

Acessar, extrair e interpretar conhecimento 50 5| 3° 22| 4° | 3°|3°| 5| 3°
adquirido;

Reflexdo, raciocinio e contextualizacio; 4° | 6% | 4° | 5° | 3° | 4° | 4° | 4° | 4°

Reconhecer padrdes, memoria e velocidade de 10121 6° | 6°| 6°|5°|6°| 6°| 6°
raciocinio

Fonte: autora

Em uma primeira andlise, os resultados apontam classificacdes convergentes entre a
maioria dos respondentes, pois a maior parte das respostas aponta uma tendéncia. No
entanto, destacam-se alguns casos, tais como as respostas do profissionais 1 e 2 em
relacdo as competéncias “Trabalhar em grupo com sociabilidade, respeito e atencao” e
“Reconhecer padrdes, memoria e velocidade de raciocinio”, o que mostra que estes dois
profissionais valorizam mais aspectos de memoria e raciocinio em detrimento a questdes
de trabalho em equipe e sociabilidade. Esse resultado, divergente da maioria, mostra que
existem gestores para os quais algumas competéncias cognitivas sao mais relevantes que
algumas socioemocionais.

Portanto, como a maioria dos resultados apontam para um perfil similar entre os

respondentes, analisou-se o grupo de apoio como um todo.

Para construir uma relagdo da relevancia das seis competéncias elencadas no estudo
para o mercado de trabalho, calculou-se a Nota (N) seguindo o método explanado na
secdo 4.1.3, de acordo com a classificacdo apurada durante as entrevistas com cada um
dos selecionadores e gestores. Para que a classificacao dada por eles pudesse ser tratada
da mesma maneira, como existia uma ordem de relevancia associada ao desenvolvimento
das seis competéncias, a cada uma delas foi atribuida um peso: para a posicao 1, atribuiu-
se 0 peso 6; para a posicdo 2, peso 5 e assim sucessivamente, chegando-se a posi¢do 0,

para a qual se atribuiu o peso de 1. Multiplicando-se a quantidade de vezes que cada
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competéncia apareceu em uma determinada posi¢do pelo peso atribuido a essa nota e

somando cada uma delas, chegou-se a Nota (N) da competéncia.

O quadro 4 mostra esse resultado, ilustrando de forma objetiva qual é a ordem de

importancia de cada competéncia para o grupo de gestores e selecionadores entrevistado:

Quadro 4 — Média das competéncias pelo grupo de apoio

Competéncia Classificacao
Atingir objetivos, perseveranga e autocontrole; 1°
Trabalhar em grupo com sociabilidade, respeito e atengdo; 2°
Lidar com emocdes (autoestima, confianga e otimismo); 3°
Acessar, extrair e interpretar conhecimento adquirido; 4°
Reflexao, raciocinio e contextualizacio; 5°
Reconhecer padrdes, memoria e velocidade de raciocinio 6°

Fonte: autora

A andlise da classificagdo neste quadro 4 permite verificar que as trés
competéncias mais relevantes para os profissionais do grupo de apoio sdo aquelas do
grupo de competéncias socioemocionais. Essa andlise é corroborada pela fala do
Profissional 8 sobre o potencial de desenvolver tais habilidades dentro de um intercambio,

ponto também trazido pelo Profissional 9.

Por outro lado, é importante salientar que alguns profissionais entrevistados, como
os Profissionais 4, 6 e 8, apesar de enxergarem valor e potencial de desenvolvimento no
intercambio, ndo acreditam que a viagem por si s6 € um fator relevante para a contratacao
ou um bom desempenho no trabalho. Eles entendem que o aluno deve ter a capacidade
de retirar do intercambio as licdes e aprendizados que serdo diferenciais no mercado e na

sua funcao.

4.3 ANALISE DAS DISTINTAS VISOES (ALUNOS X PROFISSIONAIS)

Os resultados apurados para o grupo experimental revelam que as competéncias

socioemocionais sdo mais desenvolvidas a partir da realizacdo de intercambios em
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relacdo as competéncias cognitivas. Isto também foi apurado junto aos profissionais do
mercado de trabalho (grupo de apoio). Portanto, existe um alinhamento da relevancia das
competéncias socioemocionais em relacdo as cognitivas entre os alunos que ja fizeram
intercambio e a expectativa de profissionais do mercado de trabalho. Por outro lado, os
alunos que ndo fizeram intercdmbio valorizam mais as competéncias cognitivas em
relac@o as socioemocionais e, portanto, estdo desalinhados em relacdo as expectativas do
mercado de trabalho.

O quadro 5 mostra o comparativo entre os trés grupos, evidenciando a ordem de
relevancias das competéncias para o grupo de apoio e a ordem de desenvolvimento das

mesmas competéncias para os grupos experimental e controle.

Quadro 5 — Comparativo das competéncias para os trés grupos

Grupo Grupo
Competéncia Grupo de Apoio .
P P P Experimental Controle
Atingir objetivos, perseveranga e I° 30 40/50
autocontrole;
Trabalhar em grupo com sociabilidade, 20 20 20
respeito e atencio;
Lidar com emocdes (autoestima, confianca e 30 1o 6°
otimismo);
Acessar, extrair e interpretar conhecimento 40 40 40/50
adquirido;
Reflexdo, raciocinio e contextualizacio; 5° 5° 1°
Reconhecer padrdes, memoria e velocidade 6° 6° 30
de raciocinio

Fonte: autora

Ainda, as entrevistas com o grupo de apoio permitiram identificar vérias das
caracteristicas que gestores e selecionadores buscam e valorizam nos alunos, sendo
algumas das citadas: resiliéncia, capacidade de comunicagdo, proatividade, lideranga,
trabalho em equipe e autonomia. Todas essas caracteristicas se encaixam nas
competéncias socioemocionais estudadas no presente trabalho. Dessa forma, os
resultados apontam o intercimbio como um fator que favorece o desenvolvimento das
competéncias socioemocionais e, consequentemente, contribui para um profissional

melhor preparado para o mercado de trabalho.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

5.1 CONCLUSOES

O desenvolvimento de competéncias socioemocionais € cognitivas em alunos de
engenharia que fizeram intercAmbio comparados com alunos de engenharia que nao
fizeram intercambio foi estudado nessa monografia.

Uma comparagdo do desenvolvimento de competéncias entre alunos intercambistas
e ndo intercambistas foi realizado a partir da aplicagdo de um questiondrio para ambos os
grupos. Constatou-se que, para os alunos intercambistas, as competéncias
socioemocionais sdo mais desenvolvidas a partir do intercambio do que as competéncias
cognitivas. Por outro lado, constatou-se que para os alunos ndo intercambistas ocorre o
contrario.

Entrevistas foram realizadas com profissionais do mercado de trabalho sobre o
mesmo tema (competéncias socioemocionais € cognitivas) e constatou-se que para eles
sd0 mais relevantes na contratacdo de engenheiros as competéncias socioemocionais do
que as cognitivas.

Dessa forma, constatou-se um alinhamento entre os alunos que ja fizeram
intercambio e a expectativa de profissionais do mercado de trabalho, uma vez que
possuem a percep¢do de um maior desenvolvimento das competéncias socioemocionais
em detrimento das competéncias cognitivas. Por outro lado, hd um desalinhamento entre
os alunos que ndo fizeram intercambio e o mercado de trabalho, haja vista que estes

valorizam mais as competéncias cognitivas em relacdo as socioemocionais.

5.2 SUGESTOES PARA TRABALHOS FUTUROS

Durante o desenvolvimento deste estudo, foi possivel identificar padrdes e levantar
pontos que podem contribuir para futuros projetos de pesquisa, principalmente em relagdo
as competéncias e possiveis ganhos de um programa de intercambio para o futuro
profissional.

Primeiramente, € valido apontar que os dados e resultados aqui levantados refletem
o momento atual do mercado de trabalho (2019) e seus requisitos: trata-se de uma anélise
diretamente relacionada as pessoas que ocupam cargos de liderancga e sdo responsaveis

por selecionar as pessoas que mais se encaixam e t€ém competéncias que agregarao as
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empresas nesse momento. E possivel, a partir de um novo estudo de caso seguindo a
mesma linha de pensamento e assunto deste, mapear os diferentes tipos de intercambio,
identificar as competéncias desenvolvidas em cada um e criar potenciais comparativos
que apresentem como resultado os diferenciais de cada experiéncia. Ainda, pode-se
mapear a influéncia da duracdo do intercambio, desenvolvendo uma anélise que mostre a
tendéncia de desenvolvimento de competéncias em funciao do tempo.

Da mesma forma, pode-se estudar cada tipo de empresa, categorizando-as em relagdao
ao tamanho, modelo de negdcio, drea de atuacdo e outras caracteristicas que possam
influenciar no tipo de profissional valorizado e, consequentemente, nas competéncias,
entendendo assim o impacto do intercambio de outro viés.

Por fim, € importante salientar que o mercado de trabalho no Brasil € no mundo esta
em constante evolucdo, consequentemente, as habilidades, competéncias e caracteristicas
de profissionais valorizadas pelas empresas também estdo sujeitas a mudangas conforme

a realidade do mercado se transforma.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

Pesquisa para TCC de Engenharia Quimica

PARTE 1 — INFORMA COES BASICAS

Curso de Graduagao: Ano de ingresso na EEL:
Universidade: Idade:
Vocé ja fez algum tipo de intercambio? Sim Nao

Se a resposta for SIM, responda as duas questdes logo abaixo e depois SOMENTE as
questdes da Parte 2 deste questiondrio.

Se a resposta for NAO, vi direto para as questdes da Parte 3 deste questionario.

Se sim, qual modalidade?
Académico

Curso de Idiomas

[ ]

[ ]

[ ] Trabalho Voluntario
[ ] Trabalho Remunerado
[ ]

Outra. Qual?

Qual foi o tempo de duragao?
Menos de 1 més
1 més
2 meses

3 meses
De 6 meses a 1 ano

1 ano

De 1 ano a 1,5 ano

[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ] Entre 3 e 6 meses
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]

+1,5 ano
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PARTE 2- PARA ALUNOS QUE HAVIAM REALIZADO INTERCAMBIO

Como vocé avalia o cumprimento das expectativas de aprendizado e
autodesenvolvimento antes de viajar com os efetivamente adquiridos?

[ ] Aquém das expectativas

[ ] Dentro do esperado

[ ] Além das expectativas

Justifique a resposta anterior:

Vocé acredita que o intercambio impactou positivamente na Sim Nao
sua capacidade de atingir objetivos, perseveranca e
autocontrole?

Se sim, como vocé avalia a sua evolucdo na capacidade de atingir objetivos, perseveranca

e autocontrole? (Seja 1 - Pequena evolugdo e 5 - Grande evolugao)

[ 11 (12 (13 [ 14 [15

Vocé acredita que o intercimbio impactou positivamente na Sim Nao

sua capacidade de trabalhar em grupo com sociabilidade,

respeito e atengdo?

Se sim, como vocé avalia a sua evolugdo na capacidade de trabalhar em grupo com
sociabilidade, respeito e aten¢do? (Seja 1 - Pequena evolugdo e 5 - Grande evolugdo)

[ 11 (12 (13 [ 14 [15

Vocé acredita que o intercimbio impactou positivamente na Sim Nao

sua capacidade de lidar com emogdes (autoestima, confianca

e otimismo?

Se sim, como vocé avalia a sua evolu¢do na capacidade de lidar com emogdes
(autoestima, confiancga e otimismo)? (Seja 1 - Pequena evolugdo e 5 - Grande evolugdo)
[ 11 (12 [ 13 [ 14 [15
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Vocé acredita que o intercimbio impactou positivamente na Sim Nao

sua capacidade de acessar, extrair e interpretar conhecimento

adquirido?

Se sim, como vocé avalia a sua evolug¢do na capacidade de acessar, extrair e interpretar
conhecimento adquirido? (Seja 1 - Pequena evolugao e 5 - Grande evolucao)

[ 11 (12 (13 [ 14 [15

Vocé acredita que o intercambio impactou positivamente na Sim Nao

sua capacidade de reflexdo, raciocinio e contextualizacdo?

Se sim, como vocé avalia a sua evolucdo na capacidade de reflexdo, raciocinio e
contextualizacdo? (Seja 1 - Pequena evolugdo e 5 - Grande evolugdo)

[ 11 (12 (13 [ 14 [15

Vocé acredita que o intercambio impactou positivamente na Sim Nao

sua capacidade de reconhecer padrdes, memoria e

velocidade de raciocinio?
Se sim, como vocé avalia a sua evolucao na capacidade de reconhecer padrdes, memoria

e velocidade de raciocinio? (Seja 1 - Pequena evolucao e 5 - Grande evolugdo)

[ 11 (12 (13 [ 14 [15

PARTE 3- PARA ALUNOS QUE NAO HAVIAM REALIZADO INTERCAMBIO

Responda as perguntas a seguir considerando APENAS as experiéncias vividas dentro
do curriculo de formag¢do na universidade, desconsiderando atividades como entidades
e esportes.

Como vocé avalia o cumprimento das expectativas de aprendizado e
autodesenvolvimento antes de entrar na universidade com os efetivamente adquiridos?
[ ] Aquém das expectativas

[ ] Dentro do esperado
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[ ] Além das expectativas

Justifique a resposta anterior:

Vocé acredita que as experiéncias vividas na universidade Sim Nao

impactaram positivamente na sua capacidade de atingir

objetivos, perseveranga e autocontrole?

Se sim, como vocé avalia a sua evolucao na capacidade de atingir objetivos, perseveranca
e autocontrole? (Seja 1 - Pequena evolucdo e 5 - Grande evolugdo)

[ 11 (12 [13 [ 14 [15

Vocé acredita que as experiéncias vividas na universidade Sim Nao

impactaram positivamente na sua capacidade de trabalhar

em grupo com sociabilidade, respeito e atencao?

Se sim, como vocé avalia a sua evolucdo na capacidade de trabalhar em grupo com

sociabilidade, respeito e aten¢do? (Seja 1 - Pequena evolugdo e 5 - Grande evolugdo)

[ 11 (12 (13 [ 14 [15

Vocé acredita que as experiéncias vividas na universidade Sim Nao

impactaram positivamente na sua capacidade de lidar com

emocgdes (autoestima, confianca e otimismo)?

Se sim, como vocé avalia a sua evolucdo na capacidade de lidar com emogdes

(autoestima, confianca e otimismo)? (Seja 1 - Pequena evolucao e 5 - Grande evolugdo)

[ 11 (12 (13 [ 14 [15

Vocé acredita que as experiéncias vividas na universidade Sim Nao

impactaram positivamente na sua capacidade de acessar,
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extrair e interpretar conhecimento adquirido?

Se sim, como vocé avalia a sua evolucdo na capacidade de acessar, extrair e interpretar
conhecimento adquirido? (Seja 1 - Pequena evolucao e 5 - Grande evolucio)

[ 11 (12 (13 [ 14 [ 15

Vocé acredita que as experiéncias vividas na universidade Sim Nao

impactaram positivamente na sua capacidade de reflexao,

raciocinio e contextualizacdo?

Se sim, como vocé avalia a sua evolucdo na capacidade de reflexdo, raciocinio e
contextualizacdo? (Seja 1 - Pequena evolugdo e 5 - Grande evolugdo)

[ 11 (12 [13 [ 14 [15

Vocé acredita que as experiéncias vividas na universidade Sim Nao

impactaram positivamente na sua capacidade de reconhecer

padrdes, memoria e velocidade de raciocinio?
Se sim, como vocé avalia a sua evolucao na capacidade de reconhecer padrdes,

memoria e velocidade de raciocinio? (Seja 1 - Pequena evolucdo e 5 - Grande evolucao)

[ 11 (12 (13 [ 14 [15
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a)

b)

APENDICE B — ROTEIRO DE ENTREVISTAS

Subgrupo Tipo 1 — Gestores que sao selecionadores:

— Introdugdo: Breve apresentacdo da trajetdria, da funcdo e responsabilidades
dentro da empresa;

— Questdo 1: O que vocé considera ser um diferencial ao selecionar um
profissional para seu time?

— Questado 2: Quais sdo as caracteristicas que voc€ mais busca nesses profissionais
durante a selecao?

— Questao 3: Qual é o grau de alinhamento entre as suas expectativas durante a
selecdo e a atuagdo do profissional no time de modo geral?

— Questdo 4: Dentro das seis competéncias analisadas no estudo, classifique-as
em ordem de relevancia para um profissional ideal.

— Questdo 5: Qual é a relevancia do profissional ter feito um intercambio no
processo de selecao? E qual € a sua visdo sobre a contribui¢ao dessa experiéncia
durante a atuagdo do profissional?

— Questdo 6: O que mais vocé pode compartilhar comigo sobre minha pesquisa,

que julgue relevante, e que ndo foi perguntado?

Subgrupo Tipo 2 - Profissionais de Recursos Humanos que atuam no

processo de selecao:

— Introdugdo: Breve apresentacdo da trajetdria, da funcdo e responsabilidades
dentro da empresa;

— Questao 1: O que vocé€ considera ser um diferencial ao selecionar um
profissional para sua empresa?

— Questado 2: Quais sdo as caracteristicas que voc€ mais busca nesses profissionais
durante a selecao?

— Questdo 3: Dentro das seis competéncias analisadas no estudo, classifique-as
em ordem de relevancia para um profissional ideal.

— Questdo 4: Qual é a relevancia do profissional ter feito um intercambio no
processo de selecao?

— Questdo 5: O que mais vocé pode compartilhar comigo sobre minha pesquisa,

que julgue relevante, e que ndo foi perguntado?
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c)

Subgrupo Tipo 3 — Gestores que nao sao selecionadores:

— Introdugdo: Breve apresentagcdo da trajetdria, da funcdo e responsabilidades
dentro da empresa;

— Questado 1: Quais sdo as caracteristicas que voc€ mais valoriza nos profissionais
que trabalham com vocé?

— Questdo 2: Dentro das seis competéncias analisadas no estudo, classifique-as
em ordem de relevancia para um profissional ideal.

— Questdo 3: Qual € a sua visdo sobre a contribuicdo do intercambio durante a
atuacao do profissional?

— Questdao 4: Voce veé diferencas entre ex-intercambistas e pessoas que nao
tiveram essa experiéncia? Comente.

— Questao 5: O que mais vocé pode compartilhar comigo sobre minha pesquisa,

que julgue relevante, e que ndo foi perguntado?
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