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SILVA, Samara Castro da. A importancia da Empresa Junior Sant Angeli, sob a
perspectiva dos seus stakeholders, para desenvolvimento de competéncias
necessarias no mercado de trabalho. 2017. 102f. Dissertacdo (Mestrado em
Engenharia de Producdo) — Programa de POs-Graduacdo em Engenharia de
Producao, UFAM, Manaus.

RESUMO

Os desafios da administragdo contemporanea requerem profissionais qualificados,
preparadas para lidar com um cenario dinAmico, que por sua vez necessitam de
habilidades e competéncias administrativas que se encontram nas fronteiras das
disciplinas. Desta forma, esse trabalho proporciona reflexdo por parte da Empresa
Junior Sant Angeli sobre a atualizacdo de seus projetos pedagogicos; pela
possibilidade de rever sua oferta de formacao profissional e competéncias que estéo
sendo formadas em seu corpo discente; o que contribui ao observar a carreira
profissional do académico, apds deixar um universo que compreende graduacao, pois
a educacdao deve ter compromisso com o crescimento do aluno. Nesse contexto surge
a inquietacéo de avaliar sob a 6tica dos seus stakeholders, quanto a sua contribuicao
para desenvolvimento de competéncias necessarias a colocac¢ao efetiva no mercado
de trabalho de seus alunos e egressos do curso de Administracdo. A pesquisa é
classificada como explicativa e descritiva por meio de estudo de caso com abordagem
guantitativa. Para analise estatistica dos dados utilizou-se o teste U de Mann-Whitney,
teste ndo paramétrico que permite comparar duas amostras independentes de
tamanhos diferentes. A aplicagdo do modelo mostrou-se eficaz e os resultados do
teste de Mann-Whitney indicam ndo haver diferencas estatisticamente significativas
entre as percepcdes dos stakeholders internos e externos, entretanto, necessitando
de melhorias no desenvolvimento de competéncias empreendedoras, inteligéncia
social e trabalho em equipe.

Palavras chave: Empresa Junior, Competéncias, Mercado de Trabalho, Stakeholder.



SILVA, Samara Castro da. The importance of the Junior Company Sant Angeli,
from the perspective of its stakeholders, for the development of skills required
in the labor market. 2017. 102f. Dissertacao (Mestrado em Engenharia de Producéo)
— Programa de Pos-Graduacdo em Engenharia de Producédo, UFAM, Manaus.

ABSTRACT

The challenges of contemporary management require skilled professionals, prepared
to deal with a dynamic scenario, who in turn need the administrative skills and
competencies that lie at the frontiers of the disciplines. In this way, this work provides
reflection on the part of the Junior Company Sant Angeli on the updating of its
pedagogical projects; By the possibility of reviewing their offer of professional training
and skills that are being formed in their student body; Which contributes to observe the
professional career of the academic, after leaving a universe that includes graduation,
since education must be committed to the student's growth. In this context, the concern
arises to evaluate from the point of view of its stakeholders, as to its contribution to the
development of the necessary competences, the effective placement in the labor
market of its students and graduates of the Administration course. The research is
classified as explanatory and descriptive through a case study with a quantitative
approach. Statistical analysis of the data was used the Mann-Whitney U test, a non-
parametric test that allows comparing two independent samples of different sizes. The
application of the model was effective and the results of the Mann-Whitney test indicate
that there are no statistically significant differences between the internal and external
stakeholders' perceptions, however, requiring improvements in the development of
entrepreneurial skills, social intelligence and teamwork.

Keywords: Junior Enterprise, Skills, Job Market, Stakeholder.
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CAPITULO 1 - INTRODUCAO

O mundo dos negocios traz as empresas uma corrida acirrada em busca de mais
gualificagcBes e inovacdes. Devido a necessidade de mudancga e adaptacao, destacar-
se-8o instituicdes que inovar seu processo de ensino-aprendizagem. No processo de
formacdo académica, segundo Moretto Neto et al. (2004, p. 18) “transpor o
conhecimento tedrico adquirido, e procurar maneiras pelas quais ele possa ser
aplicado na sociedade de forma pratica, pode ser considerado um dos mais
importantes desafios da vida universitaria”.

Dentro e fora das organizacdes estao situacfes a enfrentar: sdo exigéncias da
sociedade, clientes, fornecedores, concorrentes, expectativas da alta administracéo,
subordinados, acionistas etc. Por isso, no lugar de treinar os estudantes para dar
respostas prontas aos problemas costumeiros, deve-se prepara-los para desafios
maiores. Conforme Nicolini (2003, p.50) “O aluno precisa ser incentivado a romper
paradigmas, a criar e a ousar em um mundo de complexidade crescente e que se
transforma rapidamente”.

As modernas correntes de pensamento em administracado tém dado importancia
cada vez maior ao fator humano na composi¢céo das empresas. Entretanto verificam-
se, ainda hoje, dificuldades na localiza¢éo e recrutamento de profissionais com sélida
formacéo e elevado potencial. Diversos empecilhos em sua integragcdo no mercado
de trabalho, que, nado raro, apresentam-se bastante diferentes da realidade com que
tem contato dentro da Universidade. Nem mesmo o tradicional estagio tem se revelado
maneira eficaz de antecipar ao formando aspectos verdadeiros de sua futura carreira.
Além disso, no pleito pelas vagas oferecidas pelo mercado de trabalho, bem como
afirma Regnier (2007, p.74) “os diplomas s&o cada vez mais necessérios, mas, ao
mesmo tempo, cada vez menos suficientes”.

Acredita-se que a Empresa Janior (EJ) vem diminuir esta defasagem, pois
conforme Oliveira (2003), muitas empresas juniores (EJs), cada vez mais se
aproximam de acdes que ndo so tem funcdo de qualificacdo profissional (teoria e
pratica) mas acaba sendo também de extensédo e de intervencao social, provocando
mudancgas criativas e inovadoras, formando lideres, empreendedores, responséaveis,
desenvoltos, com nog¢des técnicas e comerciais da realidade vigente. Para Sangaletti
e Carvalho (2004), essas empresas possibilitam complementacao do ensino nas salas

de aula e, além disso, contato proximo com o mercado de trabalho, ampliando dessa
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forma conhecimentos técnicos e profissionais, desenvolvendo habilidades, atitudes,
competéncias, num espirito de equipe, empreendendo, conquistando espacos e
superando os obstaculos.

De acordo com o Art. 8° de Diretrizes Curriculares Nacionais (DCNs) do Curso
de Graduacao em Administracdo (2005, p.3):

as Atividades Complementares sdo componentes curriculares que
possibilitam o reconhecimento, por avaliacdo, de habilidades, conhecimentos
e competéncias do aluno, inclusive adquiridas fora do ambiente escolar,
incluindo a pratica de estudos e atividades independentes, transversais,
opcionais, de interdisciplinaridade, especialmente nas relagbes com o mundo
do trabalho e com as acBes de extensdo junto a comunidade. Paragrafo
Unico. As Atividades Complementares se constituem componentes
curriculares enriquecedores e implementadores do proprio perfil do
formando..]

Desta forma, esta pesquisa propde-se analisar a contribuicdo da Empresa Junior
Sant Angeli - EJ/Sangeli (nome ficticio) para desenvolvimento de competéncias
necessarias a colocacao efetiva no mercado de trabalho de seus alunos e egressos
do curso de Administracao.

Este trabalho esta dividido em quatro capitulos, além dos anexos e das
referéncias consultadas. No capitulo 1, a introducdo apresenta fatores de relevancia
a respeito do tema; a justificativa traz a relevancia académica, cientifica e social, além
da importancia para a Engenharia de Producdo, sua aplicabilidade, evidéncias e
oportunismo dessa pesquisa; a problematica contextualiza as inquietacfes e desafios
universitarios voltados ao ensino e aprendizagem e; o objetivo geral e especificos
direcionam para alcance dos resultados.

A discusséao teorica ocorre no capitulo 2, a qual serve de fundamentacédo as
consideracdes aqui abordadas. Traz um apanhado teérico, enfocando em especial
quatro subcategorias que emergiram das leituras.

Os materiais e métodos séo apresentados no capitulo 3, detalhando etapas da
pesquisa, sua caracterizacdo e dados que explicitam sua fonte, periodicidade e
critérios amostrais. Descreve-se a aplicacao do questionario e o tratamento estatistico
através da prova U de Mann-Whitney.

No capitulo 4, apresenta-se os resultados dessa dissertacdo - contextualizados
e apoiados em resultados de pesquisas similares e dados — que encaminham as
consideracdes. Ao final, apresenta-se consideracOes realizadas sobre o trabalho,

explicitando contribuicdes obtidas e os trabalhos futuros propostos.
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1.1 JUSTIFICATIVA

Quando se fala em melhoria da qualificacdo profissional, apontam-se os
possiveis intercambios que sempre deveriam ocorrer na relacdo empresa x escola (ou
escola x empresa) para favorecer a aproximacao dos futuros profissionais com a
realidade que logo se apresentard no mercado de trabalho, assim que deixarem 0s
bancos escolares afirma Romanelli (2003) e Oliveira (2003).

A educacédo deve ter o compromisso com o0 crescimento do discente, cujo
objetivo é ensinar para transformar, e valorizar o aprender a aprender, a capacidade
de decisdo, a iniciativa, a participacdo, a autonomia com responsabilidade, e a
criatividade segundo Franco (2008).

Desta forma, isto pede uma reflexdo da EJ/Sangeli sobre suas estratégias para
o discente receber e assimilar informacfes imprescindiveis através de projetos
comprometidos com a superacao das desigualdades e aplicados diretamente no qué
e como fazer, a fim de que ele aprenda, formando opinides, 0 que requer pensar a
educacao profissionalizante de modo que o discente seja capaz tanto de aprender e
assimilar o mundo em que vive, quanto de desenvolver condi¢cdes de transforma-lo,
ao invés de apenas reproduzi-lo.

De outra forma, possibilita rever sua oferta de formacdo profissional e
competéncias que estdo sendo formadas em seu corpo discente, avaliando se estéo
sendo direcionadas corretamente para atender a constante pressao do mercado de
trabalho, que vem exigindo educacé&o profissional de qualidade voltada a atender as
mudancas no mundo do trabalho e inovacdes tecnoldgicas existentes.

De acordo com o Art. 3° de Diretrizes Curriculares Nacionais do Curso de

Graduagao em Administragéo (2005, p.2):

o Curso de Graduagédo em Administracdo deve ensejar, como perfil desejado
do formando, capacitacdo e aptiddo para compreender as questbes
cientificas, técnicas, sociais e econbmicas da producdo e de seu
gerenciamento, observados niveis graduais do processo de tomada de
decisdo, bem como para desenvolver gerenciamento qualitativo e adequado,
revelando a assimilagdo de novas informacdes e apresentando flexibilidade
intelectual e adaptabilidade contextualizada no trato de situagGes diversas,
presentes ou emergentes, nos varios segmentos do campo de atuacdo do
administrador.
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O Movimento Empresa Junior (MEJ) vem crescendo e ganhando muita forca
frente as universidades e se tornando um dos maiores movimentos em ambito mundial
(Brasil Junior, 2015).

Durante esta pesquisa observou-se que a maior parte dos estudos ligados a esse
tema estao relacionados a competéncia empreendedora.

Dias et al. (2010) identificou caracteristicas comportamentais empreendedoras,
a partir de um estudo de caso com membros de duas EJs.

Queiroz, Sobrinho e Alexandre (2008) analisaram como a dinamica
empreendedora de EJs influencia na formacdo académica no Brasil. Oliveira (2005),
buscou abordar em seus estudos a tematica do empreendedorismo social e reflexbes
da importancia da expanséo de EJs no Brasil, com base nessa tematica.

Além disto, ndo foram encontradas evidéncias deste estudo que apontam a
mesma percepcdo entre stakeholders internos e externos, que associem o tema
Empresa Juanior com stakeholders externos ou internos e externos. Autores
pesquisaram o0 mesmo assunto visando objetivos similares, mas abordando apenas a
percepcao interna (stakeholders internos), normalmente é feita com discentes.

Oliveira e Wetzel (2009) buscaram a partir de abordagem exploratéria, com a
participacdo de 28 universitarios de cursos de Administracdo do Rio de Janeiro,
compreender como o jovem faz sentido de suas experiéncias e de suas expectativas
de carreira, € como procura se preparar para sua insercao definitiva no mercado de
trabalho, apds a conclusdo do curso universitario.

Oliveira (2011) buscou investigar como jovens universitarios percebem e se
preparam para o mercado de trabalho. Foram realizadas 31 entrevistas em
profundidade com estudantes de diferentes cursos de graduacdo em Administracédo
do Estado do Rio de Janeiro.

Lemos et al. (2012) indagaram o perfil de integrantes de EJs e analisaram o0s
principais valores que estimulam fazer parte de uma EJ.

Investigar aspectos de habilidades e competéncias em alunos e egressos de
EJs, € entdo a grande contribuicdo deste estudo, confrontando com a 6tica externa.

A relevancia para a Engenharia de Producéo, além de trabalhar habilidades e
competéncias dos alunos e egressos da Empresa Juanior, envolve qualidade,

produtividade e a gestdo estratégica.
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1.2 FORMULACAO DO PROBLEMA

A formacéo profissional no Brasil tem apresentado grandes desafios em face a
diversidade social e a baixa renda dos trabalhadores, além de somar-se, também, o
fato de que a maioria das Instituicbes de Ensino Superior (IES) esta, muitas vezes,
dissociada das exigéncias do mercado produtivo que necessita, sempre mais, de
profissionais especializados e altamente qualificados.

Neste contexto, o ensino e a aprendizagem ndo séo atividades solitarias e sdo
tratados como um esfor¢co cooperativo entre os atores envolvidos neste processo,
onde a participacdo ativa e a interacdo permitem que o0 conhecimento possa emergir
desde um dialogo continuo entre os participantes, compartilhando suas ideias e
informacéao.

Ha um grande desafio entre os alunos graduandos, recém-formados ou
profissionais que é justamente a aplicacéo pratica da teoria que estudam ao longo de
sua vida académica.

Embora muitas sejam as formas de desenvolvimento para a atuagéo profissional
durante a graduacdo universitaria, faz-se necessario que a aplicacdo de todo
conhecimento adquirido durante a formacdo académica seja condizente com o
profissional requerido pelo mercado de trabalho.

Mediante a toda essa exigéncia, uma estratégia é oferecida para amenizar ou
corrigir essa lacuna no cenario académico: a Empresa Janior. Suas diretrizes
procuram assegurar a aprendizagem do graduando para desenvolvimento de
competéncias, necessarias a agregar valor econdmico e social ao individuo,
estimulando o trabalho em equipe e autodesenvolvimento.

Em razdo do exposto, a pergunta de pesquisa deste projeto de dissertacéo é:
Qual a real contribuicdo da Empresa Junior Sant Angeli para colocagéo efetiva de

seus alunos no mercado de trabalho?
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1.3 OBJETIVOS

A partir do tema proposto e com escopo de responder ao problema de pesquisa,
foram definidos os objetivos que o presente estudo deseja alcancar, desde os de

natureza geral até os especificos.

1.3.1 OBJETIVO GERAL

Avaliar a Empresa Junior Sant Angeli, sob a 6tica dos seus stakeholders, quanto
a sua contribuicdo para desenvolvimento de competéncias necessarias a colocagéo

efetiva no mercado de trabalho de seus alunos e egressos do curso de Administracao.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Os objetivos especificos detalhardo o objetivo geral, isto &, descreverao o modo
e etapas sequenciais através das quais ele serd alcangado, conforme abaixo:
a) ldentificar processos desenvolvidos pela Empresa Junior Sant Angeli;
b) Descrever estratégias utilizadas pela Empresa Junior Sant Angeli para inserir
seus alunos e egressos no mercado de trabalho;
c) Verificar efetividade das estratégias praticadas pela Empresa Junior Sant

Angeli e seus impactos aos alunos e egressos no mercado de trabalho.
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CAPITULO 2 - REFERENCIAL TEORICO

A estrutura tedrica que apoia esta pesquisa esta fundamentada no corpo
conceitual que orienta, atualmente, discussdes e praticas relacionadas a recursos
humanos, mercado de trabalho, competéncias e teoria dos stakeholders. A luz de
diferentes autores, sera feita revisao tedrica para explicitar cada um desses conceitos
e/ou nogdes. Esse universo conceitual permite diferentes abordagens e significados,
em funcdo do contexto em que é empregado e, também, da perspectiva tedrica do

pesquisador.

2.1 RECURSOS HUMANOS

Sobre a histéria de Recursos Humanos sabe-se que na revolucao industrial, o
surgimento das grandes fabricas veio com uma demanda grande de m&o de obra
operaria. Nessa época, 0 operario era visto como extensdo das maquinas, sem
direitos e o gestor se caracterizava pelo comando e o controle. O objetivo era
aumentar a produtividade e o foco da gestéo era a tarefa.

Jamrog e Overholt (2004), afirmam n&o existir consenso sobre a evolugédo da
Gestao de Recursos Humanos, mas que parte da literatura apoia que, o advento da
Administracdo Cientifica e o surgimento dos primeiros sindicatos, entre os anos de
1900 e 1920, levaram as organizacOes da época a contratarem 0S primeiros
profissionais para supervisionar areas de pessoas dando inicio aos primeiros
departamentos pessoais. Esses departamentos caracterizavam-se  pelo
gerenciamento da rotina e execucao de leis trabalhistas. Freitas et al. (2011) afirmam
gue a preocupacdo era apenas registrar atividades para a operacdo do negocio. O
gerenciamento de conflitos era extremamente dificil, ja que os patrbes sO visavam o
lucro e os empregados lutavam por seus direitos.

Em seguida, evoluiu para administracdo humanista, na qual o operério se torna
funcionario e o gestor tem o papel de satisfazer e motivar sua equipe e assim, essa
relacdo industrial evoluiu para o que passou a ser chamado de Recursos Humanos.

Mais adiante, em virtude de fendbmenos como globalizacdo e competitividade,
entre décadas de 1960 e 1970, surge o conceito de Gestdao de Recursos Humanos

(GRH) nos Estados Unidos, obrigando empresas a deixarem a tradicional



22

administracdo de pessoal que focava questBes burocraticas e passou-se a adotar

orientacdo mais estratégica.

2.1.1 Abordagem Estratégica da Gestdo de Recursos Humanos

A partir da década de 1970, um novo critério de efetividade passou fazer parte
da gestéo de pessoas, uma vez que se percebeu necessidade de alinhar gestéo de
pessoas a estratégia empresarial em seu carater estratégico.

Para Fischer (2002, p.24), este foi um ‘“indicio de ruptura com escolas
comportamentais”. O autor ressalta que o carater estratégico do modelo de gestédo de
pessoas, trouxe um novo conceito articulador que visa a orientacdo estratégica para
politicas e praticas de recursos humanos.

Fischer (2002) afirma que a partir da década 1980, passou a ser chamada de
Gestdo de Recursos Humanos Estratégica (GRHE), provocada pelo ambiente
altamente competitivo, facilitado pela velocidade das informagdes e comunicacdes,
desregulamentacédo dos mercados e mudanca do perfil dos clientes que passa a ficar
alinhado com os interesses e objetivos dos principais executivos da empresa,
podendo influenciar os resultados organizacionais.

Nesse tempo, o modelo japonés de gestdo, como o “lean production”,
surpreendeu grandes corporacdes da América do Norte em razdo do sucesso da
chamada ofensiva japonesa em importantes setores da economia mundial, com
destaque para a industria automotiva, que se utilizou métodos diferenciados para
aumentar a produtividade e “high performance work systems - HPWS”, para tentar
descrever uma série de inovacdes no ambiente de trabalho como equipes de alta
performance com treinamentos intensivos e sistemas de planejamento participativo,
gerando contribuicdo das pessoas para desempenho organizacional, um fator
fortemente presente na concep¢do moderna da gestédo de pessoas.

Fleury e Fleury (2004) observam que, apesar da responsabilidade da execucéo
do trabalho nas equipes japonesas ser atribuida ao grupo e néo ao individuo, além da
guase inexisténcia da organizacao por posto de trabalho como ocorria com 0s grupos
semiautbnomos, o modelo japonés se diferenciava da proposta sociotécnica na
organizacdo, ja que o conhecimento dos empregados era colocado a servico das

empresas.
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Afirmam ainda Fleury e Fleury (2004, p.75), que “nas empresas japonesas, 0 Uso
e o desenvolvimento de conhecimentos séao fortemente objetivados e associados a
estratégia competitiva da empresa pela organizacdo das chamadas atividades dos
pequenos grupos” estimulando participagdo intensa das pessoas nas inovagoes
tecnoldgicas.

Na década de 80, com o declinio do modelo japonés das grandes organizacoes,
a chave da competitividade passou a ser a inovagao e competidores menores e mais
flexiveis ganharam espaco, dando a esse novo cenério social e econémico o nome de
Nova Economia ou Economia do Conhecimento.

A Nova Economia foi marcada por diversos movimentos nas organizagoes, tais
como, downsizing, reengenharia, novas tecnologias da informacao, globalizac&o e
aumento da competicdo, implicando no desenvolvimento de formas mais flexiveis e
horizontais de organizar o trabalho. Para serem competitivas, as organizacbes
precisavam ser menores € mais ageis diante das mudancas do mercado que se
tornaram frequentes. Segundo Hall (2002) duas qualidades principais dessas
transformacgdes podem ser apontadas: velocidade e complexidade.

A Economia do Conhecimento veio a afirmar que a competéncia humana é o
centro do desenvolvimento social de qualquer sociedade e que a economia é mais
fortemente e mais diretamente baseada na producdo, distribuicdo e uso do
conhecimento do que no passado.

Esse cenério gera necessidade de um novo modo de repensar as carreiras. Os
empregados dos “negdcios inteligentes” também precisavam ser mais flexiveis, ageis
e capazes de lidar com maior complexidade.

Diversos impactos no mercado de trabalho podem ser apontados como
decorrentes da nova economia, tais como, a reducdo do tempo de empresa, menor
estabilidade de emprego descentralizacdo das organiza¢des, maior mobilidade das
pessoas entre empregadores, aumento do contingente de mao de obra temporaria e
com diferentes vinculos de trabalho (empreendedores, consultores, etc.).

Os limites entre o interno e externo a organizacao se dissolveram, empregados
de niveis mais baixos na hierarquia ganharam mais poder, descricées de cargo e
hierarquias de status foram substituidas por media¢Bes informais de oportunidades
de contribuir. A nova forca de trabalho feminina apaga barreiras entre trabalho e vida

pessoal e encontra formas de integrar papéis sociais que antes eram separados.
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Além dos acordos formalmente estabelecidos que geralmente envolvem
beneficios e retornos tangiveis, existe o0 contrato psicolégico entre empregador e
empregado que envolve aspectos intangiveis da relacéo. Por exemplo, o empregador
tem expectativa de esfor¢o discricionario por parte do empregado e o empregado tem
expectativa de remuneracéo justa, um trabalho interessante, autonomia e realizacao
sendo oferecidas pelo empregador. Para cumprir esse contrato psicolégico, ambos os
lados precisam se engajar.

Esse movimento de mudanga nas expectativas e na forma do individuo encarar
a carreira é gerado pelo medo de demissado, promessas nao cumpridas e pela busca
de empregabilidade. Nesse contexto, as pessoas sdo incentivadas a buscar conceitos
espirais e nao lineares de carreira, separando o trabalho feito e o aprendizado gerado.

O aprendizado passa a ser um elemento chave na gestao da carreira. Quanto
mais se aprende, maior empregabilidade. Os melhores empregos sdo 0s que
proporcionam aprendizado e ndo necessariamente estabilidade. Nesse contexto, a
carreira € vista como repositério de conhecimento e fonte de diferenciacdo da
organizagao.

Em estudos de Milkovich e Boudreau (2000), na década de 1990, novas
demandas surgiram e estdo mudando o modo de atuagcdo das organizacgodes.
Movimentos sociais e ambientais, tecnoldgicos, a necessidade de mensuracao dos
resultados de GRH e a valorizagéo do fator humano estdo ditando os novos papéis
para os profissionais de RH. Assim, ja ndo é mais suficiente apenas um alinhamento
estratégico de gestédo de recursos humanos para melhores resultados econémicos, €
preciso que apoiem e ajudem a implementar bons resultados econémicos, sociais e
ambientais.

Nos estudos de Bosquetti (2009), duas décadas do século XX, intensificaram a
competitividade global, no mercado de trabalho e relagbes de consumo,
constantemente focadas em inovagao e produtividade. O sucesso alcancado pelas
empresas japonesas exigiu um papel mais estratégico da area de recursos humanos,
mudancas essas que passaram apontar um novo modelo em relacdo a gestdo dos
recursos humanos nas organizagoes.

Fischer (2002) demonstra claramente a evolugéo historica da gestao de pessoas
e 0 quanto ele tem acompanhado os processos de mudangas ocorridas nos negocios,
gue demonstra a importancia do alinhamento estratégico entre gestdo de negocios e

pessoas, como mostra a Figura 1.
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Figura 1 - Evolucdo da gestao de pessoas.
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Fonte: Fischer (2002).

2.1.2 O papel dos Recursos Humanos hoje

O papel dos Recursos Humanos nas organizacées mudou com o decorrer dos
anos. Hoje o colaborador é visto como ser humano e ndo como maqguina onde o0 que
importava era o que se produzia. A qualidade da forma como os recursos humanos
sdo geridos na organizacdo é o grande ponto de partida na competividade da
organizacéao.

Buscar pessoas, seleciona-las e formar um grupo de profissionais que vista a
camisa da organizac&o néo € uma tarefa facil de desenvolver. Pode-se dizer que uma
organizacdo sO existe quando se juntam duas ou mais pessoas que pretendem
cooperar entre si, a fim de alcancarem objetivos comuns cuja iniciativa individual n&o
permitiria alcancar.

O planejamento de recursos humanos € o processo inicial. Trata-se de antecipar
qual forca de trabalho e os talentos humanos necessarios para realizacdo dos

objetivos organizacionais futuros.
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E necessario saber como funciona os processos basicos na gestéo de pessoas
(Quadro 1), que segundo Chiavenato (2002, p.155) sao cinco: “provisao, aplicagao,
manutencédo, desenvolvimento e controle de pessoas”’. Esses processos sao
essenciais e devem estar interligados, pois o descumprimento de um deles pode

causar influéncias, comprometendo assim o éxodo do sistema todo.

Quadro 1 - Processos Basicos na Gestdo de Pessoas

Processo Objetivo Atividades envolvidas
Provisio Quem ira trabalhar na Pesquisa de mercado de RH; recrutamento de
organizagao pessoas e sele¢cdo de pessoas.

O que as pessoas fardo Integracdo de pessoas; desenho de cargos;

Aplicacao L descricdo e analise de cargos; avaliagdo do
na organizacgao
desempenho.
Como manter as Remuneracgdo e compensacao; beneficios e
Manutencéo pessoas trabalhando na | servigos sociais; higiene e seguranca do trabalho;
organizacao relagdes sindicais.

Como preparar e
desenvolver as pessoas
Como saber o que sdo e | Banco de dados/sistemas de informac¢éo; controles-
0 que fazem as pessoas | frequéncias-produtividades-balanco social.

Fonte: Chiavenato (2002, p.155).

Desenvolvimento Treinamento/desenvolvimento organizacional.

Monitoracéo

Com a evolucao da gestéo das organizacdes de um modelo de controle para um
de comprometimento, as organizacdes modernas tiveram que rever todo seu sistema
de gestdo de pessoas de modo a garantir comprometimento de seus empregados e
realizar sua estratégia organizacional.

O modelo de comprometimento traz a visdo de que as pessoas Sao parceiras no
atingimento dos objetivos da organizacéo e, por isso, busca o comprometimento dos
empregados com a instituicdo para aumento do desempenho. As praticas de RH,
decorrentes da estratégia de gestdo de pessoas, veem no sentido de promover
comprometimento.

Dentro dos modelos organizacionais antigos, baseados no controle, as relacfes
de trabalho eram focadas no cargo, na especializacéo, na tarefa e na hierarquia. A
organizacdo, segundo Bianchi e Quishida (2009), era responsavel pela carreira de
seus empregados e o empregado, em contrapartida a gestao de sua carreira, oferecia
lealdade ja que geralmente a carreira era desenvolvida em um Unico empregador.

Ainda para os autores Bianchi e Quishida (2009), com mudancas econdmicas,
sociais e politicas da nova economia, as organizac¢des tiveram que mudar sua forma

de gerir pessoas. As organizagdes passaram requerer maior flexibilidade, habilidade
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de lidar com mudanca constante e aprendizado continuo sem oferecer garantia da
estabilidade.

Consequentemente, houve quebra do antigo contrato psicoldgico de trabalho e
necessidade da criacdo de novos contratos. Nesses novos contratos, Baruch (2004)
afirma que os empregados oferecem longas horas, assumem responsabilidades
adicionais, provem habilidades mais amplas e toleram mudancas e ambiguidade,
enquanto empregadores oferecem remuneracdo mais alta, remuneragdo por
desempenho e acima de tudo, o trabalho em si.

Hall (2002) destaca que a forma transacional do contrato psicol6gico ganhou
maior peso, baseado em trocas utilitarias de curto prazo entre individuos e
organizacfes em detrimento da forma relacional que se baseia no comprometimento
mutuo e de longo prazo, ou seja, tanto empregado quanto empregador daréo
continuidade na relagdo apenas enquanto suas necessidades imediatas forem
atendidas.

Dutra (2010) aponta sinais atuais desse novo contrato psicolégico no Brasil, tais
como: o0 aumento do numero de pessoas dispostas a trocar remuneracao por
desenvolvimento; criacdo e ampliacdo rapida de cursos de pds-graduacao e ideia de
educacdo continuada; aumento do namero de individuos que fazem transicdo de
carreira, demonstrando ciclos mais curtos de carreira e; aumento da importancia da
carreira subjetiva.

Os individuos, cada vez mais, percebem suas carreiras como governadas por
suas proprias motivacdes e acdes e as organizagcdes ja ndo possuem mais uma voz
determinante ou um comando automatico nessas decisfes, logo as organizacfes
devem considerar a opinido do empregado em processos de decisao.

A Gestdo de Recursos Humanos tem um grande desafio que é buscar no
mercado pessoas que queiram trabalhar e aperfeigcoa-las, desenvolvendo técnicas
capazes de promover desempenho individual de cada um, e fazendo também que os
mesmos utilizem a organizacdo como meio para atingir seus objetivos, assim nao so
os colaboradores realizam suas necessidades, mas também contribuem para que a
organizacao atinja resultados positivos.

Agora se esta na fase em que o colaborador passa a ser visto como parceiro; o
gue importa para a empresa € a sua competéncia e o seu conhecimento, e o papel do
gestor é orientar, desenvolver e dar condi¢cdes para que a sua equipe se apodere da

sua responsabilidade e utilize toda a competéncia que possui.
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Garra e determinacéo ja ndo sdo mais suficientes para enfrentar os continuos
desafios. E preciso mais. Estabilidade atualmente é uma palavra proibida e
acomodacéao virou nome feio. A ousadia de sair para desbravar novos horizontes sem
medo do desconhecido é necessaria, pois transformacdes séo intensas e quem nao
mudar ficard para tras. Pessoas com grande flexibilidade e curiosidade véo trazer
vantagens para si e para suas empresas nessa moderna maneira de viver. Os mais
rigidos e menos abertos vao encontrar mais problemas.

A carreira surge no mundo do trabalho de forma sistematizada e previamente
planejada para composto de cargos e fun¢des a serem desempenhados e o emprego,
de acordo com Malvezzi (1999) e Ribeiro (2009), é forma primordial de vinculo ao
mundo do trabalho, na chamada sociedade salarial, na qual havia pouca variacdo nos
modelos e estruturacdes da carreira, sendo este um dos motivos que fizeram com que
a carreira nao fosse tema estudado com énfase nos primeiros 70 anos do século XX.

Complementando o exposto, Ubeda (2003) mostra que novos paradigmas da
gestao de recursos humanos surgiram e deslocaram o foco, antes centrado no cargo,

para a competéncia, conforme mostra o Quadro 2.

Quadro 2 - Mudancas da gestao de recursos humanos

Conceitos De Para

Gestéo de recursos humanos Operacional Estratégia

Foco Cargos Competéncia

Gestéo de desempenho Concentrada nas tarefas | Concentrada no individuo

Carreira Caminho Unico Flexivel

Desenvolvimento Especializacéo Multifuncionalidade

Selecéo Habilidades Conhecimento

Remuneracéo Fixa Participacdo por lucros e resultados (PLR)

Fonte: Ubeda (2003, p. 27).

Neste capitulo apresentou-se 0s pressupostos tedricos e evolutivos acerca da
gestdo de recursos humanos nas organizacbes, 0S quais Sao necessarios para
compreender os principais pontos que envolvem a formagao profissional no mercado

de trabalho, a ser discutidos no proximo item.
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2.2 MERCADO DE TRABALHO

2.2.1 O sentido do trabalho

O trabalho é tido como natural de acordo com Ackermann (2007) e estruturante
na vida das pessoas, uma vez que na sociedade contemporanea € por meio dele que
pessoas se inserem no mundo. Seja pela remuneracao, que permite sobrevivéncia, ja
gue se constitui forma socialmente reconhecida e valorizada de obtenc&o de recursos
financeiros, seja pelo sentimento de pertinéncia a um mundo baseado no trabalho.

Para Alves (2012), é um componente essencial na formacdo do individuo. E
determinante em seu processo de humanizacdo, além de constituir elemento
fundamental na construcdo da dignidade do homem, pois favorece seu
aperfeicoamento moral e fortalece as relagcdes sociais.

Costa (2013) retrata que o trabalho estd presente na vida do homem desde
sempre, pois desde que se tem registro, o ser humano sempre sentiu necessidade de
fazer parte de um grupo, de se organizar em sociedade e se empenhar na busca por
um objetivo comum. Fazer parte e ter objetivo pelo qual se envolva e lute, parece ser
a mola propulsora dos seres humanos. Antes de surgirem empresas, 0S grupos
representavam o governo, exércitos ou entidades religiosas, cuja esséncia era a
mesma. Com a Revoluc¢éao Industrial, que ocorreu na Inglaterra no final do século XVIII,
e com a inven¢do da maquina a vapor, por James Watt, em 1776, provocou-se um
surto de industrializacdo que se estendeu rapidamente a toda a Europa e Estados
Unidos até o comeco do século XX.

Além disso, para a grande maioria da populacao, a Unica forma de garantir sua
subsisténcia é obter dinheiro por meio do trabalho, o que torna essa atividade
indispensavel na vida de quase todos os seres humanos. Ainda agueles que vivem de
renda ou os proprios empregadores tém sua vida financeira ligada indiretamente ao
mercado de trabalho, pois seus investimentos ou empresas somente dardo lucro se
trabalhadores executarem suas fungdes, forem remunerados por iSso e consumirem

produtos para sua sobrevivéncia.
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2.2.2 O mercado de trabalho X inovacgdes tecnoldgicas

Afirma Guimaraes (2006), que o mercado de trabalho constitui uma dimenséo
propria da vida social que abrange trabalho, trabalhador e empresa. E o locus por
exceléncia das trocas entre compradores e vendedores da forga de trabalho. Essas
trocas sdo mecanismos socialmente complexos que nao se restringem as instancias
mercantis, agregando diferentes formas institucionais.

As inovacbes tecnolégicas vém sendo consideradas uma das principais
influéncias de transformagdes em diversas esferas da sociedade nos ultimos anos,
especialmente no mundo do trabalho.

O que antes, em um modelo taylorista, com carater relativamente estatico, a
capacidade estava em saber realizar trabalhos repetitivos e executar procedimentos.
Aroni, (2011) comenta que no mercado de trabalho, dito moderno, percebe-se cada
vez mais necessidade do individuo estar aberto ao aprendizado e se adaptar a novas
atividades e exigéncias que a funcéo realizada demanda. Este movimento d& forca
para um foco cada vez mais voltado para o individuo.

Essa mudanca de cenarios sob organizacées vem mostrando ameacas, € a
tranquilidade deu lugar a instabilidade, pois hoje 0 mundo tem inconstancia de um
vulcdo ativo, o que faz com que profissionais de todas as areas sejam desafiados o
tempo todo. Diante dos cenarios apresentados, autores questionam quais
competéncias sdo necessarias para atender demandas do mercado de trabalho.

Roche (2004) afirma que hoje, os individuos além de possuirem saberes,
precisam ser capazes de se mobilizarem para o novo, para a cria¢éo, para o resultado
e que possam readaptar-se frequentemente tendo em vista imprevisibilidades e
mudancas que surgem.

Essas mudangcas no mercado de trabalho de hoje ndo param, obrigando
empresas a se adaptarem com um novo cenario para que seja possivel continuar
competindo no mundo corporativo. Fatores que incluem ferramentas tecnoldgicas,
novas formas de hierarquia, flexibilidade nos horarios e diferentes ambientes de
trabalho fazem parte do pacote que apresenta novidades e requer atencdo dos
profissionais, que devem estabelecer uma nova maneira de pensar para seguir de
acordo com o que o mercado pede. Cunha (2001, p.1) cita essas mudangas como

sendo, “tecnolégicas, econémicas e sociais”.
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Para Araujo (2011, p. 7):

um dos aspectos mais visiveis desse processo de transformacéao
organizacional € o deslocamento do trabalho como unidade dominante da
producéo de riqueza. A tendéncia que se acentua é a valorizacao, cada vez
maior, da inteligéncia humana e do conhecimento aplicados aos processos
produtivos. A atividade produtiva passou a se fundar mais no trabalho com
elevado contelido de conhecimento e informacgédo do que no trabalho rotineiro
e desqualificado que prevaleceu durante o taylorismo-fordismo.

Tais mudancgas fizeram com que se desenvolvessem novas atividades e novos
perfis profissionais, chamado era do conhecimento e da informacdo ou também
chamada por Senge (2000), como “era do conhecimento, do capital intelectual e da
inteligéncia competitiva”. Tal conhecimento passa ser matéria-prima e nessa
perspectiva, 0 ser humano em seu ambito de atuacdo, deve ser cada vez mais
preparado para produzir e gerir conhecimento, ou seja, o0 mercado de trabalho exige
profissionais cada vez mais qualificados e com habilidades de relacdes interpessoais
e tomar decisoes.

O aumento da comunicacédo e da possibilidade de compartilhar ideias no
ambiente empresarial também chega como uma das principais mudangas no mercado
de trabalho, permitindo que haja uma interacdo maior entre colaboradores de
diferentes posicOes, cargos e geracOes; 0 que cria mais oportunidades para o
reconhecimento de funcionarios e, consequentemente, chances maiores para que

suas proprias carreiras sejam moldadas de forma mais acertada.

2.2.3 O mercado de trabalho X Geragdes

A geracdo é um atributo demografico, ou seja, pode ser usada para categorizar
os individuos, como mostra 0 Quadro 3. Para Lawrence e Tolbert (2007), como
atributo demografico, a geragéo é utilizada como base de comparacéo social, logo tem
importancia nas decisdes, comportamentos e acdes das pessoas. Para Collins et al.
(2009), diferencas demograficas entre supervisores e subordinados, por exemplo,
influenciam atitudes, comportamentos e desempenho no trabalho e quando essas
caracteristicas sdo diferentes das convengfes sociais, geralmente problemas
organizacionais emergem.

As mudancas cada vez mais rapidas e profundas nas organizacfes decorrentes

de transformacdes tecnologicas e econdmicas e do aumento da competicdo e da
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intensificacéo da globalizagcéo trazem impactos significativos, trazendo mudancas nas
organizacfes modernas de um modelo de gestdo de controle para um modelo de

comprometimento de seus empregados a realizar sua estratégia organizacional.

Quadro 3 - Tipos de Geragdes
Principais aspectos histéricos, econdmicos, tecnolégicos, politicos e

Geracédo ; .
¢ culturais no Brasil

Nascidos entre guerras e sob o signo do tenentismo, com visdo de "ordem e
Veteranos progresso" baseada em estratégias militares. Passaram a adolescéncia na Era

Vargas, regime totalitarista patriarcal. Vivenciaram a criacéo das leis do trabalho e
tiveram acesso restrito a educacdo. Momento de forte nacionalismo. Era mais
importante ser alguém do que ter algo.

Protestaram contra a ditadura militar, se tornaram altamente politizados. Viveram
um periodo de forte industrializacdo e crescimento econémico com o milagre

(1920-1944)

Baby econdmico. Viram o nascimento do “rock & roll” e da bossa nova. Na fase adulta
Boomers viveram a repressdo militar e a década perdida, momento de estagnagdo
(1945-1960) econOmica deflagrada pelo crash da bolsa de valores de Nova York em 1987.

Viveram o aumento da mao de obra feminina e o inicio da emancipacdo das
mulheres com a pilula anticoncepcional.

Populagdo urbana brasileira superou a rural na década de 70 aumentando
tendéncia de distanciamento entre as pessoas refletindo na enorme diversidade de
tribos que coexistiam na década de 80. Surgimento da filosofia yuppie, que dava
importancia maxima ao dinheiro, e, de outro lado, o0 movimento punk, com suas
Geragédo X ideias anarquistas e desprezo pelo excesso de conforto material. Cresceram vendo
(1961 - 1980) | televisdo. Forte influéncia da cultura americana apés a abertura do mercado
nacional as importagbes. Forte internacionalizacdo e onda de privatizacdes e
terceirizacbes. Movimentos de engenharia e downsizing, reduzindo a lealdade as
organizagbes. Surgimento da AIDS, aumento da violéncia e do uso de drogas.
Frustracdo pelo fracasso dos planos econémicos para controle da inflagéo.
Cresceram com a TV a cabo, videogames, computadores, internet e telefones
celulares em um mundo eminentemente virtual e global. Sdo os nativos digitais.
Geragdo Y Foram marcados pelo 11 de setembro. Nasceram em um mundo globalizado. A
(1981 -?) partir dos anos 2000, viveram o plano real com uma moeda forte e estavel, o
aumento do poder de consumo, a consolidacdo da economia e do comércio
internacional.

Fonte: Fleury e Fischer (2001)

Na visdo de Cordeiro (2012) hoje é importante entender como os individuos
percebem suas carreiras em todas idades e geracdes para que organizacdes possam
atrair, reter e motivar pessoas talentosas.

O modelo de comprometimento traz a visdo de que pessoas Sao parceiras no
atingimento dos objetivos da organizagéo e, por isso, busca o0 comprometimento dos
empregados com a instituicao para aumento do desempenho. Para Bianchi e Quishida
(2009), nos modelos organizacionais antigos, baseados no controle, relacdes de
trabalho eram focadas no cargo, na especializacdo, na tarefa e na hierarquia. A

organizacao era responsavel pela carreira de seus empregados e o empregado, em
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contrapartida a gestdo de sua carreira, oferecia lealdade ja que geralmente a carreira
era desenvolvida em um Unico empregador.
Cordeiro (2012, p.56) afirma ainda:

como um fator demografico as geracbes exercem influéncia nas
organizacOes, na medida em que gera normas de comportamento esperadas
impactando nas dinamicas dos grupos e nos relacionamentos interpessoais.
Cada geracdo tem caracteristicas proprias que sustentam a criacdo de
normas de comportamento que podem agir de forma a beneficiar ou
prejudicar as estratégias e objetivos organizacionais. Dessa forma, a gestéo
das diferencas geracionais emerge como elemento de atencdo no campo da
administracdo. A area de gestdo de pessoas pode exercer um papel
importante através de politicas e préaticas atualizadas e flexiveis que
considerem diferentes expectativas dos trabalhadores, influenciando de
modo que os impactos da diversidade sejam positivos para a organizagao.

O mercado de trabalho sempre buscou individuos competentes tecnicamente
para ocuparem os postos de trabalho. Com o passar do tempo e com novas demandas
surgidas a partir de modernos modelos de gestédo. Adiante seréo discutidos a temética
das competéncias de uma forma atual, para direcionar ao modelo de competéncias

proposto pela pesquisa.

2.3 COMPETENCIAS

A tematica das competéncias tem ensejado, de fato, uma gama diversificada de
estudos com o foco sobre organizagdes e pessoas, no intuito de investigar melhores
praticas no ambito académico para atender as demandas do mercado de trabalho,
considerando competéncias essenciais das empresas em paralelo as competéncias
individuais.

Pode se observar duas vertentes na introducdo do conceito de competéncias: a
escola francesa e a escola inglesa. A primeira enfatiza a vinculacdo entre o trabalho
e a educacao e considera competéncias como o resultado da educacao sistematica.
Ja a segunda, afirma Luiz (2001) define competéncias tomando o mercado de trabalho
como referéncia e enfatiza fatores ligados a descricdo de desempenhos requeridos
pelas organizacdes produtivas.

Conforme Marangoni (2014, p.30), “A nog¢ao de competéncias foi eleita, no Brasil,
como perspectiva pedagogica para a implementacdo da reforma educacional, por
meio da Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional (LDBN) no 9394/96. Para o
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ensino superior, no ambito da graduacdo, foram aprovadas Diretrizes Curriculares
Nacionais que destacam competéncias e habilidades a serem desenvolvidas nos

estudantes durante o curso”.

2.3.1 Conceito

Um dos precursores das ideias sobre o termo competéncia foi McClelland (1973),
0 qual sustentava que a competéncia era um estoque de conhecimento, habilidades
e atitudes de um individuo que permite suas qualificaces e melhor desempenho.
Usada para executar uma tarefa, a competéncia exige conhecimento e habilidade
pessoal, McClelland (1973), afirma: “a competéncia € uma caracteristica subjacente a
uma pessoa e que pode ser relacionada com desempenho superior na realizagéo de
uma tarefa ou em determinada situagao”.

N&o se limita a um estoque de conhecimentos tedricos e empiricos, adquirido
pelo individuo, mas segundo Fleury (2001), saber agir, mobilizar recursos, integrar
saberes multiplos e complexos, saber aprender, saber engajar-se, assumir
responsabilidades e ter visdo estratégica. Para a organizacdo, competéncias devem
agregar valor econdmico e social ao individuo, estimulando o trabalho em equipe e

autodesenvolvimento, de acordo com Figura 2.

Figura 2 - Competéncia segundo Fleury

SABER:
i AGIR
INDIVIDUO A G
TRANSFERIR _
APRENDER
CONHECIMENTOS SE ENGAJAR ORGANIZAGAO
TER VISAO ESTRATEGICA
HABILIDADES ASSUMIR RESPONSAVILIDADE
ATITUDES
social econdomico
AGREGAR
VALOR

Fonte: Fleury e Fleury (2001).

Dessa forma, Fleury (2001) define competéncia como um saber agir responsavel
e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos e
habilidades, que agregam valor econémico a organizacao e valor social ao individuo.
Esse conceito pode ser melhor definido pelo Quadro 4, que retoma a obra de Le

Boterf (2003). Nele, o autor propde definicbes, quais sejam:
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Quadro 4 - Competéncia segundo Le Boterf, 2003.

Competéncia Descricao
Saber agir Saber o qué e por que faz. Saber julgar, escolher, decidir.
Saber mobilizar recursos Criar sinergia e mobilizar recursos e competéncias.
Saber comunicar Compreender, trabalhar, transmitir informacdes, conhecimentos.

Trabalhar o conhecimento e a experiéncia, rever modelos

Saber aprender .
mentais; saber desenvolver-se.

Saber engajar e comprometer-se | Saber empreender, assumir riscos. Comprometer-se.

Ser responsavel, assumindo 0s riscos e consequéncias de suas

Saber assumir responsabilidades ~ . .
acOes e sendo por isso reconhecido.

Conhecer e entender o negdcio da organizacao, o seu ambiente,

Ter visao estrategica identificando oportunidades e alternativas.

Fonte: Fleury e Fleury (2001).

2.3.2 Competéncias e habilidades do profissional em processo

Competéncia é a palavra utilizada para “designar pessoa qualificada para
realizar algo”. Fleury e Fleury (2007, p. 28) em um conceito mais amplo de
competéncia descrevem como um “conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
que justificam um alto desempenho”, onde se espera que os melhores desempenhos
profissionais sejam justificados no conhecimento e na personalidade das pessoas.
Ainda seguindo a visao dos autores competéncia é “um estoque de recursos que o
individuo detém”. O termo competéncia citado no dicionario da lingua portuguesa,
Ferreira (2004, p.249) traz o conceito: “capacidade para resolver qualquer assunto,
aptidao, idoneidade”.

Os autores Carbone et al. (2006) concordam com o conceito citado destacando
gue além dos conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para exercer
determinada atividade, € importante o real desempenho expresso pela pessoa em
determinado contexto organizacional. Neste sentido, autores chamam atencao que
competéncia ndo € apenas saber o que fazer, também € necessario ter disposicao e
conseguir realizar acdes diferenciadas em relacdo ao desempenho nos ambientes que
estdo inseridas.

Sob este enfoque o autor Zarifian (2001, p. 66) define “competéncia profissional
€ uma combinacdo de conhecimentos, de saber-fazer, de experiéncias e
comportamentos que se exerce em um contexto preciso. E constatada sua utilizag&o
em situacao profissional, a partir da qual € passivel de validagao”. Nesta definicdo o
autor, deixa evidente a relacdo entre competéncia individual e situacédo a qual sera

empregada.
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Para Santos (2003, p. 31) “Competéncia € o saber-agir diante de situacdes
complexas e mobilizar conhecimentos, habilidades, atitudes e recursos (tecnoldgicos,
financeiros, mercadolégicos e humanos)’, em que pessoas agregam valor as
organizagdes e aumentam seu valor social.

Segundo Katz (1955), o sucesso do administrador depende mais do seu
desempenho e maneira como lida com pessoas e situacfes do que seus tracos
particulares de personalidade. Depende daquilo que ele consegue fazer e ndo daquilo
gue ele é. Esse desempenho é resultado de certas habilidades que o administrador
possui e utiliza, ou seja, uma habilidade é a capacidade de transformar conhecimento
em acao e que resulta em um desempenho desejado. Para ele, existem trés tipos de
habilidades importantes para desempenho administrativo bem-sucedido: habilidades
técnicas, humanas e conceituais.

Sob esta perspectiva, entende-se que o desdobramento das competéncias deve
descrever quais atitudes ou comportamentos desejaveis para os profissionais, quais
conhecimentos basicos e habilidades requeridas para a funcdo estudada. Neste
sentido, Mintzberg (1973) identifica dez papéis que significam um conjunto de
expectativas da organizagcdo a respeito do comportamento de uma pessoa,
apresentados no Quadro 5. Cada papel representa atividades que conduz para

cumprir funcdes de planejar, organizar, dirigir e controlar.

Quadro 5 - Os dez papéis do Administrador
Atividade

Papel do

Categoria Administrador

Assume deveres cerimoniais e simbdlicos, representa a
organizagdo, acompanha visitantes, assina documentos legais
Dirige e motiva pessoas, treina, aconselha, orienta e se comunica
com os subordinados

Mantém redes de comunicacédo dentro e fora da organizacao, usa
malotes, telefonemas e reunides

Manda e recebe informacao, |é revistas e relatérios, mantém
contatos pessoais

Envia informacao para os membros de outras organizacoes,
envia memorandos e relatérios, telefonemas e contatos
Transmite informagdes para pessoas de fora, através de

Representacdo

Interpessoal | Lideranca

Ligacdo

Monitoragéo

Informacional | Disseminacdo

Porta-voz .

conversas, relatérios e memorandos

Inicia projetos, identifica novas ideias, assume riscos, delega
Empreende . C

responsabilidades de ideias para outros
Resolve Toma agéo corretiva em disputas ou crises, resolve conflitos

Decisorial conflitos entre subordinados, adapta o grupo a crises e a mudancas
Alocacéo de Decide a quem atribuir recursos. Programa, orca e estabelece
recursos prioridades
o Representa os interesses da organizagdo em negociacdes com

Negociacao

sindicatos, em vendas, compras ou financiamentos

Fonte: Mintzberg (1973).
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2.3.3 Descompasso de Habilidades e Instituicbes

A enorme produtividade das maquinas esta levando um nimero cada vez maior
de empresas a empregar mais computadores e menos pessoas em uma crescente
gama de tarefas, o que traduz em altos niveis de desemprego e estagnacao da receita
de trabalhadores ativos.

A constante geracao de inovacdes, em diferentes areas, vem transformando em
desvantagens habilidades humanas que até um dia antes pareciam indispenséaveis. A
era das Tecnologias da Informagcdo e Comunicacdo (TICs) exige dos individuos o
desenvolvimento de competéncias e habilidades devem para garantir um lugar nesse
cenario.

Pesquisadores do Massachusetts Institute of Technology (MIT), McAffe e
Brynjolfsson (2012, p.40), afirmam que nem habilidades humanas nem instituices se
mantiveram no compasso das mudancas tecnoldgicas. Por mais que os computadores
estejam avancando rapidamente em territérios que se pensava exclusivos do ser
humano, pessoas continuam levando vantagem em tarefas que exigem intuicéo,
criatividade e capacidade de resolucéo de problemas.

Esse diferencial deve ser utilizado para reduzir a lacuna entre o crescimento
exponencial da tecnologia e a estagnacdo das vendas e habilidades dos
trabalhadores, o que levara um progresso econémico real.

Ainda para os pesquisadores, organizacbes devem focar em duas grandes
acOes: Melhorar ritmo e qualidade da inovacdo organizacional, reinventando
estruturas, processos organizacionais e modelos de negécio que fomentem o
constante avanco da tecnologia e habilidades das pessoas e; investir no capital
humano, garantindo as pessoas ferramentas e habilidades necessérias para tirar o
maximo proveito dos avangos tecnoldgicos.

Finegold e Notabartolo (2013), patrocinados pela Fundagédo Hewlett,
concentraram em 15 areas de competéncias gerais. Estes sdo analisados sob cinco
grandes categorias: habilidades analiticas, habilidades interpessoais, capacidade de
execucao, processamento de informagdes e capacidade de mudanca / aprendizagem.
Concluiram que possui-las faz a diferenca em resultados educacionais ou econdmicos
para os individuos e organiza¢cfes. Encontraram ainda que todas essas cinco areas

de competéncias gerais sado importantes para os profissionais do século 21; no
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entanto, ha surpreendentemente indicios da relacdo entre estas competéncias e
resultados individuais ou organizacionais.

Em contraste com a vasta literatura sobre os retornos econémicos a educacao,
h& estudos que avaliam diretamente os efeitos das competéncias em resultados, em
parte por causa da falta de medidas comuns dessas competéncias.

Nesse sentido, acredita-se que essa necessidade da universidade em atender
aos anseios dos jovens ja ndo € o suficiente, por isso, cabe a ela buscar recursos e
enfrentar mudancgas radicais no meio-ambiente dos negacios.

De acordo com Guimaraes et al. (2002), essa grande pressdo vem causando
impactos no ensino universitario de graduacdo deixando, tanto docentes quanto
discentes, extenuados, pois 0s professores precisam estar continuamente a par
dessas tendéncias e transmiti-las por longos periodos e de maneira repetitiva; ja 0s
discentes precisam apreender esse conhecimento e reproduzi-lo, apesar de né&o
perceberem nenhuma ligacdo com a prética. O descontentamento é geral e tem como
principais fatos geradores o distanciamento entre teoria e pratica no ensino
universitario e os papeis exercidos por professores, transmissores de conhecimento,
e discentes, reprodutores de conhecimento.

Sob essa perspectiva, Perrenoud (2005 p.71) discorre sobre competéncias de

gue todos necessitam, indicando que elas

ndo dizem respeito as situagdes de trabalhos mais especializados, para os
quais, em principio, ha as formagfes profissionais. O desafio da escola
obrigatéria sdo as competéncias que fazem de nds ndo apenas
trabalhadores, independentes ou assalariados, mas seres autbnomos,
cidaddos responsaveis, pessoas que tém uma vida privada, familiar,
espiritual, sexual, associativa, de lazer, de engajamento em diversos projetos
transposicao didatica com base em sondagens sérias a respeito do que as
pessoas precisam efetivamente para viver, refletir, formar-se e atuar em todos
esses registros.

2.3.4 Competéncias do século XXI

O Institute for the Future (2011), realizou um estudo que teve por finalidade
detectar novas competéncias necessarias para ser bem-sucedido no cenario
profissional futuro. O documento, intitulado Future Work Skills 2020, se baseou na
elaboracdo de prognésticos em areas como educacdo, tecnologia, demografia,

trabalho e salde, a partir de opinides de especialistas de varias disciplinas. Os
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pesquisadores identificaram grandes impulsionadores de mudancas de ruptura que,
em conjunto, reformulardo o cenario do trabalho e selecionaram o0s seis mais
relevantes para futuras habilidades de profissionais e organizacfes: a longevidade
externa em escala global, que muda a natureza das carreiras e do aprendizado;
ascencao das maquinas e sistemas inteligentes, que gera crescente automatizacao
do local de trabalho; o mundo entendido como um sistema programavel, em
decorréncia da disseminacdo de sensores e do poder de processamento; novas
ferramentas de comunicacgdo, criadoras de um cenario que exige uma alfabetizacao
multimidia; a emergéncia de organiza¢cfes superestruturadas, nas quais tecnologias
sociais promovem novos meios de produzir e criar valor e; um mundo conectado
globalmente, no qual a diversidade e a adaptabilidade estdo no centro das operacfes
organizacionais.

Os pesquisadores do Institute for the Future (2011), Identificaram ainda
habilidades vitais para o sucesso pessoal até 2020, como: a capacidade de entender
conceitos de multiplas disciplinas; a capacidade de trabalhar produtivamente e com
comprometimento e em equipe; a inteligéncia social, que permite conectar-se de
maneira profunda e direta, a fim de estimular reacdes e gerar interacdes desejadas; a
capacidade de operar em diferentes cenarios culturais; a capacidade de discernir e
filtrar informacBes segundo sua importancia e; o pensamento original e adaptativo,
gue permite pensar e propor solucdes e respostas que vao além das normas
estabelecidas.

Empresas também devem estar alertas para o ambiente em mudanca e adaptar
suas estratégias de planejamento e desenvolvimento da forca de trabalho para

garantir o alinhamento com os requisitos de habilidades futuras.

2.3.5 Modelos de Competéncias unificados pela pesquisa

A partir dos modelos contextualizados anteriormente, fez-se a juncao dos quatro

modelos, conforme apresentados no Quadro 6:
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Quadro 6 - Modelos de Competéncias Propostos por Katz (1955), Mintzberg (1973), Institute for the
Future (2011) e Finegold & Norbatolo (2013).

Autor

Grupos/ Categorias de
Competéncias,
Habilidades e Atitudes
Listadas

Atividade

Modelo de Katz (1955)

Habilidade Técnica

Conhecimento especializado

Habilidade analitica dentro e fora especializagéo

Facilidade no uso das técnicas e do instrumento

Experiéncia, educacao e treinamento profissional

Habilidade Humana

Ter aptidGes para trabalhar com pessoas e para obter resultados por meio
dessas pessoas.

Saber se relacionar, uma vez que interagem dentro e fora da organizagéo.

Habilidade Conceitual

Ter visao sistémica

Capacidade de se posicionar no ponto de vista da organizagao, perceber
com as vérias fungdes sao interdependentes e como uma altera¢cdo em uma
delas afeta todas as demais.

Seu olhar deve estar para dentro e fora da organizagéo devera exercer a
funcdo de generalista a fim de contribuir com o desempenho méximo da
organizacgao.

Modelo de Mintzberg

(1973)

Interpessoal

Representacao

Lideranca

Ligagao

Informacional

Monitoragdo

Disseminagao

Porta-voz

Decisorial

Empreende

Resolve conflitos

Alocacao de recursos

Negociagdo

competéncias para o future do trabalho (2011)

Modelo do Institute for the Future - Dez

Tomada de decisao

Capacidade de determinar o significado mais profundo ou o significado do
que esta sendo feito.

Inteligéncia social

Conectar-se com os outros de maneira profunda e direta, a fim de estimular
reacdes e gerar as interacdes desejadas.

Pensamento original e
adaptativo

Pensar e propor solugdes e respostas que vao além das normas
estabelecidas

Competéncia intercultural

Capacidade de operar em diferentes cenarios culturais.

Pensamento computacional

Capacidade de traduzir grandes quantidades de dados em conceitos
abstratos e compreender o raciocinio com base em dados.

Alfabetizag&o de novas
midias

Capacidade de avaliar criticamente e desenvolver o contelido que utiliza
novas formas de midia e, para alavancar estes meios de comunicagdo
persuasiva.

Transdiciplinaridade

Capacidade de entender conceitos de mdltiplas disciplinas.

Mentalidade de design

Capacidade de representar e desenvolver tarefas e processos de trabalho
para os resultados desejados.

Gerenciamento de carga
cognitiva

Capacidade de discernir e filtrar informac¢des segundo sua importancia.

Colaboragéo Virtual

Capacidade de trabalhar produtivamente e com comprometimento e em
equipe e demonstrar a presenga de um membro de uma equipe virtual.

Modelo de Finegold & Norbatolo -

Fundacgéo Hewlett (2013)

Pensamento critico

Solucao de problemas

Analiticas Tomada de decisdo
Pesquisa e investigacdo
Comunicacao

Interpessoais Colaboragéo

Lideranca e responsabilidade

Capacidade de execucao

Iniciativa e auto-direcao

Produtividade

Processamento de
informacdes

Alfabetizagdo de midias

Alfabetizagc&o de midia

Cidadania digital

Operagdes e conceitos de TIC

Capacidade de mudanca /
aprendizagem

Criatividade / inovagao

Adaptabilidade, aprendendo a aprender

Flexibilidade
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Em seguida, fez-se a unificagdo dos quatro modelos, contemplando
competéncias mais importantes para os alunos ingressantes no mercado de trabalho
ou profissionais ja ativos. Estas foram agrupadas em 4 grandes grupos, a saber:

decisoriais, interpessoais, informacionais e vitais, como se apresenta no Quadro 7:

Quadro 7 - Modelo de Competéncias proposto pela pesquisa

Competéncias /

Habilidades e Atitudes Atividades

TOMADA DE DECISAO

Capacidade de realizar uma escolha entre diversas alternativas. Pensamento critico.

PENSAMENTO ORIGINAL E ADAPTATIVO

Pensar e propor solug@es e respostas que vao além das normas estabelecidas

1 | DECISORIAIS MENTALIDADE DE DESIGN

3 | Capacidade de representar e desenvolver tarefas e processos de trabalho para os
resultados desejados.

EMPREENDER

4 Capacidade de empreender
5 CAPACIDADE DE COMUNICACAO E NEGOCIACAO
Saber se relacionar e interagir dentro e fora da organizagao.
6 LIDERANCA E RESPONSABILIDADE
Capacidade para trabalhar com pessoas e obter resultados por meio delas.
2 | INTERPESSOAIS INTELIGENCIA SOCIAL
7 | Conectar-se de maneira profunda e direta, a fim de estimular reagdes e gerar interagdes

desejadas.

CAPACIDADE DE EXECUGAO E COLABORAGAO VIRTUAL

8 | Capacidade de trabalhar produtivamente, com comprometimento e em equipe e demonstrar
a presenca de um membro de uma equipe virtual. Iniciativa e auto-diregao.

PROCESSAMENTO DE INFORMAGOES

Alfabetizacdo de midias, Cidadania digital, Operagdes e conceitos de TIC

PENSAMENTO COMPUTACIONAL

10 | capacidade de traduzir grandes quantidades de dados em conceitos abstratos e
compreender o raciocinio com base em dados.

3 | INFORMACIONAIS = -
ALFABETIZACAO DE NOVAS MIDIAS

11 | capacidade de avaliar criticamente e desenvolver o contetdo que utiliza novas formas de
midia e, para alavancar estes meios de comunicagao persuasiva.

GERENCIAMENTO DE CARGA COGNITIVA

12 Capacidade de discernir e filtrar informag8es segundo sua importancia.
13 CAPACIDADE DE MUDANCA
Adaptabilidade, flexibilidade, aprendendo a aprender.
14 CAPACIDADE DE APRENDIZAGEM
Criatividade / inovagao
4 | VITAIS =
COMPETENCIA INTERCULTURAL
15 Capacidade de operar em diferentes cenarios culturais.
16 TRANSDISCIPLINARIDADE

Capacidade de entender conceitos de mdltiplas disciplinas.

No ambiente de competitividade atual, a procura por bons profissionais € muito
grande. Hoje o capital humano é considerado um diferencial competitivo para qualquer
empresa que pretenda vencer, ou mesmo sobreviver. Neste capitulo pode-se
apresentar competéncias requeridas para atender a essas demandas e a seguir serédo

discutidas proposicdes a respeito dessas partes interessadas.
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2.4 TEORIA DOS STAKEHOLDERS

E de grande importancia e necessidade qualquer tipo e porte de organizacio
entender a dinamica de suas relagcbes com seus stakeholders e esse assunto tem
motivado diversas pesquisas em torno do assunto.

Na década de 80, com pesquisas de Joan Wood tomou corpo o debate acerca
da Performance Social Corporativa (CSP), cujo principal diferencial em relacdo ao
conceito anterior restava na ado¢do de uma visdo integrativa, com consideragéo
conjunta de aspectos tais como: processos de responsividade social (avaliagcao
ambiental, gestdo de stakeholders e politicas desenvolvidas para enderecar questdes
sociais), e outcomes do comportamento organizacional (impactos sociais, programas
sociais e politicas sociais).

Esses estudos abrangeram atencdo devido a faléncias ocorridas em grandes
organizacdes norte-americanas, como: Enron, WorldCom e Tyco. Essas organizacdes
deram énfase a seus acionistas negligenciando grupos de stakeholders. A habilidade
em desenvolver e manter estreitas relac6es com stakeholders mais proeminentes das
organizac¢des proporciona segundo Alexander et al. (2005) probabilidade que essas
relacdées continuem no futuro.

Os chamados “stakeholders” sdo qualquer publico que afete a empresa ou por
ela é afetado em seus objetivos organizacionais, incluindo aqueles individuos, grupos
e outras organizagfes que tém interesse nas agcbes de uma empresa e que tém
habilidade para influencia-la. Originados na segunda metade do século XX, esses
grupos sendo inexistentes acarretaria o fim da existéncia da organizacao.

Os objetivos organizacionais englobam um vasto interesse de grupos de
stakeholders (investidores, fornecedores, clientes), sendo que a organizacdo €
“naturalmente percebida como uma instituicao social, com responsabilidades publicas
€ uma propensao ao interesse publico” na definicdo dos caminhos nas quais elas
seguem e séo governadas;

Ja no ambiente organizacional “Anglo-americano”, a organizagao tem interesse
privado ao invés de publico, que é definido pela relacdo dos acionistas com os
administradores organizacionais. Esses acionistas sdo “ocupados demais e
numerosos para tomarem suas proprias decisdes’.

A abordagem baseada em stakeholders, cujo marco foi o trabalho de R. Edward

Freeman, a partir dos anos 1980, trouxe a discussao das relacdes entre diferentes
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partes que interagem com organizacdes, identificadas a partir da analise tanto do
ambiente intra como inter organizacional, qual afirma que o sucesso de uma
organizacao depende da sua interagdo com seus diversos publicos interessados, que
podem afetar e/ou serem afetados pela realizacdo do seu propésito.

Segundo Domenico (2007), os stakeholders sao definidos como entidades
sociais — individuais ou coletivas — que tém (no presente e/ou no futuro) influéncia

capaz de afetar a realizacdo dos objetivos da organizacao.

2.4.1 Conceitos e proposicoes

Define-se como stakeholder partes interessadas ou partes afetadas, nao
necessariamente em assuntos econémicos. Seu relacionamento com a empresa ou
organizagdo, muitas vezes, indireto e ndo envolve necessariamente transacoes
comerciais, desempenho, resultados presentes ou futuros da organizacdo em
guestao, podendo ser definido como qualquer instituicdo, pessoa, grupo de pessoas,
formal ou informalmente organizado, melhor apresentado no Quadro 8.

A definicdo dada por Freeman (2004, p.229) para “stakeholder” foi elaborada a
partir de uma perspectiva ampla, incluindo tanto aquele que influencia quanto o que
sofre consequéncias das acfes organizacionais e, que, por consequéncia, pode
também afetar no futuro a empresa, em relacdo de reciprocidade. A partir deste
entendimento, os gestores deveriam explicitar estratégias para lidar com diferentes
demandas desses grupos.

Ainda Freeman (2004, p.231) “A ideia de sua teoria afirma que uma organizacao
deve pensar em estratégia a partir da reflexdo do relacionamento com seus
stakeholders com foco em negdcios e gestao para criar valor e comercializagao”.

Whetten et al. (2002), lembra que nos anos 80 a palavra surge como apenas um
conceito limitado aos temas econdémicos e, nos anos 90, o conceito inicial move-se
em direcdo a uma teoria mais completa e torna-se um importante referencial tedrico

de pesquisa.
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Autor Classificagéo do conceito de Definicao Quem sao?
stakeholder
Friedman Formas de produzir riquezas Aqueles que tém um relacionamento econémico Acionistas, empregados e fornecedores.
(1970) com a organizagdo Acionistas Stanford Research
Institute — SRI (1963) Teoria de processo de
Planejamento corporativo
Freeman & Teoria de processo de Sé&o aqueles grupos dos quais a empresa depende Acionistas, empregados e fornecedores

Reed (1983)

planejamento corporativo

para sobreviver

Freeman & -Teoria gerencial Qualquer grupo ou individuo que possa afetar os Grupos de interesse publico, grupos de protesto,
Reed (1983) -Gerenciamento estratégico objetivos de uma organizagao agéncias governamentais, associagdes de
(SENSO -Estrutura analitica comeércio, competidores, sindicatos, empregados,
AMPLO) segmentos de clientes, acionistas e outros.
Freeman & -Teoria gerencial Qualquer grupo ou individuo do qual a organizacdo Empregados, segmentos de clientes, fornecedores,
Reed (1983) -Gerenciamento estratégico dependa para sobreviver agéncias governamentais-chave, acionistas,
(SENSO -Estrutura analitica instituicdes financeiras, e outros.

ESTREITO)

Carroll (1993)

Teoria ética

Aqueles grupos ou individuos com os quais a
organizagao interage ou com ela tém
interdependéncias. Tais grupos ou individuos
afetam ou sdo afetados pelas acdes, decisdes,
politicas, praticas e objetivos da organizacéo.

Primarios (t¢ém relacao formal ou contratual com a
empresa): acionista, financiadores, clientes,
empregados, fornecedores e gerentes;
Secundarios: comunidades locais, midia, cortes de
justica, governo, pUblico em geral, e sociedade.

Clarkson Teoria gerencial Aqgueles que tém exposicao ou aceitagdo a Voluntérios: quem investiu capital humano ou
(1995) propenséo ao risco devido as atividades da financeiro. Involuntario: quem esta exposto ao risco
empresa. Sem risco ndo ha interesse (“stake”). devido as atividades da empresa
Donaldson & Modelo gerencial de firma, com Pessoas ou grupos que tém interesses legitimos Investidores, empregados, gerentes, outros atores
Preston aspectos: em aspectos substantivos ou processuais na que tém contratos legais com a empresa, e outros
(1995) - Descritivo atividade da empresa. que ndo tém, tais como comunidades com
- Instrumental interesses ambientais e empregados em potencial.
- Normativo Os autores rejeitam competidores e midia como
sendo Stakeholders.
Logsdon & Orientagdes para o comportamento Individuos ou grupos que afetam e séo afetados Em um nivel convencional: proprietarios, credores,

Yuthas (1997)

moral da organizagao

pela organizagéo.

consumidores, empregados e outros que tém
relagBes contratuais com a empresa; Em nivel
pésconvencional: os anteriores mais as
comunidades locais, grupos ambientalistas e os
membros mais desfavorecidos da sociedade.

Hummels -Teoria de gerenciamento Individuos e grupos que tém reivindicagao legitima Empregados, gerentes, clientes, fornecedores,
(1998) estratégico na organizagao, visando participar do processo de acionistas, comunidades e outros grupos.
-Teoria ética tomada de deciséo, simplesmente porque eles sdo
afetados pelas praticas, politicas e agdes da
empresa.
Shankman Desdobramento e ampliagéo da Aqueles que séo afetados e que afetam a Funcionarios, clientes, fornecedores, investidores,
(1999) teoria do agente. Baseia-se em organizagao. comunidades e outros grupos.

principios de uma ética
deontolégica e filosoéfica

Preston et al.

Teoria de gestao e moral

Sé&o aqueles grupos que séo afetados — favoravel

Com contratos explicitos: investidores e

(1999) ou adversamente — pela operagdo de uma empregados. Com contratos implicitos: clientes
organizagao. Na&o contratuais ou involuntarios: meio ambiente e
comunidade
Waddock Teoria gerencial que viabiliza Aqueles atores que influenciam no desempenho da Stakeholders primarios: proprietarios, empregados
(2000) aumentar a performance financeira empresa. e clientes Stakeholders secundarios: fornecedores,
da empresa (“doing well”), a partir comunidades locais e entidades governamentais.
de praticas socialmente
responsaveis (“doing good”).
Post et al. Teoria de cunho estratégico que Sé&o aqueles grupos cujo relacionamento com a Investidores, empregados, sindicatos, clientes,
(2002) visa aumentar a riqueza das empresa faz aumentar sua riqueza. supply chain associates, aliados em joint ventures,

organizagdes no longo prazo por
conta de ativos relacionais

comunidades locais, governos e autoridades
reguladoras, organizagdes privadas.

Wilson (2003)

Teoria de gerenciamento
estratégico

Todos aqueles que correm risco com as atividades
da empresa.

Acionistas e investidores, empregados, clientes e
fornecedores.

Phillips et al. Teoria de geréncia organizacional e | Stakeholders normativos: aqueles para os quais a Stakeholders normativos: financiadores,
(2003) ética organizacéo tem obrigacdes morais diretas empregados, clientes, fornecedores e comunidades
Stakeholders derivados: aqueles que tanto podem locais Stakeholders derivados: competidores,
prejudicar quanto beneficiar a organizagao. ativistas, terroristas, ambiente natural e midia.
Pesquex e Teoria das Organizagdes A teoria dos stakeholders apresenta-se como uma Interliga individuos, grupo, comunidade, empresa,
Damak-Ayadi teoria das organizagdes que propde um modelo instituicdes e o Estado.
(2005) relacional.
Sundaram Teoria dos Shareholders Na teoria dos stakeholders as empresas de capital Acionista, conselho, empresas em geral.
(2006) aberto facilmente qualquer stakeholder pode
transformar-se em shareholder comprando aces
no mercado e na condigdo de acionista participar
das decisdes da empresa via conselho, entretanto,
o inverso ndo é verdadeiro.
Freeman e Abordagem do gerenciamento de Se sustenta na sociologia, no comportamento Atores empresariais.
McVea (2010) relacionamentos organizacional e na politica de interesses de
grupos especificos, sendo uma abordagem que
prioriza o gerenciamento de relacionamentos entre
os diversos atores que compdem o universo
empresarial, procurando integrar seus diferentes
interesses.
BRASIL, Consumidores Consumidores sdo stakeholders finais, pois, como Consumidores, pessoa fisica ou juridica
2011). define o Cédigo de Defesa do Consumidor, em seu

artigo 2°, “consumidor ¢ toda pessoa fisica ou
juridica que adquire ou utiliza produto ou servigo
como destinatario final” Portanto, consumidor é
aquele que utiliza os produtos e servigcos
comprados por eles ou fornecidos por outrem.

Fonte: Adaptado de Pinto (2004, p.82).
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Nos estudos de Donaldson e Preston (1995), estdo constituidas em trés
dimensdes, sendo: descritiva, instrumental e normativa. A dimensdo descritiva
representa relagcdes da empresa com seu ambiente externo e interno; a instrumental
é utilizada como ferramenta de gestéo e a normativa refere-se a importancia dada aos
interesses de todos stakeholders.

Pesqueux e Damak-Ayadi (2005) esclarecem que a teoria dos stakeholders
apresenta-se como uma teoria das organiza¢gdes que propde um modelo relacional,
interligando individuos, grupo, comunidade, empresa, instituicées e o Estado.

Kaler (2003) apresentou estudo com uma tipologia das diferengas encontradas
na literatura, a exemplo de se considerar ou ndo shareholders e stakeholders na
mesma categoria ou ainda como identificar quais stakeholders teriam legitimos

direitos em relacdo a empresa.
2.4.2 Classificacao dos Stakeholders

A literatura, de uma maneira geral, associa duas tipologias aos stakeholders: a
classificacdo de Cavanagh e McGovern (1988) e Clarkson (1995), que os divide em
primarios e secundarios, e a classificacdo de Frederick et al. (1988), para quem 0s
stakeholders podem ser influentes e néo influentes.

Os priméarios alimentam a missdo empresarial das organizagfes 0s recursos que
sdo fundamentais para sua operacao, desta fazem parte, por exemplo: acionistas,
empregados, fornecedores e governo.

Os secundéarios sdo aqueles que indiretamente sdo impactados pelas atividades
da organizagao, por exemplo: comunidades vizinhas, os fornecedores indiretos e
sociedade de maneira geral.

Influentes, podem ser: empregados, acionistas e corpo gerencial; ndo-influentes:
clientes, fornecedores, governo, comunidade e meio ambiente, Oibe (2005).

Giugliani (2011) classifica tais stakeholders em internos e externos ao

empreendimento, conforme Quadro 9.
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Stakeholders de um Parque Tecnolégico

Internos

Externos

Universidade

Incorporadores Imobiliarios

Faculdades e Universidades Académicas

Incorporadoras Associadas

Centros de Pesquisa

Governos (Federal, Estadual e Municipal)

Centros de Inovacgéo

Orgéos de Fomento

Incubadoras de Empresas

Entidades Empresariais

Escritérios de Transferéncia de Tecnologia

Empresas

Empresas

Agéncia de Gestdo
Fonte: Giugliani (2011, p. 131).

2.4.3 Stakeholders e o ambiente

Para Stoner; Freeman (1985), o ambiente de acdo direta € composto por
stakeholders. O impacto pratico de um determinado elemento da organizacao
determina se é um stakeholder ou ndo. Eles pertencem a duas categorias: (1)
Internos — composta por acionistas, investidores, proprietarios, conselho de
administracdo e funcionarios; (2) Externos — incluem grupos como sindicato,
competidores, fornecedores, grupos governamentais e clientes, por exemplo.

Enquanto que o ambiente de acgéo indireta sdo elementos do ambiente externo

gue afetam o clima em que a organizacdo atua, por exemplo: a economia, a politica,

e a tecnologia, conforme pode ser verificado na Figura 3:
Figura 3 - O ambiente de agéo direta.

Competidores

- — - -

Empregados

Instituigées ¢
Financeiras *
L

Interesses
Especiais

Variaveis Politicas

Variaveis Econdmicas

Ambiente de ‘ D Stakeholders Internos

Acao Direta
D Stakeholders Externos

- Ambiente de agao direta

----- A fronteira flexivel de um Sistema Aberto

Fonte: Stoner e Freeman (1985, p. 47).
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Zouain e Plonski (2006) apresentam relagdes dinamicas entre os stakeholders,

no ambito de um modelo conceitual de parque tecnoldgico na Figura 4:

Figura 4 - Relagdes dindmicas entre os stakeholders.

InstituigHes
Comunidade Rovernamentais
empresarial e de fomento -
) . . it i
local Universidade politicas pablicas

N

Abangas Centros de
estratégicas Empresas graduadas de pesquisa no
incubadoras ou maduras campus

\ 'nlf¢l[)3-.'i('l’.‘: V
— AAPMLES de empresas Fo,macao ©
tecnolégicas Ylnan:enxo
I -;'

Spin-offs

Centros de pesquisa -

cooperativa \

Centros de ensino e pesquisa @
externos a0 campus gque aderirem
Alores ¢ redes de 20 parque Organizacoes de
rACHO capital semente o de
internacional capital de risco

Fonte: Zouain e Plonski (2006).

O modelo de Zouain e Plonski (2006) contempla (i) no circulo central as
incubadoras de empresas, enquanto geradoras de novos negdcios; (ii) no circulo
mediano empresas graduadas, micro e pequenas empresas de base tecnoldgica e
centros de pesquisa cooperativa; e (iii) no circulo externo organizacées que realizam
pesquisa e desenvolvimento e oferecem treinamento.

Ainda, considera stakeholders externos, tais como comunidade empresarial
local, instituicbes governamentais e fomento, redes de cooperacéo internacional e
organizag0des de capital e risco.

De forma geral, Giugliani (2011, p. 122) afirma que os shareholders de um
empreendimento sdo considerados “proprietarios dos mesmos”, aqueles que
possuem ac¢des ou cotas das organizagoes.

Uma proposta de abordagem ampliada, levando em consideracdo a
complexidade envolvida na propriedade do parque e investimentos necessarios para
implantacdo e operacionalizag&o, identifica shareholders “ndo pela tipologia de sua
constituicdo, formal ou mesmo legal, mas primordialmente pela forma de acdo na

aplicacao de recursos”
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2.4.4 |dentificacado/Analise de Stakeholders

Os stakeholders podem ser identificados a partir de analise historica do ambiente
da organizacdo ou de um mapa inicial genérico que considere todos os stakeholders
envolvidos, que pode ser mapeado segundo interesse de cada um deles. A seguir,

pode-se ver o mapeamento dos stakeholders de uma organizacdo na Figura 5.

Figura 5 - Stakeholders da organizacéo.

Organizagdo da

Governo comunidade local .
Acionistas

Fornecedores Advogado
de defesa
\ consumidor

Organizagao

I
// Consumidores

Concorrentes

Ambientalistas

Sindicatos

Colaboradores Midia

Fonte: Freeman (1984).

Bastos (2002) afirma que a organizagdo é considerada como um emaranhado
de interconexdes, de interesses, uma rede social, um sistema, e até um
empreendimento econdmico, num sentido mais amplo do que simplesmente

instituicao fisica.
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CAPITULO 3 - MATERIAIS E METODOS

Neste capitulo, apresentam-se procedimentos metodoldgicos utilizados para
atender o objetivo proposto que é “Avaliar a Empresa Junior Sant Angeli, sob a ética
dos seus stakeholders, quanto a sua contribuicdo para desenvolvimento de
competéncias necessarias a colocacao efetiva no mercado de trabalho de seus alunos
e egressos do curso de Administracao”.

A pesquisa é classificada como explicativa e descritiva por meio de estudo de
caso com abordagem quantitativa. Explicativa porque n&o foram encontrados na
literatura trabalhos realizados para avaliar a eficiéncia desta empresa objeto da
pesquisa fundamentada pela coincidéncia de cogni¢do entre stakeholders internos
(ambiente interno) e stakeholders externos (ambiente externo). Descritiva, pois
descreve a percepcao dos stakeholders internos confrontados com a percepcao dos
stakeholders externos em relagdo a contribui¢céo da EJ.

Para analise dos dados aplicou-se a prova U de Mann-Whitney. Malhotra (2001)
afirma que, quando a diferenca na posi¢cdo de duas populacdes € comparada, com
base em observacdes de duas amostras independentes, como no caso da pesquisa
gue subvenciona o modelo desta dissertacdo, ou seja, a confrontacdo da cognigéo
dos stakeholders internos e stakeholders externos se pode usar o teste U de Mann-
Whitney.

A seguir, a caracterizacdo da pesquisa na Figura 6:

Figura 6 - Caracterizacdo da pesquisa
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Aplicada Quantitativo ‘: Explicativa t Bibliografico

o Estudo de Prova U de Mann
Descritiva

Fonte prépria (2017)
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3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

A pesquisa quantitativa € uma forma de investigacdo empirica que permite
analisar fendmenos e isolar variaveis. Para Oliveira (2011), utiliza-se da abordagem
guantitativa para estabelecer propor¢des ou relacdes entre variaveis investigadas

possibilitando comprovacao de hipoteses.

3.2 METODO DE PESQUISA

Optou-se pelo método do estudo de caso, que é aplicado quando se pretende
analisar em profundidade uma determinada entidade ou empresa. Para Gil (2008), o
estudo de caso é caracterizado pela investigacdo profunda e exaustiva de um ou mais
objetos, de maneira a permitir o seu conhecimento amplo e detalhado, o que mediante
tipos de delineamentos € mais dificil de se atingir.

Gunther (2003) afirma que séo trés os caminhos principais para compreender o
comportamento humano no contexto das ciéncias sociais empiricas: (1) observar o
comportamento que ocorre naturalmente no ambito real; (2) criar situagdes artificiais
e observar o comportamento ante tarefas definidas para essas situacoes; (3)
perguntar as pessoas sobre o que fazem (fizeram) e pensam (pensaram). O primeiro
€ observacéo, o segundo experimento e o terceiro € o survey.

Para realizacdo do estudo de caso, aplicou-se o método survey, pois €
provavelmente o método de pesquisa mais conhecido e amplamente utilizando em
pesquisas sociais (Cavalcante, 2007). O mesmo esta dividido em estagios, de acordo
com o que mostra a Figura 7.

Figura 7 - Estagios principais de um survey.

POPULAGCAO
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N1

Fonte: Schuman & Kalton (1985, p. 641).
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3.3 OBJETO DE ESTUDO

O estudo orientou-se em uma analise direcionada a uma Empresa Junior, com

enfoque em uma instituicao privada da area da Educacao.

3.3.1 Empresa Juanior

O objeto de estudo é uma Empresa Junior, cuja finalidade visa promover o
desenvolvimento técnico e académico, de acordo com a Brasil Junior (2015), com o
proposito de contribuir ao capacitar para o mercado de trabalho (Lei n°® 13.267, de
6.4.2016) e é uma pratica complementar que atende ao Art. 8° de Diretrizes
Curriculares Nacionais do Curso de Graduacdo em Administracdo (2005) para se
constituir componentes curriculares enriquecedores e implementadores do perfil do

formando.

3.3.2 Conceito e caracteristicas do Movimento Empresa Junior

O conceito de Empresa Junior, uma inovacao no curriculo das universidades e
no mundo dos negaocios, Nnao é recente, porém ao aprofundar a pesquisa bibliogréfica,
nota-se a escassez de literatura que aprofunde o tema.

A primeira EJ surgiu na Frangca em 1967 com o objetivo de oferecer a alunos de
curso superior uma opcao em sua formagao profissional. Largamente difundida na
Europa, a experiéncia chegou ao Brasil em meados dos anos 80, conforme mostra o
Quadro 10.
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Quadro 10 - Histérico do MEJ

Ano Evento

1960 | O inicio do MEJ — Movimento Empresa Junior, remonta da década de 60 na Franca.
Em Paris, surge a primeira Empresa Junior na Fran¢a. Alunos da ESSEC Business School -
Escola Superior de Ciéncias Econémicas e Comerciais de Paris - conscientes de

1967 | complementarem seus conhecimentos, através da aplicacao pratica dos mesmos, criaram a
Junior-Enterprise, uma associacdo que reprentasse uma realidade empresarial antes da
concluséo dos cursos gque estavam realizando, surgindo assim a primeira Empresa Junior.
Depois de um mapeamento de mais de 20 empresas juniores, 0s empresarios decidem se

1969 | juntar e criam a confederacdo francesa de empresas juniores, a Confédération Nationale des
Junior-Enterprises (CNJE), objetivando representatividade na Franca e outras atividades afins.
Quando o movimento atingiu uma marca de mais de 100 empresas, 0 conceito comecgou a

1986 | difundir no restante da Europa, nos paises como Bélgica, Holanda, Alemanha, Portugal, Italia
e Suica que ja tinham empresas juniores nascendo.

1987 A ideia de Empresa Juniro foi trazida ao Brasil por Jodo Carlos Chaves, diretor da Camara de
Comércio Franco-Brasileira.

1989 A primeira Empresa Junior no Brasil foi a Janior GV, criada com orientagdes aos alunos de
Administracdo da Fundacdo Getulio Vargas.
Existiam sete empresas, se se uniram para criar a primeira federacdo estadual do Brasil e

1990 | primeira federacéo das Américas, chamada Federacdo de Empresas Juniores do Estado de
S&o Paulo (FEJESP).

1990 | Cria-se a Confederacéo Europeia de Empresas Juniores (JADE).

1993 A FEJESP organiza o | Encontro Nacional de Empresas Juniores (ENEJ) em S&o Paulo, unindo
empresarios juniores de todo o Brasil.
Durante a realizagdo do XI ENEJ, é criada a Confederagéo Brasileira de Empresas Juniores,

2003 | a Brasil Janior (BJ), com a finalidade de propor e repassar diretrizes nacionais que devem ser
adotadas pelas federacdes estaduais, de modo a regulamentar a atividade das EJs.

2004 A Federacéo de Empresas Juniores do Ceara (FEJECE), organiza a | Conferéncia Mundial de
Empresas Juniores (COMEJ), em Fortaleza.

2009 Diego Calegari, Presidente da Brasil Junior na gestdo 2009, cria o Planejamento Estratégico
(PE) em rede, definindo diretrizes do Movimento Empresa Junior.
Por iniciativa do Senador José Agripino (DEM—RN), é criado o Projeto de Lei do Senado (PLS)

2012 | 437/2012, que disciplina a criacdo e a organizacdo das empresas juniores com o funcionamento
perante instituicdes de ensino superior.

2013 | O MEJ completa 25 anos no Brasil e a Brasil Junior 10 anos.

2016 Lei n° 13.267, de 6 de abril de 2016. Disciplina a criacdo e a organizacao das associacdes

denominadas empresas juniores, com funcionamento perante instituicbes de ensino superior.

Fonte: Adaptado de Brasil Junior, (2015).

Pela definicdo da Confederacdo de Empresas Juniores (Brasil Janior), érgao que

regulamenta o MEJ no Brasil, a Empresa Junior constitui-se em uma associacao civil

sem fins lucrativos, constituida e gerida exclusivamente por graduandos, como

finalidade:

Na préatica, Empresa Junior € uma empresa formada apenas por estudantes
de graduacdo que prestam projetos para micro e pequenas empresas.
Durante a execucdo desses projetos e no dia a dia da empresa, 0s
universitarios aprendem sobre gestdo, se especializam em sua area de
atuacéo e tém contato direto com o mercado. Assim, por meio da vivéncia
empresarial, adquirem competéncias fundamentais para um empreendedor.
(BRASIL JUNIOR, 2015, p.6).
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A EJ, configurada como “espaco para aprendizagem”, segundo Lautenschlager
(2009, p.1) E um ambiente para o desenvolvimento de atividades com o embasamento
tedrico e empirico que vem sendo construido na universidade. Por meio desse
ambiente os graduandos podem desenvolver novos conhecimentos, habilidades,
atitudes, portanto, novas competéncias profissionais.

Uma das grandes conquistas do segmento foi a regulamentacéo das EJs a partir
da sancao da lei de niumero 13.267, de abril de 2016, que passou a inscrevé-las como
associacao civil no Registro Civil das Pessoas Juridicas (RCPJ) e no Cadastro
Nacional da Pessoa Juridica (CNPJ).

3.3.3 O Movimento Empresa Junior em Manaus

Viu-se que o MEJ chegou ao Brasil em 1988, mas a Brasil Junior foi fundada em
2003. Foi um processo gradual de construcdo, primeiro vieram confederagdes
estaduais e, depois de fortalecidas, comecou-se a cogitar uma confederacdo que
representasse o pais. Em Manaus néo foi diferente, atualmente esse movimento esta
em processo de amadurecimento e buscando uma forma de ganhar em conjunto.

O Movimento em Manaus, aconteceu de forma mais lenta. As principais EJs
foram criadas a partir de 2002, Quadro 11, das quais os cursos de Administracédo e
Engenharia sdo em maior nimero, seja em IES publicas ou privadas.

Em 2016 foi criada a Baré Junior, com intuito de disseminar o movimento das
EJs no Amazonas e compartilhar a visdo empreendedora aos empresarios juniores,
ao oferecer-lhes vivéncia empresarial dentro da IES.

Sua criacao deu-se a partir da visita da Brasil Junior ao Amazonas em 2016, por
meio do evento que reuniu principais EJs de Manaus para discutir a criacdo do
conselho da federagdo amazonense, até entdo sem nome definido.

A Baré Junior, ainda em processo inicial, trabalha em conjunto com a BJ, com
duas frentes que sao formadas pelo diretor de expanséo e diretor de desenvolvimento
da rede e; do diretor presidente da BJ.

e A diretoria de expansédo dissemina e estimula o espirito empreendedor dentro
das IES para estimular a abertura de novas EJs. Nesse processo de criacéo,
0s consultores juniores participam de todo o processo documental para

abertura do CNPJ até a EJ assinar seus primeiros projetos ou contratos.



0S propositos organizacionais da Brasil Junior (2015) sua misséo é representar o

Movimento Empresa Junior brasileiro e potencializa-lo como agente de formacédo de

esta ligada.

7

parcerias.

empreendedores capazes de transformar o pais.

Observa-se ainda no Quadro 11 principais EJs atuantes em Manaus. Sao quase

15 anos do MEJ em IES e cursos variados. Embora ainda em quantidades abaixo de

ApoOs integrar a BJ, a diretoria de desenvolvimento da rede assume, tendo o
papel de desenvolver e acompanhar o crescimento da mesma, sempre

buscando melhorias para alcance das metas e crescimento com a rede na qual
O diretor presidente tem o papel de atrair futuros mantenedores, visto que a
federacdo é sem fins lucrativos, os quais ajudam nos custos da mesma,

buscando, portanto, o fomento do empreendedorismo no Estado através de

Ha um caminho a percorrer, mas os primeiros passos ja foram dados. Segundo

outros Estados, nota-se que o ultimo ano tem intensificado novas criacoes.

Quadro 11 — Principais Empresas Juniores em Manaus

Ano Empresa Junior Cursos Instituic&o
2002 | Empresa Junior A Administracdo IES A
2002 | Empresa Junior Sant Angeli Varios cursos UniSangeli
2002 | Empresa Janior B Varios cursos IES B
2003 | Empresa Junior C Administragéo Publica IES C
2003 | Empresa Junior D Administracéo IES D
2004 | Empresa Junior F Administracdo e Logistica IES F
2004 | Empresa Jinior G Vérios cursos IES G
2005 | Empresa Janior H Varios cursos IES H
2011 | Empresa Junior | Administraco IES |

2014 | Empresa Janior J Engenharia de Producéo IES J

2016 | EMpresa Janior L Erﬁggggggs Civil, Elétrica, Computacao IES L
2016 | Empresa Janior M Inovagdo Tecnologias e Engenharia IES M
2016 | Empresa Janior N Engenharia Florestal IESN
2016 | Empresa Junior O Agronomia e Zootecnia IES O
2016 | Empresa Junior P Engenharia de Alimentos. IES P

Fonte: Disponivel em http://www.empresascnpj.com, acesso em novembro 2016.
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3.3.4 Aspectos didaticos pedagdgicos da Empresa Junior

Fleury e Oliveira Janior (2002) argumentam que todo o processo de
aprendizagem se inicia no nivel individual. Os autores explicitam dois modelos mais
utilizados: o modelo behaviorista, no qual o comportamento passivel de observacéo,
replicavel e mensuravel é o foco, e o0 modelo cognitivista, que possui um foco que
considera também crencas, percepcoes e os objetivos. Posteriormente, 0 processo
de aprendizagem transita pelo nivel grupal, processo partilhado pelo grupo, e pelo
nivel organizacional, processo em que aprendizagens individuais e grupais sao
institucionalizadas. Aprendizagens sao expressas sob diversas formas, tais como
estruturas e processos de trabalho, que séo a expressdo da memoria da organizacao,
retida e recuperada.

Diante do exposto, uma "Empresa Junior" € essencialmente uma associacao civil
sem fins lucrativos, gerida e formada exclusivamente por estudantes de graduacéo,
gue presta servicos de consultoria e desenvolve projetos para empresas, entidades e
a sociedade em geral nas suas diversas especialidades ou campos de conhecimento,
sob a supervisdo de professores especializados nas suas areas de atuacdo. Tem
carater de uma empresa real, com diretorias, conselho e estatuto, sendo um espago
aberto para os estudantes de graduacdo adquirirem experiéncia profissional e
pessoal, jA que uma vez atuando em uma EJ possuira liberdade para elaboracao e
execucao de projetos propostos pela prépria comunidade académica, ou mesmo pela
necessidade do mercado. De acordo com a Brasil Junior (2015) pela finalidade ser
educacional, por ser uma associacao civil sem fins econémicos e, ainda, pela estrutura
de baixos custos fixos, 0s precos praticados sao consideravelmente abaixo do preco

de mercado. Segundo Guimaraes et al. (2002, p.16):

[...] partir desta experiéncia o futuro profissional é estimulado no processo de
formacao do carater empreendedor prevendo a realidade e estimulando para
a préatica profissional ou até a criacdo de suas proprias empresas. As
empresas juniores sdo, acima de tudo, um excelente lugar de grandes
operacdes para o aluno de graduacdo fazer a complementacdo em sua
formacdo para o mercado. Este aluno podera testar sua capacidade de
trabalhar em grupo, seu relacionamento interpessoal, sua viséo de negdcios
e sua capacidade administrativa.

Segundo Oliveira (2003) os aspectos didaticos pedagogicos que podem ser

observados na EJ atingem trés areas do ensino universitario, sendo: ensino, pesquisa
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e extensao, 0s quais promovem experiéncia de mercado aos alunos graduandos da
instituicdo a qual ela esta vinculada, fomentando o crescimento pessoal e profissional
do aluno membro. Além disso, contribui para a formacéo de um profissional cidadao,
com uma visdo mais ampla de sua formacéo, que n&o se restringe somente atender
aos seus interesses pessoais e de carreira, mas a possibilidade de contribuir com suas
acles, a construcdo de uma sociedade mais justa, solidaria e digna de se viver para
todos, conforme Oliveira (2005).

A Brasil Junior (2005), compartilha com todos 0s empresarios juniores o objetivo
de tornar o MEJ reconhecido por todos os atores da sociedade por contribuir para o
desenvolvimento do pais por meio da formacéao de profissionais diferenciados, a qual
assume em sua missao ndo somente representar o movimento, mas potencializa-lo
como agente de formacao de futuros empreendedores capazes de transformar o pais.
Inconformismo, visdo para oportunidades, pensamento inovador e capacidade de

realizacdo, sao seus valores disseminados.

3.3.5 A Empresa Junior Sant Angeli

Conforme seu estatuto (2007) Art. 1°. A Empresa Janior Sant Angeli, doravante
denominada simplesmente Empresa Junior Sangeli, € uma associacao civil
multidisciplinar sem fins lucrativos e com prazo de duracéo indeterminado, com sede
e foro juridico na comarca de Manaus, Estado do Amazonas.

A EJ/Sangeli ndo depende de outras instituicbes, porém, conserva vinculo de
interesse mutuo com UniSangeli, podendo acordar termos de parcerias com quaisquer
outras instituicdes e empresas publicas e privadas, para o melhor desenvolvimento de
suas atividades.

A EJ/Sangeli tem por missdo “Oferecer solugcdes adequadas no campo do
conhecimento, visando integrar alunos, professores e empresarios, proporcionando-
lhes possibilidade de unir a teoria académica a realidade pratica demandada pelo
mercado, principalmente pelas pequenas e médias empresas comerciais, industriais

ou de prestacao de servicos”.
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3.3.5.1 Historico da EJ/Sangeli

A historia da EJ/Sangeli se desenvolve em 1997 quando as primeiras reunides

entre Coordenacdo do Curso de Administracao,

professores e alunos de

Administracao, esbocaram as primeiras ideias para criagdo da Empresa Junior.

No Quadro 12 pode-se verificar acontecimentos que construiram a historia da

EJ/Sangeli.
Quadro 12 - Histérico EJ/Sangeli
Ano Principais Acontecimentos
Primeiras reunides entre Coordenacédo do Curso de Administrag&o, professores e alunos de
1999 g - 7 P .
Administracdo, para criacdo da Empresa Junior Sant Angeli.
2000 Primeira reunido do Conselho para as adequac¢fes necessérias da Empresa Junior Sant
Angeli. Institucionalizacdo de organograma, visdo, misséo e valores da Empresa Junior.
2001 | Adquire personalidade juridica.
2002 | Abertura junto a Receita Federal.
2005 | Criagao da primeira Sede/Escritorio modelo da Empresa Junior Sant Angeli.
2010 | Criacao do perfil da Empresa Junior nas redes sociais (Facebook, Skype).
Primeiras reunibes EJ/Sangeli e EJ/Atitude (nome ficticio) para criagdo do MEJ — Movimento
2012 | das Empresas Juniores em Manaus, e assim criar a Federagdo Regional das Empresas
Juniores do Estado do Amazonas através da primeira conference call com a Brasil Junior.
Inauguracdo da nova Sede/Escritério da EJ/Sangeli, objetivando a ampliacdo de espaco e
2013 | da promocdo do Empreendedorismo. Nascem diversos projetos focados no
empreendedorismo e responsabilidade social.
2013 | Participacéo na realizagéo do 1° Encontro de Empresas Juniores do Amazonas.
2013 | Integracado da EJ/Sangeli a Confederacdo Nacional de Empresas Juniores - Brasil Junior.
Inauguracao da nova Sede/Escritério da Empresa Janior, objetivando melhor apoio as areas
2014 | de empreendedorismo e Inovagdo e apoio aos alunos e comunidade, na inscricdo e
concorréncia em prémios nacionais e internacionais.
2014 Realizacdo do Forum das Empresas Juniores em uma IES publica do Amazonas, com
participacdo das novas Empresas Juniores.
Criacéo da Incubadora Sant Angeli através do edital pré-incubadora da FAPEAM — Fundo
de Amparo a Pesquisa do Estado do Amazonas. A Incubadora Sant Angeli passa integrar
2015 | como estratégia a Empresa Juanior, onde os consultores dao apoio, assessoria e consultoria
aos projetos pré-incubados e incubados. Os consultores criam e incubam seus proprios
negdécios e tem grande repercussado na midia local e nacional.
Primeiro evento de empregabilidade e empreendedorismo organizado pela Empresa Junior,
2015 | com palestras e workshops, apresentacdo de Pitchs, oficinas de projetos empreendedores e
cases de sucesso.
Abertura de edital para pré incubacdo e incubacgdo. Criagdo do comité de avaliacdo de
2015 | projetos e das bancas avaliadoras. A Empresa Janior organiza todo o0 processo e
procedimentos.
2015 Call com Empresas Juniores de Manaus e Brasil Junior, buscando a criagdo da Federacgéo
de Empresas Juniores no Amazonas através do MEJ, na Empresa Junior Sant Angeli.
2° Encontro de Empresas Juniores do Amazonas, na UniSangeli realizado pela EJ/Sangeli e
2016 | outras seis EJs de IES particular e publicas de Manaus, com presenca do diretor de
expansédo da Brasil Junior. Criacdo da Norte JUnior (nome ficticio).
2016 | Participacédo em varios eventos voltados para empregabilidade.
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3.3.5.2 Objetivos da EJ/Sangeli

Conforme Estatuto da Empresa Junior Sant Angeli (2007), seus objetivos séo:

1. Proporcionar através da integracdo com os escritérios modelos dos cursos
de graduacao da UniSangeli, a prestacao de servicos através da coesao de alunos,
professores e empresarios demandantes destes servi¢os oferecidos;

2. Atuar em Consultoria e Assessoria as pequenas e médias empresas,
colocando o aluno em contato com o mercado de trabalho, interligando a teoria
com a prética;

3. Contribuir para o crescimento das pequenas e médias empresas,
possibilitando o aumento dos lucros, a geracdo de empregos e beneficios para a
comunidade em geral;

4. Desenvolver a capacidade critica, analitica do académico;

5. Oferecer servicos com qualidade e baixo custo, gerando beneficios sociais
através do desenvolvimento das organizacées;

6. Valorizar a imagem da UniSangeli, através da consolidacdo de parcerias
internas e externas.

Por meio do acesso a relatdrios, encontrou-se exposto como objetivos
também “Mostrar aos discentes da UniSangeli a real vivéncia do mercado de
trabalho para aqueles que ainda ndo estdo atuando, ndo sofrerem o impacto de
um escritério e do mundo corporativo, ou aqueles que tem experiéncias relembrem
as atividades desenvolvidas anteriormente, atuando ainda, como agentes

multiplicadores de conhecimentos adquiridos para os colegas de classe”.

3.3.5.3 Servicos da EJ/Sangeli

Conforme Estatuto da Empresa Junior Sant Angeli (2007), a EJ/Sangeli oferece
0s servicos de consultoria e assessoria em diversos segmentos, com énfase nas areas
administrativa, marketing, tributaria e fiscal através de projetos. Dentre 0s servigos
destacam-se 0s projetos de consultoria empresarial, consultoria e assessoria, plantdo
fiscal, bem como os cursos de capacitacdo profissional, treinamentos, palestras,
seminarios, pesquisas de mercados, eventos, workshops, a¢fes sociais, acdes
ambientais, apoio logistico e apoio as coordenacdes em diversos servigos,

atendimentos ao publico interno e externo para esclarecimentos de duvidas e
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orientagdes para abertura e encerramento de empresas, atendimentos aos potenciais
empreendedores e micro e pequenas empresas no ambito dos negdcios e suas
necessidades bem como na gestdo empreendedora.

Faz-se também recrutamento e selecao, controle de analise de custos, analise
de investimentos, elaboracdo de planos de negdcios e desenvolvimento de projetos,
pesquisas de mercado in loco e a distancia; administracdo financeira; treinamentos
direcionados ao aperfeicoamento empresarial; administracdo de materiais e producao;
projetos de financiamento; diagndstico organizacional; distribuicdo e logistica dentre
outras demandas.

A seguir o detalhamento desses servicos:

1. Consultoria e Assessoria: Os discentes desenvolvem consultorias e/ou
assessorias orientadas por professores capacitados com a participacao
multidisciplinar de académicos dos cursos de graduagdo da UniSangeli, nas mais
diversas areas de atuacdo, tais como: Recrutamento e Selecéo; Controle e Analise de
Custos; Contabilidade Gerencial e de Custos; Analise de Investimentos; Elaboracao
de Planos de Negoécios e Desenvolvimento de Projetos; Pesquisas de Mercado;
Administracdo Financeira; Treinamentos Destinados ao Aperfeicoamento
Empresarial; Administracdo de Materiais e da Producéo; Projetos de Financiamento;
Diagnostico organizacional; Logistica e Distribuicédo; Arquitetura; dentre outros.

2. Empreendedor Junior: Oferecem atendimento especializado para potenciais
empreendedores e micro e pequenas empresas, no ambito dos negocios e suas
necessidades, bem como na gestdo empreendedora, envolvendo discentes de
diversos cursos de graduacao da UniSangeli.

3. Plantao Fiscal: Fornecem plantéo fiscal para esclarecimentos de davidas da
area fiscal e tributaria, bem como para prestacdo de servico de elaboracdo de
declaracéo de Imposto de Renda Pessoa Fisica (IRPF) e Declaragédo de Informacdes
Econbmico-fiscais da Pessoa Juridica (DIPJ), envolvendo discentes do curso de
contabilidade da UniSangeli.

4. Atitude Ambiental: Sensibiliza a comunidade UniSangeli da consciéncia
ambiental e seus beneficios, através de palestras, seminarios, campanhas educativas,
dentre outras, envolvendo discentes dos cursos de Geografia, Economia e
Contabilidade da UniSangeli.

5. Treinamento e Desenvolvimento: Oferece cursos de capacitacdo e

qualificacdo profissional aos micro e pequenos empresarios, empreendedores e
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demais interessados contribuindo para o crescimento e desenvolvimento econdmico

do setor e outros cursos de capacitacdo em diversas areas de atuacao.

3.3.5.4 Processos da EJ/Sangeli

A EJ/Sangeli permite ndo somente preparar para os desafios atuais do trabalho,
como conhecer diversas oportunidades existentes, direcionar a carreira de seus
consultores para o que gostaria de construir profissionalmente. De acordo com Vitoria
Lavor (nome ficticio), coordenadora da EJ/Sangeli, esse processo de desenvolvimento
e colocacdo no mercado de trabalho, acontece em seis passos que vao desde a
prospeccdo e selecdo de clientes, direcionamento das acdes, aplicacdo de
instrumentos ao produto/servico, orientacdo dos discentes e entrega do resultado ao
cliente, mostrado na Figura 8.

Figura 8 - Processo desenvolvido pela EJ/Sangeli

PROSPECCAO
E feita a identificacdo das necessidades reais/potenciais clientes

SELECAO

Escolha do potencial cliente e do consultor que podera atender a
demanda identificada.

AVALIACAO E DIAGNOSTICO

Coordenador da EJ e consultores discutem o direcionamento de
acoes.

ACAO
Aplicacao do modelo de negdécio e/ou plano de neg6cio ou outro
instrumento sugerido pelo cliente.

ACOMPANHAMENTO

Orientacéo dos consultores pela coordenacgdo da EJ, professores
orientadores e parceiros.

RELATORIO DE RESULTADOS
Entrega do servico ao cliente.

Fonte: Dados da Entrevista (2017)
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Para desenvolvimento de seus consultores e com finalidade de coloca-los no

mercado de trabalho, a EJ/Sangeli utiliza como principais estratégias (Figura 9):

Figura 9 - Principais estratégias da EJ/Sangeli

INCUBADORA

- Editais

- Prémios

- Concursos
- Projetos

PARCERIAS

- Visita Institucional

- Indicacéo

- Captacéao de recursos
-Consultoria

- Assessoria

ACOES INTERNAS

- Apoio as coordenacdes

- Apoio aos departamentos

- Reunides

- Workshop

- Cursos e oficinas

- MEJ

- Premiacgdes internacionais
- Criagdo de novos negdcios
- Enactus

ACOES EXTERNAS

- Palestras

- Eventos

- Visitas técnicas

- Marketing e midias

- Acdes ambientais e sociais
- Relagdes com o MEJ

- Intercdmbios

Fonte: Dados da Entrevista (2017)

Nos paragrafos seguintes serdo detalhadas essas estratégias.

Estabelecimento de Parcerias: com centrais de carreiras, empresas publicas e

privadas e governo.

Visita Institucional: traz empresas parceiras para visitar as dependéncias da

EJ/Sangeli e conhecer seus consultores e suas potencialidades.

Indicacdo: de consultores apds a identificacdo da competéncia e habilidade

para exercer determinado cargo e funcéao.

Participacdo em Acdes Internas e Externas: Faz com que o consultor participe

de eventos, acdes de forma colaborativa com os parceiros internos e externos.

Outra grande contribuicdo para alcance de seus objetivos, veio a partir de seus

resultados em anos anteriores, a criacdo da Incubadora Sant Angeli.

Incubadora: um resultado da EJ/Sangeli a partir da verba do Fundo de Amparo

a Pesquisa do Estado do Amazonas do pré-incubadora do edital da FAPEAM. Até o
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presente trabalho, conforme Relatério Gerencial (2015), conta com 4 empresas
incubadas, 6 empresas pré incubadas, a andlise de mais de 60 projetos e ideias, e a
selecdo de 15 projetos e ideias para pré incubacdo e incubacédo e a captacdo de
diversos parceiros internos e externos para colaborarem nas diversas atividades.

Segundo EDITAL N° 01/2015 — PRE-INCUBACAO, a Incubadora Sant Angeli é
uma incubadora de empresas que tem por objetivo estimular, apoiar e promover o
empreendedorismo, a inovacdo e a geracdo de negocios inovadores nas fases de
idealizacdo, concepgdo, formalizagédo, fortalecimento e consolidagdo contribuindo
para o desenvolvimento local, regional e nacional sustentavel.

As empresas incubadas por alunos de Administracdo atualmente séo:

e Empresa no segmento de aplicativos criada por aluno do 4° periodo de
Administracao;

e Empresa de fabricacdo de chocolates de aluna egressa do Curso de
Administracdo, e que atualmente esta como membro honorario na
EJ/Sangeli;

e Empresa de eventos de aluna egressa do Curso de Administracdo e que
atualmente estd como membro honorario na EJ/Sangeli. Participou de
eventos, como a Feira Internacional da Amazénia (FIAM);

e Produtora criada em 2011, jovens universitarios utilizam a arte como
elemento de transformacdo. Conciliando cultura artistica com consciéncia
critica por meio de acao e incluséo social.

e Empresa de tecnologia criada por alunos de Administracdo, que
denvolveram a partir de uma ideia ainda no ensino médio 6culos de fibra
de carbono, que busca consultar o usuario em realidade virtual.

E ainda, criacdo de novos servigos e novas profissdes com a PlusUp em midias
sociais, desempenhada por uma estudante do 4° periodo; contribuicio com a
responsabilidade social, através de projeto de empreendedorismo regional, por alunos
egressos; criacdo de novas frentes de trabalho, pelas quais consultores coordenam
diversos projetos, todos do Curso de Administragao.

Segundo Relatério Gerencial (2015) seu objetivo foi a formacéo de competéncias
empreendedoras e intra empreendedoras e inovadoras para seus discentes
contribuirem com o desenvolvimento econdmico e social da Amazo6nia, quando

puderam mostrar na pratica seu talentos e valor agregado com o aprendizado e
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habilidades adquiridas, seja ministrando palestras, workshops, oficinas, ou prestando
consultoria para empresas empreendedores de todas as idades, para startups
enquadradas como Microempreendedor Individual (MEI), micro ou pequenos
negocios.

Dando sequéncia e continuidade ao que foi realizado em 2014, quando seu
objetivo foi conscientizar discentes e comunidade para a importancia da participacao
de discentes em EJs e afins e mostrar o grande diferencial que esses consultores
agregam as empresas onde trabalham, ao local onde moram e, o impacto social
positivo resultante das acbes; foram realizadas palestras de empreendedorismo e
inovacao visando atrair alunos para as oportunidades do mundo corporativo formal,
seja na qualidade de MEI, micro ou pequeno empresario, colaborando com eles na
criacdo de sua empresa e orientando na pratica de seu negécio.

O Relatério Gerencial (2015) afirma ainda que o resultado dessas acfes
contribuiu para que diversos consultores juniores fossem contratados pela prépria
UniSangeli, ou montaram seus proprios negocios, outros foram contratados por
parceiros ou viraram mentores.

Participacdo em reunides: atividade considerada de ensino visando inserir o
discente nas tomadas de decisdo da empresa, permitindo que 0s mesmos participem
de forma efetiva de todo o planejamento, organizacéo, direcionamento, coordenacgao
das acdes e controle dos resultados, permitindo que os mesmos apliguem na pratica
os conhecimentos adquiridos em sala de aula, e na vida académica, expondo suas
habilidades e competéncias, emitindo suas opinides, ideias e projetos e agregando
valor a sua formacéo.

Participacdo em Palestras: Atividade considerada de extensédo onde o aluno é
o ator principal como palestrante, onde tem que desenvolver o tema de suas falas
como expositor ou moderador de mesa, coadjuvante quando apoia 0 evento e
organiza o cerimonial, seleciona os convidados, convida e recepciona o publico, e da
todo o apoio logistico seja na plenaria ou no palco.

Essa atividade visa fazer o aluno participar e conhecer os diversos tipos de
ambientes, desinibir e falar em publico, reeducar sua postura, ter uma visao holistica,
interagir com publicos de diversos periodos e graus de conhecimento, ampliar sua
rede de relacionamento, saber agir em caso de contingéncia, provocar seu

pensamento critico e analitico e ter visdo de mundo global.
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Participagcdo em Eventos Externos: Atividade considerada de extensao onde
o aluno € motivado e capacitado para sair do ambiente interno e da zona de conforto
e assumir desafios. O aluno pode ser o ator principal apresentando seus projetos e
ideias empreendedoras e inovadoras em ambiente desconhecido e para publico
desconhecido, 0 que o obriga a aplicar os conhecimentos adquiridos e servem de
parametro para medir sua performance e o motiva a buscar mais conhecimento e
desenvolver ainda mais sua tematica e suas falas como expositor ou moderador de
mesa, coadjuvante quando apoia 0 evento e organiza o0 cerimonial, seleciona os
convidados, convida e recepciona o publico, e da todo o apoio logistico seja na
plenaria ou no palco.

Essa atividade visa fazer o aluno participar e conhecer os diversos tipos de
ambientes, desinibir e falar em publico, reeducar sua postura, ter uma visao holistica,
interagir com publicos de diversos periodos e graus de conhecimento, ampliar sua
rede de relacionamento, saber agir em caso de contingéncia, provocar seu
pensamento critico e analitico e ter visdo de mundo global.

Participacdo em Visitas Técnicas: Nas visitas técnicas internas os alunos
consultores recebem os visitantes, alunos e professores, e fazem com eles um tour
institucional para conhecerem o local das visitas, dando um panorama geral da
UniSangeli, explicando o motivo da infraestrutura criada para os diversos setores, 0s
servigos prestados e oportunidades oferecidas.

Ao provocar essa interacdo com os alunos, com troca de ideias e um bate papo
empreendedor, aproveitam para convidar os demais colegas visitantes a fazerem
parte da Empresa Junior como consultores juniores, distribuem as fichas de cadastro
para os interessados e agendam sua entrevista e entrega de documentos, também
explicam o funcionamento da incubadora e como devem fazer para concorrerem as
vagas e incubarem suas empresas, projetos ou ideias inovadoras, e distribuem a ficha
de analise de projeto para os empreendedores interessados e agendam a reuniao.

Participacdo em Editais: Atividade considerada de pesquisa onde os alunos
pesquisam e fazem um filtro dos editais de onde podem ser enquadrados 0s projetos;
criam planilhas com informacdes chave e o link do edital.

Fazem a divulgacgé&o via web, pelo Facebook, Instagram, e Whatsapp e em outras
midias sociais e participam na co-criagdo com a explicacdo e o preenchimento dos
editais e na feitura dos planos de negécios e no modelo de negécios Business Model

Canvas (Canvas).
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Colaboram na orientacéo para os projetos, na criacédo dos slides para os pitchs,
atuam como consultores dos empreendedores até o final dos resultados, inclusive
criando filmes e material de folheteria para apresentacdo dos projetos dos
empreendedores.

Participacdo em Prémios e Concursos: Atividade na qual os alunos
pesquisam e fazem um filtro dos prémios e concursos ativos, entdo criam planilhas
com informacdes e fazem divulgacao por midias sociais.

Participam na co-criagcdo com explicagdo e preenchimento dos requisitos
necessarios e colaboram no delineamento da proposta dos planos de negdécios e no
modelo de negécios (Canvas). Colaboram na co-orientacdo e co-criagdo para 0s
projetos, na criacao dos slides e demais formas solicitadas. Atuam como ponte entre
0os atores, e como consultores dos empreendedores até o final dos resultados,
inclusive criando filmes e material de folheteria para apresentacdo dos projetos dos
empreendedores.

Cursos e Oficinas: Atividade considerada de ensino onde o aluno consultor
colabora na criagdo da programacéao das atividades, sugere horarios, indica, seleciona
e convida os palestrantes, sugere 0s temas, atua junto com os coordenadores e
professores na organizacdo das salas e no controle das vagas e da presencga, e
participa das atividades e dinamicas como aluno.

Os cursos agregam valor a sua formacdo com matérias ndo abordadas em sala
de aula, ou como complementacdo as mesmas, ou ainda com temas
complementares a sua formacdo especifica ou genérica buscando a
multidisplinaridade e a transdisciplinaridade de acordo com necessidades exigidas no
mercado, colocando-os na vanguarda e possibilitando sua competicédo pré ativa no
mundo globalizado, criando diferencial competitivo para facilitar sua empregabilidade
ou trazer melhorias no ambiente onde ja esta inserido, provocando a criacdo de uma
cultura empreendedora ou intra-empreendedora, objetivando a formagédo da
personalidade empreendedora como diferencial competitivo.

Atendimento em Consultoria e Assessoria: Atividade considerada de ensino
e extensdo onde séo realizados atendimentos agendados com orientacdo de
professores para coleta de informacdes, diagndstico e sugestdo para os problemas
identificados. Solugdo da demanda ou direcionamento para os 6rgdos competentes

para cada problema e acompanhamento dos tramites.
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Nessas acdes 0s consultores contam com apoio de escritérios modelos de
contabilidade, nucleo de préticas juridicas, dos laboratorios especificos da UniSangeli
e dos agentes integradores parceiros, em especial do Servi¢o Brasileiro de Apoio as
Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE) que colabora na recep¢ao dessas demandas
vindo a instituicdo para dar orientagdes ou o consultor direciona para o local indicado.

Captacdo de Recursos e Parcerias: Atividade considerada de ensino e
extensdo onde o aluno faz uma pesquisa dos recursos disponiveis e cai em campo
em busca de parceiros que possam colaborar com necessidades de recursos
materiais, financeiros ou humanos.

Busca ainda a participacdo em programas para captacdo de recursos com
contra-partidas econdémica ou outro tipo de contra-partida que possam favorecer
andamento e o desenvolvimento das atividades realizadas pelos consultores na
EJ/Sangeli e nas atividades de campo, na Incubadora, nos eventos, nos cursos e
oficinas, e no marketing e midia.

Participacdo em Marketing e Midias: Atividade considerada de extensao onde
os alunos e empreendedores, acompanhados ou ndo por um professor, concedem
entrevistas coletivas ou individuais destacando sua atuacgédo, seu projeto, produto e
servigo e destacando a UniSangeli e os setores especificos para a comunidade.

Eventos Internos: Os consultores sdo capacitados a prestar apoio nas
atividades do vestibular com feitura de material para atracdo, recepcao nas entradas
das unidades, localizacdo e direcionamento para as salas, fiscais de corredor e
acompanhamento de candidatos, apoio logistico em geral.

Realizam ligacdo telefonica para captacdo de alunos, recepcdo de calouros,
recepcao de veteranos, cerimonial de eventos nos auditérios, colacdo de grau, aula
da saudade.

D&o apoio logistico em geral nas mais diversas atividades da UniSangeli em
todas escolas, palestras em sala de aulas, apoio na divulgacdo dos servicos de
setores da UniSangeli como cursos para Extensdo, apresentacdo em workshops,
contribuindo assim na retencdo de alunos.

Nas atividades de extensdo dos cursos e em dias comemorativos como pascoa,
dia das mées, dia das criangas, etc. e em campanhas como Outubro Rosa, Novembro

azul, Global Day, dentre outros.
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3.4 COLETA E FONTE DOS DADOS

O levantamento dos dados foi realizado durante o periodo do més de novembro
de 2016, a partir de uma amostra pesquisada em uma EJ. Os dados foram coletados
por meio de um questionario survey do tipo semiestruturado, por meio da ferramenta
GoogleDocs elaborado pela pesquisadora e disponibilizado para cada participante na
internet.

Todos os entrevistados receberam por e-mail um Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido (TCLE) e concordaram em participar da pesquisa voluntariamente, bem
como responder o questionario proposto.

Segundo Yin (2010), experimentos, levantamentos, pesquisas historicas e
andlise de informacdes em arquivos sdo exemplos de formas de realizar pesquisas.
Desta forma, a pesquisa se dara por meio de coleta de dados primarios e secundarios,
conforme apresentados:

Dados priméarios: foram coletados a partir de questionario semiestruturado;
relatérios dos ultimos 3 anos de gestao, a saber 2013 a 2015 e;

Dados secundérios: foram os artigos cientificos sobre o tema e; documentos
da constituicdo de EJs disponibilizados no site da Brasil Junior e documentos do
Ministério da Educacao (MEC) e; registros de dados cadastrais, disponibilizados por
uma EJ com quase 18 anos de existéncia em uma IES do setor privado em Manaus.

3.4.1 INSTRUMENTO DE COLETA DE INFORMACOES

Nesse instrumento consta 16 (dezesseis) itens fechados nos quais se busca
estabelecer a valoracao que o perfil egresso de graduacdo em Administracéo deve
possuir ao passar pela EJ/Sangeli.

Para esse propdsito, pediu-se que os participantes manifestassem seu grau de
concordancia ou discordancia em um questionario com variacdo de pontos que vai de
1 a 5, contrabalanceado, composto por uma seérie de sentencas, observados na
Tabela 1.
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Tabela 1 - Escala do questionario

Assercao Dimens&o Pesquisada ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5
Dimensédo 1: COMPETENCIAS DECISORIAIS
1.1 A EJ proporciona a tomada de decisdo
1.2 A EJ estimula a pensar e propor solucdes
1.3 Na EJ os alunos produzem resultados desejados
1.4 A EJ forma competéncias empreendedoras
Dimens&o 2: COMPETENCIAS INTERPESSOAIS
2.1 A EJ desenvolve nos alunos a capacidade de negociacao
2.2 A EJ desenvolve nos alunos o perfil de lideranca
2.3 A EJ estimula a inteligéncia social
2.4 A EJ proporciona o trabalho em equipe
Dimens&o 3: COMPETENCIAS INFORMACIONAIS
3.1 A EJ estimula a alfabetizacdo de midias
3.2 A EJ desenvolve nos alunos a capacidade de raciocinio
3.3 Na EJ aprende-se a avaliar criticamente
3.4 Na EJ aprende-se a filtrar informacgdes
Dimens&o 4: COMPETENCIAS VITAIS
4.1 Na EJ aprende-se a aprender
4.2 A EJ estimula a criatividade
4.3 Na EJ aprende-se a operar de forma intercultural
4.4 A EJ estimula a entender mdltiplas disciplinas

3.5 CRITERIOS AMOSTRAIS E PERIODICIDADE DOS DADOS

Marconi e Lakatos (2011), definem amostra como uma porcdo ou parcela,
convenientemente selecionada do universo (populacdo); ¢ um subconjunto do
universo. Nesta pesquisa sera simples por meio de métodos nao aleatérios, por
julgamento, o pesquisador escolhe os elementos ‘tipicos’ da populacdo. Foram
escolhidos apenas os alunos do curso de Administracdo que participaram na
EJ/Sangeli nestes 3 ultimos anos.

Dessa forma, os participantes estao divididos em:

Stakeholders internos: Alunos consultores (que englobam os alunos
cadastrados na EJ, alunos que compde a diretoria executiva da EJ, alunos efetivos da
EJ), egressos que passaram pela EJ, coordenadoras da EJ, professores orientadores
da EJ e coordenadoras do Curso de Administracédo da UniSangeli.

Stakeholders externos: Empresarios do PIM que contrataram os alunos que
passaram pela EJ e Parceiros da EJ/Sangeli.

A populagdo de stakeholders internos e externos nesses trés ultimos anos

considerados para este estudo estdo apresentados na Tabela 2.



69

Tabela 2 - Descri¢cdo da Populacdo

Ano Alunos Egressos Professores e Coord. do Curso | Empresas e Total
consultores Coordenadores | de Administracéo Parceiros
da Emp. Jr da Emp. Jr da Emp. Jr
2013
2014 110 81 19 2 75 287
2015

Fonte: Relatério da Empresa Junior Sant Angeli (2015).

A pesquisa envolveu a participacdo voluntaria ou por conveniéncia de 32
consultores da EJ e académicos do curso de Administragdo, 40 egressos da EJ
também do Curso de Administracdo, 2 coordenadores da EJ, 13 professores
orientadores da EJ e 2 coordenadores do curso de Administracdo totalizando 89
stakeholders internos. Além destes participaram representantes de 15 empresas do
PIM e 24 representantes de empresas parceiras da EJ totalizando 39 stakeholders
externos. Ao todo, participaram 128 respondentes, 0 que equivale a 44,6% da

populacao.

3.6 ANALISE DOS DADOS

A etapa de tratamento e analise de dados consistiu no processo de dar sentido
ao que sera coletado. E um processo complexo, que envolve tarefas de deducéo e
interpretacdo dos dados, a procura de significados, entendimentos ou insights que
constituem os achados do estudo.

Foram adotados quatro parametros de competéncias: o modelo proposto por
Katz (1955); o modelo proposto por Mintzberg (1973); o modelo de analise tedrico-
conceitual proposto pelo Institute for the Future (2011) e; o modelo de Finegold &
Norbatolo (2013).

A partir destes quatro modelos, a pesquisadora utilizou um perfil profissional
unificado para verificar a efetividade das estratégias praticadas pela EJ/Sangeli e seus
impactos aos alunos e egressos no mercado de trabalho.

Para analise estatistica utilizou-se o teste U de Mann-Whitney, teste nao
paramétrico que permite comparar duas amostras independentes de tamanhos
diferentes e utilizou-se também, estatistica descritiva para apresentacdo dos

resultados em tabelas.
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O teste de U de Mann-Whitney compara o centro de localizagcdo de duas
amostras, como forma de detectar diferencas entre duas populac¢des correspondentes
ou se tém a mesma mediana. As vantagens do teste de Mann-Whitney séo: nao exigir

0 pressuposto da normalidade, podendo ser aplicado para variaveis de escala ordinal.

3.6.1 A prova U de Mann-Whitney

Para compara¢des mdltiplas, foi usado o teste estatistico de Mann-Whitney. O
teste de Mann-Whitney é usado quando hé participantes diferentes em cada condicéo,
avaliando se existe uma diferenca estatisticamente significativa entre as medianas das
duas condic¢bes (Dancey & Reidy,2006).

O teste de Mann-Whitney é um teste nao paramétrico que permite a comparagao
entre duas amostras independentes, de dimensdes nl e n2. E um teste alternativo ao
teste t para duas amostras independentes. Enquanto que o teste t compara as médias
de duas amostras independentes, o teste de Mann-Whitney compara o centro de
localizacdo das duas amostras, como forma de detetar diferencas entre as duas
populagdes correspondentes. As vantagens do teste de Mann-Whitney sédo: ndo exigir
0 pressuposto da normalidade, podendo ser aplicado para amostras pequenas e em
variaveis de escala ordinal.

Siegel (1975) e Lowry (1999), afirmam que se trata de uma das mais poderosas
provas ndo-paramétricas e que constitui uma alternativa extremamente Util da prova
paramétrica t, quando o pesquisador deseja evitar suposicfes exigidas por este
altimo, ou quando a mensuracédo atingida é inferior a escala de intervalos, além do
gue, a prova t é aplicada quando as amostras sao iguais ou quando variacoes
subjacentes a elas sao iguais, ou quase iguais.

Entdo, com o objetivo de verificar a existéncia de diferencas significativas de
percepgao, resultando os aspectos coincidentes e ndo coincidentes dos stakeholders
internos e stakeholders externos, optou-se pelo uso da prova U de Mann-Whitney,
aplicada utilizando-se o Statistical Package for the Social Science (SPSS) versao 17.0.

Siegel (1975) exemplifica distribuicdes para quais a prova U é superior a prova
t, possuindo maior poder de rejeitar a hipétese nula, além do que esta prova esta
proxima a um nivel de poder-eficiéncia de 95% para amostras moderadas e com
tendéncia a 95,5% a medida que elas aumentam. Razao de ter se optado por esta

prova ndo-parametrica.
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O teste de Mann-Whitney aplicado neste modelo considerou um p-value de
0,005. Portanto, com base nos célculos da estatistica U aplicada, um valor de p inferior
ao definido representa uma diferenca estatisticamente significativa para a variavel na
gual o teste foi aplicado. Assim, foi considerado que p-value menor ou igual a 0,005
demonstrara que existe diferenca de percepcdo entre os stakeholders internos e
stakeholders externos. Quanto menor for, maior o grau de diferenca de percepcéo.

Quando o p-value for maior que 0,005, demonstrard que existe coincidéncia
entre a percepcao dos mesmos. Quanto maior o p-value, maior o grau de coincidéncia.

A hip6tese nula para o teste de Mann-Whitney pressupde a igualdade da
distribuicdo amostral para os dois grupos estudados. O nivel de significancia adotado
para se considerar diferencas estatisticamente significativas para os dois grupos foi
de p< 0,05
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2014 2015 2016 2017
Item Atividade Requisito Nov | DEz | JAN | FEV | MAR | ABR | MAI | JUN | JUL | AGO | SET | OUT | NOV | DEZ | MAI | JUN | JUL | AGO | SET | OUT | Nov | DEZ | JAN FEV | MAR
1 Exame de Proeficiéncia na Lingua Acertar pelo menos 14/20
Inglesa questdes da Prova de Inglés
2 Avaliagé@o de Conhecimento na Temas e conteddos béasicos na
Area de Engenharia de Produgéo area de Eng. de Producéo
. Partici 1 n
3 Bancas (assistidas) articipar de 10 bancas de
defesas
4 Publi 50 de Artigo Cientf Podera ser feita pelo menos 1
ublicagao de Artigo Lientifico publicagdo em QUALIS para
5 Equivaléncia das discipli Entrar com requerimento para
quivaiencia das disciplinas verificagdo junto ao PPGEP
- . Definir e oficiliazar o orientador
6 | Definir Orientador junto a0 PPGEP até 15/04/15
7 Proieto de P . Acompanhanemento mensal
rojeto de Fesquisa por meio de relatorio de
L. - Deve seguir plano de atividade
8 Relatério de Atividade do Projeto de Pesquisa
9 Relatério Instituci | Mensalmente deve ser enviado
elarorio Institucional um Relatério de Desempenho
. . Leitur nali rti
10 | Leitura de Artigos eitura e ana se_de a tg?s
para escrita da dissertagéo
- . A i
11 | 12 e 22 Reunido com o orientador presentar ao or|entad0[ 0
andamento da dissertacéo.
. . A i
12 | 32 e 42 Reunido com o orientador presentar ao orlentado[ °
andamento da dissertacéao.
13 | 5 e 62 Reuniéo com o orientador Apresentar a0 oqentado[ 0
andamento da dissertacéao.
14 | 72 e 82 Reunido com o orientador Apresentar a0 or.lentadoll °
andamento da dissertacéao.
15 | 92 e 102 Reunido com o orientador Apresentar a0 orlentadol; 0
andamento da dissertacéao.
17 Entrega do trabalho completo para | Devera ser feito logo apés a
corregao. aprovacéo do orientador para o
18 | Exame de qualificaco Podera ser solicitado a contar
q < de setembro de 2015.
16 | Reunides com o orientador Apresentar a0 orllentador~ °
andamento da dissertacao.
19 | oet de Di taci0 de Mestrad Pode ser defendido de
efesa de Dissertacao de Mestrado | 4ezembro de 2015 a dez 2016
20 Entrega da dissertagdo junto a Podera ser entregue ap6s

secretaria da Faculdade de

aprovado em banca no prazo
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CAPITULO 4 - RESULTADOS

Nesta secdo séo apresentadas analises dos dados obtidos na coleta e discussao
dos resultados e responde a um dos objetivos da pesquisa que € analisar a
contribuicdo da EJ/Sangeli no desenvolvimento de competéncias necessarias aos
administradores, percebidas pelos stakeholders internos comparativamente as
percebidas pelos externos.

Para o entendimento dos resultados, ressalta-se que foi utilizada escala ordinal
de 1 a 5 onde repostas variam de 1 (concordo totalmente) a 5 (discordo totalmente).
Todos os resultados obtidos nesse intervalo foram tratados estatisticamente,
aplicando-se calculos das médias e comparacdo entre estas, realizadas com
confianca de 95%.

Para apurar a percepgcao sobre a expectativa do perfil egresso que atenda ao
mercado de trabalho, os participantes responderam o questionario construido pela

autora, que abrange subjetivamente caracteristicas que constroem o perfil ideal.

4.1 COMPETENCIAS DECISORIAIS

Quanto a contribuicdo da EJ/Sangeli para o desenvolvimento das competéncias
decisoriais, 71,9% dos stakeholders internos e 79,5% dos externos afirmaram
concordar ou concordar totalmente no desenvolvimento da competéncia de tomada
de decisdo; 70,8% dos stakeholders internos 74,4% dos externos concordam ou
concordam totalmente no desenvolvimento de pensar e propor solugbes. Quanto a
produzir resultados desejados e senso empreendedor, menos de 50% dos
stakeholders internos concordam ou concordam totalmente, contra 55,7% e 60,3%

dos externos, respectivamente mostra a Tabela 3.
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Tabela 3 - Graus de concordancia/discordancia dos stakeholders em relacdo a contribuicdo da
EJ/Sangeli para desenvolvimento de competéncias decisoriais (Dimenséo 1).

Afirmativas concordo - o1 cordo Indiferente Discordo ,21S¢0rd0

. totalmente totalmente
A Empresa Janior lipojde Total
Sant Angeli stakeholder 1 2 3 4 5 geral
contribui para:
L dese[‘VO!Vef a Interno 39,33% | 32,58% @ 10,11% 8,99% 8,99%  100,00%
competénciade | Exemo  2821%  5128%  256%  1282%  513%  100,00%
decisao. Total 35,94% | 38,28% 7,81% 10,16% = 7,81%  100,00%

Interno 37,08% 33,71% 10,11% @ 12,36% 6,74%  100,00%

2.pensare propor o0 2308%  51.28%  10,26%  12.82%  2.56%  100,00%

solucdes.

Total 32,81%  39,06%  10,16% 12,50%  5,47%  100,00%
3. produzir Interno | 13,73% | 32,35% = 14,71%  19,61% 19,61%  100,00%
resultados Externo = 10,23%  4545%  6,82%  31,82% 5,68%  100,00%
desejados. Total 12,67% = 36,30% = 12,33%  23,29% 15,41%  100,00%
4. formar Interno  26,26% = 21,23%  11,73%  15,64% 25,14%  100,00%
competéncias Externo 19,23% @ 41,03% 7,69% 25,64% 6,41%  100,00%
empreendedoras. Total 24,12%  27,24%  10,51%  18,68%  19,46%  100,00%

A Tabela 4 demonstra, através da média de avaliacdo de cada assertiva da
Dimenséao 1, que a maioria das afirmativas obtiveram niveis de concordancia acima
de 50%. Porém duas assertivas apresentaram valores de concordancia abaixo de
50% (3 e 4) e também apresentaram avaliacdo de discordancia consideraveis.

Tabela 4 - Média de avaliacdo da Dimenséo 1
Assertiva Avaliacao (%)
A Empresa Junior Sant Angeli
contribui para:

Stakeholder | Concordancia | Indiferente | Discordancia

1. desenvolver a competéncia Interno 71,9 10,1 18
tomada de deciséo Externo 79,5 2,6 18
2. pensar e propor solucées Interno 70,8 10,1 19,1
Externo 74,4 10,3 15,4
) ) Interno 46,1 14,7 39,2
3. produzir resultados desejados
Externo 55,7 6,8 37,5
4. formar competéncias Interno 47,5 11,7 40,8
empreendedoras Externo 60,3 7.7 32,1

Embora quase néo haja discordancia entre os stakeholders internos e externos
guanto a aquisicdo de competéncias decisoriais, percebeu-se nas assercoes 3 e 4
gue as estratégias utilizadas ndo estdo atingindo stakeholders internos para a
formacéao efetiva da competéncia de producao de resultados e senso empreendedor,
a qual deve ser consoante de acordo com o Conselho Nacional de Empresa Janior -



75

CNEJ (2015), que defende a formacédo empreendedora de cada participante da EJ.
Esse resultado € consoante com pesquisas realizadas no Brasil. Conforme Silva et al.
(2015), o tdo visado empreendedorismo no cenario das EJ nao esta sendo
desenvolvido por seus participantes, acarretando uma falha grave no néo
cumprimento proposto pelo MEJ.

Jardim (2015) afirma que o desenvolvimento do empreendedorismo depende de
ambiente que satisfaca e ofereca condi¢cdes de diversidade, dinamismo, agilidade e,
principalmente, de informalidade que os empreendedores tanto dizem prezar e que
tantas vezes asseguram que ndo existe nos ambientes tradicionais de trabalho e
afirma ainda que [...] os ambientes de inovacéo, como incubadora, podem ser capazes
de desencadear a decisdo de inovar e abrir sua propria empresa, mas sem estes
ambientes, os empreendedores careceriam dos meios adequados.

Rever estratégias utilizadas para o desenvolvimento da competéncia
empreendedora ou fortalecé-las, pode ser a chave para o desenvolvimento das
demais (tomada de decisédo, propor solucdes e gerar resultados desejados), visto que
os discentes se mostraram criticos desejando mais da EJ/Sangeli. Como ressaltam
autores Desaulniers (1997); Le Boterf (2003); Zarifian (2008), a competéncia se
configura na capacidade de critica e de autonomia, no espirito de iniciativa com
audacia, na responsabilidade, na flexibilidade face a mudanca e ao inusitado, e em

uma visao empreendedora para Desaulniers (1997).

4.2 COMPETENCIAS INTERPESSOAIS

No grupo das competéncias interpessoais, a Tabela 5 mostra que 70,5% dos
stakeholders internos e 84% dos externos concordam ou concordam totalmente com
o desenvolvimento da capacidade de comunicacdo e negociacdo. Com relacdo a
capacidade de lideranca e responsabilidade, 75,3% dos stakeholders internos
concordam ou concordam totalmente com o desenvolvimento dessa competéncia
contra 81,6% dos externos; 51,9% dos stakeholders internos e 66,7% dos externos
concordam ou concordam totalmente com o desenvolvimento da inteligéncia social,
42,7% dos stakeholders internos e 70,9% dos externos concordam ou concordam

totalmente com o desenvolvimento da capacidade de execucao e colaboragéo virtual.
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Tabela 5 - Graus de concordancia/discordancia dos stakeholders em relacdo a contribuicdo da
EJ/Sangeli para desenvolvimento de competéncias interpessoais (Dimenséo 2).

Afirmativas Concordo Concordo Indiferente Discordo DISCIED
: totalmente totalmente

A Empresa Janior Tipo e Total
Sant Angeli stakeholder 1 2 3 4 5 geral
contribui para:
5. desenvolver a Interno 44,32% | 26,14% @ 12,50% | 10,23% @ 6,82%  100,00%
capacidade de Externo 26,32% | 57,89% 2,63% 10,53% 2,63% | 100,00%
negociagao. Total 38,89% | 3571%  952% | 10,32%  556%  100,00%

Interno 4494%  30,34% 8,99% 6,74% 8,99%  100,00%

6. desenvalver o Externo  3421% 47,37%  7,89%  526%  526%  100,00%
perfil de liderancga.

Total 41,73%  35,43% 8,66% 6,30% 7,87%  100,00%

_ Interno 20,54%  31,35% 9,73% | 19,46%  18,92%  100,00%

7. estimulara Externo = 12,35%  54,32% = 7.41%  19,75%  6,17%  100,00%
inteligéncia social.

Total 18,05%  38,35% 9,02%  19,55% @ 15,04% 100,00%

8. proporcionar o Interno 13,59%  29,13%  18,93% 21,36%  16,99% 100,00%

trabalho em Externo 12,66% 58,23% 7,59% 15,19% 6,33% 100,00%

equipe. Total 13,33%  37,19% @ 15,79%  19,65% 14,04%  100,00%

A Tabela 6 demonstra, através da média de avaliacdo de cada assertiva da
Dimensao 2, que a maioria das assertivas apresentaram niveis de concordancia acima
de 50%. A assertiva 8 apresentou nivel de concordancia de 42,7%. Portanto € uma
assertiva a ser considerada para um trabalho de reavaliagdo desta competéncia no
tratamento com os stakeholders internos. Ha também nivel de discordancia alta a

assertiva 7 e 8, considerando os stakeholders internos.

Tabela 6 - Média de avaliagdo da Dimenséo 2
Assertiva Avaliacéo (%)
A Empresa Junior Sant Angeli
contribui para:

Stakeholder | Concordancia | Indiferente | Discordancia

5. Desenvolver a capacidade de Interno 70,5 12,5 17,1
negociacéo Externo 84,2 2,6 13,2
. . Interno 75,3 9 15,7

6. Desenvolver o perfil de lideranca
Externo 81,6 7,9 10,5
. . o . Interno 51,9 9,7 38,4

7. Estimular a inteligéncia social

Externo 66,7 7,4 25,9
8. Proporcionar o trabalho em Interno 42,7 18,9 38,4
equipe Externo 70,9 7,6 21,5

Embora quase ndo haja discordancia entre os stakeholders internos e externos
guanto a aquisicdo de competéncias interpessoais, percebe-se na assercao 7 e 8 que
as estratégias utilizadas ndo estdo atingindo stakeholders internos para a formacao

efetiva das competéncias de inteligéncia social e trabalho em equipe, diferente da
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pesquisa de Marques (2012) que identificou um destaque na competéncia
comportamental em sua dissertacao.

O trabalho em projetos permite a mobilizacdo de individuos em torno de um
contexto complexo, que excede a competéncia de Unico individuo afirma Zarifian
(2008).

Fleury e Oliveira Junior (2002) argumentam que todo o processo de
aprendizagem se inicia no nivel individual, posteriormente, o processo de
aprendizagem transita pelo nivel grupal, processo partilhado pelo grupo, e pelo nivel
organizacional, processo em que aprendizagens individuais e grupais Ssao
institucionalizadas. As aprendizagens sao expressas sob diversas formas, tais como
estruturas e processos de trabalho, que séo a expressdo da memoria da organizacao,
retida e recuperada.

Por esta razdo h& necessidade de que a EJ/Sangeli oportunize esta interacao
entre seus membros para o desenvolvimento da competéncia para que possam
trabalhar produtivamente, com comprometimento e em equipe com iniciativa, auto

direcéo e inteligéncia social.

4.3 COMPETENCIAS INFORMACIONAIS

Quanto ao grupo de competéncias informacionais, a Tabela 7 demonstrou que
41,5% dos stakeholders internos e 61,4% dos externos concordam ou concordam
totalmente com o desenvolvimento da capacidade de processamento de informagdes;
39,3% dos stakeholders internos e 47,8% dos externos concordam ou concordam
totalmente com o desenvolvimento da capacidade de pensamento computacional,
60,7% dos stakeholders internos e 78,9% dos externos concordam ou concordam
totalmente com a aquisicdo da alfabetizacdo em novas midias; e 48,2% dos
stakeholders internos e 53,4% dos externos concordam ou concordam totalmente com

o desenvolvimento da capacidade de gerenciamento de carga cognitiva.
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Tabela 7 - Graus de concordancia/discordancia dos stakeholders em relacdo a contribuicdo da
EJ/Sangeli para desenvolvimento de competéncias informacionais (Dimenséo 3)

Afirmativas Cor;cordo Concordo Indiferente Discordo DISICOI’dO
Tipo de totalmente totalmente Total
A Empresa Junior
Sant Angeli stakeholder 1 5 3 4 5 geral
contribui para:
9 estimular a Interno 11,32% 30,19% 18,40% @ 28,30% | 11,79%  100,00%
alfabetizacdo de Externo 6,82% 54,55% 10,23% | 22,73% 5,68% | 100,00%
midias. Total 10,00% 37,33% 16,00% @ 26,67% | 10,00% @ 100,00%
10. desenvolver a Interno 10,28% 28,97% 25,23% @ 26,17% 9,35%  100,00%
capacidade de Externo 8,70% 39,13% 16,30% @ 30,43% 5,43%  100,00%
raciocinio. Total 9,80% 32,03% 22,55% @ 27,45% 8,17%  100,00%
11. aprender a Interno 24,72% 35,96% 21,35% | 11,24% 6,74%  100,00%
avaliar Externo 18,42% 60,53% 0,00% 18,42% 2,63% 100,00%
criicamente. Total 22,83% 43,31% 14,96% @ 13,39% 5,51%  100,00%
Interno 18,13% 30,05% 10,88% @ 22,80% @ 18,13% 100,00%
;L”fr'a?‘?:ﬁgfnf;gaes Externo  10,23%  43,18%  13,64% 27.27%  568%  100,00%
Total 15,66% 34,16% 11,74%  24,20% @ 14,23% 100,00%

A Tabela 8 demonstra, através da média de avaliacdo de cada assertiva da
Dimenséao 4, que em relacdo as competéncias informacionais, essas apresentaram
concordancia abaixo de 50% em trés assertivas (9, 10 e 12) e também altos niveis de
discordéancia.

Tabela 8 - Média de avaliagdo da Dimenséo 3

Assertiva Avaliacéo (%)

A Empresa Janior Sant Angeli
contribui para:

Stakeholder | Concordancia | Indiferente | Discordancia

9. Estimular a alfabetizacdo de Interno 41,51 18,4 40,09
midias Externo 61,37 10,23 28,41
10. Desenvolver a capacidade de Interno 39,25 25,23 35,52
raciocinio Externo 47,83 16,3 35,86
. . Interno 60,68 21,35 17,98

11. Aprender a avaliar criticamente
Externo 78,95 0 21,05
. . N Interno 48,18 10,88 40,93

12. Aprender a filtrar informacfes

Externo 53,41 13,64 32,95

Amparado no referencial teérico desta dissertacdo, viu-se que hoje e cada vez
mais, devido ao avanco tecnoldgico, é importante a alfabetizacéo de midias, cidadania
digital, operacdes e conceitos de tecnologia de informacgéo e comunicacao - TIC, ser
capaz de processar informacdes, saber traduzir grandes quantidades de dados em
conceitos abstratos e compreender o raciocinio com base em dados; saber avaliar
criticamente e desenvolver meios de comunicacao persuasiva, discernir e filtrar

informacfes segundo sua importancia.
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Viu-se em relatérios da EJ/Sangeli que muitas séo as atividades desenvolvidas,
entretanto ainda se faz necessario a busca por atividades que estimulem o senso
critico e logico de seus alunos.

Perrenoud (2002) e Kubo e Botomé (2001) defendem que diretrizes curriculares
vém ao encontro da concepcéo de objetivos de ensino adotadas uma vez que a
expressao das aprendizagens para formacdo profissional deve ocorrer em acoes.
Nesse contexto, a EJ/Sangeli deve implantar curriculos que abranjam ndo somente a
abordagem por contetidos, mas formulem competéncias préticas a atuacao direta de

seus discentes.
4.4 COMPETENCIAS VITAIS

Considerando o grupo de competéncias vitais, na Tabela 9 tem-se que 44,8%
dos stakeholders internos e 66,3% dos externos concordam ou concordam totalmente
com o desenvolvimento da capacidade de mudanca; 48,9% dos stakeholders internos
e 68,4% dos externos concordam ou concordam totalmente com o desenvolvimento
da capacidade de aprendizagem; 53,2% dos stakeholders internos e 67,5% dos
externos concordam ou concordam totalmente com a aquisicdo de competéncia
intercultural; e 44,2% dos stakeholders internos e 65,9% dos externos concordam ou

concordam totalmente com o desenvolvimento da capacidade de transdiciplinaridade.

Tabela 9 - Graus de concordancia/discordancia dos stakeholders em relagdo a contribuicdo da
EJ/Sangeli para desenvolvimento de competéncias vitais (Dimenséo 4)

Concordo Concordo Indiferente Discordo Discordo

. totalmente totalmente
A Empresa Junior bkt Vel
Sant Angell stakeholder 1 5 3 4 5 geral

contribui para:

Afirmativas

Interno  19,07% = 25,77% = 12,37%  24,74% 18,04%  100,00%

;ﬁ;;ﬂgﬂder a Externo  10,84%  5542%  7,23%  14,46% 12,05%  100,00%
Total 16,61%  34,66%  10,83%  21,66% 16,25%  100,00%

Interno ~ 22,83%  26,09%  11,41%  1522% 24,46% 100,00%

L sl el Externo  1842%  50,00%  3,95%  21,05%  6,58%  100,00%

criatividade.

Total 21,54%  33,08%  9,23%  16,92% 19,23%  100,00%
15. aprender a Interno | 18,09% | 35,11% = 11,17%  17,02% 18,62%  100,00%
operar de forma Externo 12,50% 55,00% 11,25% | 15,00% 6,25% | 100,00%
intercultural. Total 16,42% = 41,04% = 11,19%  16,42% 14,93%  100,00%
16. estimular a Interno  16,08%  28,14%  18,09%  20,10% 17,59%  100,00%

entender multiplas = Externo 12,20% 53,66% 7,32% 14,63% 12,20% 100,00%
disciplinas. Total 14,95%  3559%  14,95%  18,51% 16,01% 100,00%
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A Tabela 10 demonstra, através da média de avaliacdo de cada assertiva da
Dimenséao 4, que as quatro assertivas apresentaram nivel de concordancia abaixo de

50% e também altos niveis de discordancia.

Tabela 10 - Média de avaliacdo da Dimenséo 4

Assertiva Avaliacao (%)
A Empresa Junior Sant Angeli A . . .
contribui para: Stakeholder | Concordéancia | Indiferente | Discordancia
Interno 44,84 12,37 42,78
13. aprender a aprender.
Externo 66,26 7,23 26,51
. . Interno 48,92 11,41 39,68
14. estimular a critividade.
Externo 68,42 3,95 27,63
15. aprender a operar de forma Interno 53,2 11,17 35,64
intercultural. Externo 67,5 11,25 21,25
16. estimular a entender maltiplas Interno 44,22 18,09 37,69
disciplinas. Externo 65,86 7,32 26,83

Sabe-se que o aprendizado de conhecimentos intelectuais ndo se restringe as
salas de aulas, visto que o espaco de trabalho da EJ/Sangeli também colabora nesse
processo, por isso é fundamental propiciar esse ambiente criativo no qual o aluno
possa ser coautor a “aprender a aprender” e enfrentar os desafios impostos pelo
mercado de trabalho.

Lautenschlager (2008), afirma em sua pesquisa que um dos principais motivos
gue levam os discentes a procurarem uma EJ € a possibilidade de compreender a
pratica da teoria ministrada em sala de aula e uma das principais vantagens apontadas
por seus respondentes foi a capacidade de aprender a aprender.

Dessa forma, se a EJ/Sangeli desenvolver uma das principais competéncias
desse grupo — aprender a aprender — as demais assercfes entrardo em equilibrio
proporcionando ao estudante a possibilidade de aplicacdo pratica de conhecimentos
tedricos determinadas pela Brasil Junior (2015).

Portanto, interpretar e compreender o ambiente no qual o aluno se encontra,
articular diferentes conhecimentos que serdo necessarios para sua sustentabilidade
profissional, utilizando assim, de conhecimentos e situacdes, em novos contextos, é
estimular a sua capacidade proativa gerando resultados eficazes.

A Tabela 11 mostra a média geral das avaliacbes. Em geral, os niveis de
concordancia nas quatro dimensdes, em especial 3 e 4 , carecem de intervencao pela
EJ/Sangeli. Os stakeholders internos foram mais criticos com relagdo as

competéncias.
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Tabela 11 - Avaliacdo média geral das dimensdes

Assertiva Avaliacao (%)
A Empresa Junior Sant Angeli A . . A
contribui para: Stakeholder | Concordéancia | Indiferente | Discordancia
Interno 59,07 11,67 29,27
Dimens&o 1: o Externo 67,45 6,83 25,72
Competéncias Decisoriais
Geral 63,26 9,25 27,50
Interno 60,09 12,54 27,38
D|mensz§o 2 _ _ Externo 75,84 6,38 17,78
Competéncias interpessoais
Geral 67,96 9,46 22,58
Interno 47,41 18,97 33,63
Dimenséo 3: o Externo 60,39 10,04 29,57
Competéncias Informacionais
Geral 53,90 14,50 31,60
Interno 47,80 13,26 38,95
Dimensao 4: Externo 67,01 7,44 25,56
Competéncias Vitais
Geral 57,40 10,35 32,25
Interno 53,59 14,11 32,31
Média Geral Externo 67,67 7,67 24,66
Geral 60,63 10,89 28,48

Ainda na Tabela 11, pode-se verificar quanto ao grau de percepcgdo dos
stakeholders, a média geral das dimensfes aponta que ha 60% de concordancia
guanto ao desenvolvimento das competéncias. Por esta Otica, isto € um ponto positivo
para a EJ/Sangeli, pois demonstra que suas estratégias estdo sendo bem
desempenhadas.

Isto vai de encontro com o que foi discutido sobre a EJ/Sangeli nos capitulos
anteriores. Percebe-se a efetividade de suas estratégias, pois tem formado alunos
empreendedores; empresas foram pré-incubadas e incubadas; sao criadas startups e
empresas tradicionais (MEI, micro e pequenas).

Em um periodo de recessdo da economia torna-se uma opc¢ao interessante.
Araujo (2005) afirma que a primeira EJ surgiu em um periodo recessivo como parte
de um projeto para incrementar a criacdo de novas empresas e renovar a economia.

Quanto aos impactos verifica-se que a EJ/Sangeli tem contribuido de varias
formas, com a responsabilidade social; criacdo de novas frentes de trabalho; novos
servicos; Inclusdo social; geracdo de novos empregos e novas profissées e colocacéo

de méo de obra qualificada no mercado bem como apresentado no capitulo anterior.
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4.5 RESULTADOS DO TESTE MANN-WHITNEY

De maneira geral, o grau de concordancia dos stakeholders externos com o
desenvolvimento de competéncias, em todos 0s grupos de competéncias, parece ser
maior que o dos stakeholders internos.

Para verificar se havia diferenca entre os graus de concordancia dos
stakeholders internos e externos utilizou-se o teste ndo paramétrico U de Mann-
Whitney.

Na Tabela 12, os resultados do teste de Mann-Whitney indicam nao haver
diferengcas estatisticamente significativas entre as percepcdes dos stakeholders

internos e externos quanto ao desenvolvimento de competéncias.

Tabela 12 - Resultados do teste de Mann-Whitney utilizado para verificar diferencas entre as
percepcoes dos stakeholders

Afirmativas
U p

A Empresa Junior Sant Angeli contribui para o aluno

1. desenvolver a competéncia de tomada de decisao. 1665,00 0,700
2. pensar e propor solugdes. 1619,00 0,525
3. produzir resultados desejados. 1706,00 0,872
4. formar competéncias empreendedoras. 1608,50 0,479
5. desenvolver a capacidade de negociacao. 1575,50 0,587
6. desenvolver o perfil de lideranca. 1620,00 0,691
7. estimular a inteligéncia social. 1590,50 0,424
8. proporcionar o trabalho em equipe. 1573,00 0,375
9. estimular a alfabetiza¢édo de midias. 1688,50 0,797
10. desenvolver a capacidade de raciocinio. 1706,00 0,874
11. aprender a avaliar criticamente. 1583,00 0,549
12. aprender a filtrar informacdes. 1558,50 0,335
13. aprender a aprender. 1635,00 0,583
14. estimular a criatividade. 1691,00 0,806
15. aprender a operar de forma intercultural. 1659,00 0,673
16. estimular a entender multiplas disciplinas. 1706,00 0,872
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CONSIDERACOES

O mercado de trabalho esta cercado de incertezas relacionadas ao contexto
global e exigéncias, o que se faz necessério buscar constantemente atualizagdes no
ambiente interno das empresas que por sua vez exigem cada vez mais de seus
colaboradores.

Neste sentido de perceber o mercado e capacitar seu capital intelectual na busca
constante de atualizacao, esta pesquisa teve por finalidade “Avaliar a Empresa Junior
Sant Angeli, sob a 6ética dos seus stakeholders, quanto a sua contribuicdo para
desenvolvimento de competéncias necessarias a colocacdo efetiva no mercado de
trabalho de seus alunos e egressos do curso de Administracéo”

Esta nova percepc¢éo a que chegou esta pesquisa, corrobora no direcionamento
da aplicacdo de suas estratégias, uma vez em que estes novos profissionais estardo
enfrentando este mercado extremamente competitivo.

E interessante analisar que organizacbes ndo sdo formadas somente de
equipamentos e predios, mas principalmente por colaboradores que trabalham em
prol de um objetivo comum que é 0 sucesso organizacional, necessitando para isso
de um alinhamento das competéncias do capital humano para gerar as competéncias
organizacionais. E neste ambiente organizacional consiste tudo o que esta ligado
diretamente a empresa, formada por grupos de interesse (stakeholders) que atuam
tanto no ambiente interno como no externo, cujas cognicdes sao relevantes ja que ha
necessidade de ocorrer uma interacdo entre os atributos ambientais, objetivos e
percepcdes dos gestores, base da conceituacao tedrica.

Com a revisao de literatura e por meio da aplicacdo da metodologia, respondeu-
se plenamente a questdo da real contribuicdo da EJ/Sant Angeli para a colocacao
efetiva de seus alunos no mercado de trabalho.

Na introducgdo do presente trabalho encontram-se os trés objetivos especificos,
gue se fizeram necessarios a ser seguidos para atingir o objetivo geral. O primeiro
objetivo especifico foi concretizado no capitulo 3, quando se contextualizou sobre os
processos que permitem ndo somente preparar para os desafios atuais do trabalho,
como conhecer diversas oportunidades existentes.

O capitulo 3 também aborda o segundo objetivo que buscou descrever

estratégias utilizadas pela EJ/Sangeli para inserir seus alunos e egressos no mercado



84

de trabalho, as quais sao realizadas através na incubadora Sant Angeli, por meio de
parcerias e acdes internas e externas.

O terceiro objetivo especifico foi de verificar efetividade das estratégias
praticadas pela EJ/Sangeli e seus impactos aos alunos e egressos no mercado de
trabalho o qual foi alcancado no capitulo 4 quando do tratamento estatistico dos
dados, através da prova U de Mann-Whitney para o estabelecimento dos aspectos
coincidentes e ndo-coincidentes dos stakeholders internos e externos e, por meio da
discusséo de suas ac¢des confrontando com os resultados desta pesquisa.

O objetivo geral foi alcancado em sua plenitude, pois além de serem avaliadas
contribuicbes da EJ/Sangeli, aplicou-se pela primeira vez estudo de caso nesta
organizacao, o qual no tocante ao ineditismo e por meio da coincidéncia de cognicdo
entre 0o ambiente interno e externo das organizagbes confrontou-se diversas
percepcoes.

A respeito do MEJ, percebeu-se que hoje esta cada vez mais fortalecido e em
expanséao, pelo fato do compartilhamento de uma mesma visao ao invés de trabalhar
com a visdo de um unico individuo formando, por meio do ambiente académico,
empreendedores comprometidos e capazes de transformacdo com a visédo de ser o
principal movimento de empreendedorismo universitario do pais e potencializar a
capacidade de gerar resultados e impactos através da articulacdo dos seus agentes.

Pode-se verificar durante toda a pesquisa, que os trabalhos voltados a tematica
Empresa Junior estdo voltados para o empreendedorismo, diretamente ligados a
missao da Brasil Junior. Esse sentimento de “dono” € muito rico seja para empreender,
seja em carreira corporativa ou publica. No fato de ndo se sentir parte de uma
instituicAo maior, mas sentir-se dono de um pedaco, o resultado € uma diferenca
marcante e qualquer pessoa com esse perfil se beneficia no fim das contas no
mercado de trabalho.

De um lado, estdo os estudantes que procuram um primeiro emprego ou estagio.
De outro, estdo empresas, que pedem experiéncia, sélida formacéo e uma série de
outras caracteristicas. A concorréncia cada vez mais acirrada exige que esses jovens
estejam melhor preparados. Sé cursar uma boa universidade e ter idiomas ja ndo é
suficiente para conquistar o primeiro emprego.

O estagio é bom, mas o discente pode se engajar na EJ desde muito cedo, ao
mesmo tempo em que desenvolve outras atividades curriculares. Essa expertise

empreendedora torna-se muito interessante inclusive ao Brasil, que carece de
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pessoas com essa competéncia que enxerguem o problema e ao invés de reclamar,
estao dispostos a fazer parte da solucéao.

Ao ingressar em uma atividade como essa, o0 estudante tem a oportunidade de
aplicar na pratica os conhecimentos adquiridos na universidade, desenvolvendo
projetos para organizacbes que contratam 0s servigcos dessas empresas juniores.
Nelas, o aluno tem a chance de entender como uma organizagdo funciona,
desenvolver habilidades técnicas e outras caracteristicas que sdo fundamentais para
0 amadurecimento deste profissional, de forma a diferenciar o universitario no
mercado de trabalho visto que ele, independentemente de estar na sua area de
formacdo, consegue aprender boa parte do que € vivéncia empresarial.

A EJ/Sangeli tem propiciado esse ambiente através de estratégias diversificadas
de acordo com o que foi apontado em seu portfolio de servicos nessa dissertacéo,
necessitando rever as estratégias voltadas para o desenvolvimento das competéncias
empreendedoras, para alavanca-las e, assim, continuar compartilhando da mesma
viséo da Brasil Junior.

Como sugestdes para trabalhos futuros, no decorrer da pesquisa verificou-se
necessidade referentes a:

- Elaboracéo de planejamento estratégico da EJ/Sangeli que mensure a criagdo
do capital intelectual que atenda ao perfil desejado do egresso estipulado no PPC do
Curso;

- Estabelecer a influéncia do planejamento estratégico na elevacéo do valor da
organiza¢cédo no mercado em relagcdo aos seus concorrentes;

- Comparar diferentes modalidades de operacionalizacdo dos componentes
curriculares em relacdo a EJ/Sangeli, direcionado a consolidacdo dos desempenhos
profissionais desejados inerentes ao perfil do formando;

- Analisar a interacdo e a contribuicdo da Incubadora Sant Angeli para o

desenvolvimento dos discentes atuantes na EJ/Sangeli.
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APENDICE | - QUESTIONARIO

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Prezado(a)!

Este questionario destina-se ao recolhimento de dados para a realizagdo de um trabalho de
investigacdo no ambito de uma Dissertagao do Curso de Mestrado em Engenharia da Producéo da
Universidade Federal do Amazonas, que tem como tema: "A importancia da Empresa Janior Sant
Angeli, sob a perspectiva dos seus stakeholders, para desenvolvimento de competéncias
necessarias no mercado de trabalho".

O questionario é anénimo, ou seja, os dados coletados sdo confidenciais e de uso exclusivo
académico. Todas as informacdes recolhidas serdo compiladas para tratamento estatistico, sendo
utilizadas, ressalto, somente para a realizacéo deste trabalho de investigagéo.

INSTRUCOES PARA O PREENCHIMENTO DO QUESTIONARIO: As questdes foram formuladas
para vocé assinalar a resposta que melhor expressa sua percepcao ou opinido pessoal de acordo
com o seu grau de concordancia.

Antes de assinalar a questdo, é importante ler atentamente todas as questbes e responder
espontaneamente e com sinceridade. Para o éxito desse trabalho, solicito a sua valiosa colaboracao
no sentido do preenchimento integral do Questionario.

Agradeco antecipadamente a todos pela colaboracéo e disponibilidade na construgdo deste trabalho.

LEGENDA: 1 = concordo totalmente; 2 = concordo; 3 = indiferente; 4 = discordo; 5 = discordo totalmente.

QUESTIONARIO ALUNO — EMPRESA

Assercéo Dimensé&o Pesquisada ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘5

Dimens&do 1: COMPETENCIAS DECISORIAIS

1.1 A EJ proporciona a tomada de deciséo

1.2 A EJ estimula a pensar e propor solugdes

1.3 Na EJ os alunos produzem resultados desejados

1.4 A EJ forma competéncias empreendedoras

Dimens&o 2: COMPETENCIAS INTERPESSOAIS

2.1 A EJ desenvolve nos alunos a capacidade de negociacéo

2.2 A EJ desenvolve nos alunos o perfil de lideranca

2.3 A EJ estimula a inteligéncia social

2.4 A EJ proporciona o trabalho em equipe

Dimens&o 3: COMPETENCIAS INFORMACIONAIS

3.1 A EJ estimula a alfabetizacéo de midias

3.2 A EJ desenvolve nos alunos a capacidade de raciocinio

3.3 Na EJ aprende-se a avaliar criticamente

3.4 Na EJ aprende-se a filtrar informacgdes

Dimens&o 4. COMPETENCIAS VITAIS

4.1 Na EJ aprende-se a aprender

4.2 A EJ estimula a criatividade

4.3 Na EJ aprende-se a operar de forma intercultural

4.4 A EJ estimula a entender multiplas disciplinas
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ANEXO | - LEI N° 13.267, DE 6.4.2016

Presidéncia da Republica
Casa Civil

Subchefia para Assuntos Juridicos

LEI N° 13.267, DE 6 DE ABRIL DE 2016.

Disciplina a criacdo e a organizacdo das associa¢cdes denominadas
Mensagem de veto empresas juniores, com funcionamento perante instituicdes de ensino
superior.

A PRESIDENTA DA REPUBLICA Faco saber que o Congresso Nacional
decreta e eu sanciono a seguinte Lei:

Art. 12 Esta Lei disciplina a criacdo e a organizacdo das associacdes denominadas empresas juniores,
com funcionamento perante instituicdes de ensino superior.

Art. 22 Considera-se empresa junior a entidade organizada nos termos desta Lei, sob a forma de
associacao civil gerida por estudantes matriculados em cursos de graduacéo de instituicbes de ensino
superior, com o propésito de realizar projetos e servicos que contribuam para o desenvolvimento
académico e profissional dos associados, capacitando-os para o mercado de trabalho.

§ 1° A empresa janior serd inscrita como associa¢ao civil no Registro Civil das Pessoas Juridicas e no
Cadastro Nacional da Pessoa Juridica.

§ 22 A empresa junior vincular-se-a a instituicdo de ensino superior e desenvolvera atividades
relacionadas ao campo de abrangéncia de pelo menos um curso de graduacéo indicado no estatuto da
empresa junior, nos termos do estatuto ou do regimento interno da instituicdo de ensino superior,
vedada qualquer forma de ligagdo partidaria.

Art. 32 Poderao integrar a empresa jlnior estudantes regularmente matriculados na instituicdo de
ensino superior e no curso de graduacdo a que a entidade seja vinculada, desde que manifestem
interesse, observados os procedimentos estabelecidos no estatuto.

§ 1° (VETADO).

§ 22 Os estudantes matriculados em curso de graduagéo e associados a respectiva empresa janior
exercem trabalho voluntario, nos termos da Lei n? 9.608, de 18 de fevereiro de 1998.

Art. 42 A empresa junior somente podera desenvolver atividades que atendam a pelo menos uma das
seguintes condic¢des:

| - relacionem-se aos contetidos programaticos do curso de graduacgédo ou dos cursos de graduacgéo a
gue se vinculem;

Il - constituam atribuicdo da categoria profissional correspondente a formagédo superior dos estudantes
associados a entidade.

§ 19 As atividades desenvolvidas pela empresa junior dever&o ser orientadas e supervisionadas por
professores e profissionais especializados, e a empresa, desde que devidamente reconhecida nos
termos do art. 99, terd gestdo autbnoma em relacdo a dire¢do da faculdade, ao centro académico e a
qualquer outra entidade académica.

§ 22 A empresa junior podera cobrar pela elaboracdo de produtos e pela prestagdo de servigcos
independentemente de autorizacdo do conselho profissional regulamentador de sua area de atuacéo
profissional, ainda que esse seja regido por legislagdo especifica, desde que essas atividades sejam
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acompanhadas por professores orientadores da instituicado de ensino superior ou supervisionadas por
profissionais habilitados.

Art. 52 A empresa junior, cujos fins séo educacionais e nao lucrativos, tera, além de outros especificos,
0s seguintes objetivos:

| - proporcionar a seus membros as condi¢cdes necessarias para a aplicacao pratica dos conhecimentos
tedricos referentes a respectiva area de formacéao profissional, dando-lhes oportunidade de vivenciar o
mercado de trabalho em carater de formacéo para o exercicio da futura profissédo e agucando-lhes o
espirito critico, analitico e empreendedor;

Il - aperfeicoar o processo de formacgédo dos profissionais em nivel superior;

Il - estimular o espirito empreendedor e promover o desenvolvimento técnico, académico, pessoal e
profissional de seus membros associados por meio de contato direto com a realidade do mercado de
trabalho, desenvolvendo atividades de consultoria e de assessoria a empresarios e empreendedores,
com a orientacdo de professores e profissionais especializados;

IV - melhorar as condi¢des de aprendizado em nivel superior, mediante a aplicacdo da teoria dada em
sala de aula na pratica do mercado de trabalho no ambito dessa atividade de extenséo;

V - proporcionar aos estudantes a preparacdo e a valorizagdo profissionais por meio da adequada
assisténcia de professores e especialistas;

VI - intensificar o relacionamento entre as instituicdes de ensino superior e 0 meio empresarial,

VII - promover o desenvolvimento econdmico e social da comunidade ao mesmo tempo em que fomenta
o0 empreendedorismo de seus associados.

Art. 62 Para atingir seus objetivos, cabera a empresa janior:

| - promover o recrutamento, a selecéo e o aperfeicoamento de seu pessoal com base em critérios
técnicos;

Il - realizar estudos e elaborar diagnosticos e relatérios sobre assuntos especificos inseridos em sua
area de atuacao;

Il - assessorar a implantagéo das solu¢des indicadas para os problemas diagnosticados;

IV - promover o treinamento, a capacitacdo e o aprimoramento de graduandos em suas areas de
atuacéo;

V - buscar a capacitacdo continua nas atividades de gerenciamento e desenvolvimento de projetos;
VI - desenvolver projetos, pesquisas e estudos, em nivel de consultoria, assessoramento, planejamento
e desenvolvimento, elevando o grau de qualificacdo dos futuros profissionais e colaborando, assim,
para aproximar o ensino superior da realidade do mercado de trabalho;

VIl - fomentar, na instituicdo a que seja vinculada, cultura voltada para o estimulo ao surgimento de
empreendedores, com base em politica de desenvolvimento econémico sustentavel;

VIII - promover e difundir o conhecimento por meio de intercambio com outras associac¢des, no Brasil e
no exterior.

Art. 7¢ E vedado & empresa janior:

| - captar recursos financeiros para seus integrantes por intermédio da realizagdo de seus projetos ou
de qualquer outra atividade;

Il - propagar qualquer forma de ideologia ou pensamento politico-partidario.

§ 1° A renda obtida com os projetos e servigos prestados pela empresa juanior devera ser revertida
exclusivamente para o incremento das atividades-fim da empresa.

§ 22 E permitida a contratac&o de empresa junior por partidos politicos para a prestacio de servicos de
consultoria e de publicidade.

Art. 82 A empresa junior devera comprometer-se a:

| - exercer suas atividades em regime de livre e leal concorréncia;

Il - exercer suas atividades segundo a legislagdo especifica aplicavel a sua area de atuacao e segundo
0s acordos e as convencgdes da categoria profissional correspondente;

lIl - promover, com outras empresas juniores, o intercambio de informacdes de natureza comercial,
profissional e técnica sobre estrutura e projetos;

IV - cuidar para que nado se faca publicidade ou propaganda comparativa, por qualquer meio de
divulgacéo, que deprecie, desabone ou desacredite a concorréncia;

V - integrar os novos membros por meio de politica previamente definida, com periodos destinados a
gualificacéo e a avaliacao;
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VI - captar clientela com base na qualidade dos servicos e na competitividade dos precos, vedado o
aliciamento ou o desvio desleal de clientes da concorréncia, bem como o pagamento de comissdes e
outras benesses a quem 0s promova.

Art. 92 O reconhecimento de empresa junior por instituicdo de ensino superior dar-se-a conforme as
normas internas dessa instituicdo e nos termos deste artigo.

§ 1° Competira ao 6rgao colegiado da unidade de ensino da instituicdo de ensino superior a aprovacao
do plano académico da empresa junior, cuja elaboragdo devera contar com a participacéo do professor
orientador e dos estudantes envolvidos na iniciativa janior.

§ 22 O plano académico indicara, entre outros, os seguintes aspectos educacionais e estruturais da
empresa janior e da instituicdo de ensino superior:

| - reconhecimento da carga horéria dedicada pelo professor orientador;
Il - suporte institucional, técnico e material necessario ao inicio das atividades da empresa juanior.

§ 32 A instituicdo de ensino superior € autorizada a ceder espaco fisico a titulo gratuito, dentro da
propria instituicdo, que servird de sede para as atividades de assessoria e consultoria geridas pelos
estudantes empresarios juniores.

§ 42 As atividades da empresa junior serdo inseridas no conteido académico da instituicdo de ensino
superior preferencialmente como atividade de extenséo.

§ 52 Competira ao 6rgéo colegiado da instituicdo de ensino superior criar normas para disciplinar sua
relagdo com a empresa jlnior, assegurada a participacédo de representantes das empresas juniores na
elaboracgdo desse regramento.

Art. 10. Esta Lei entra em vigor na data de sua publicacéo.
Brasilia, 6 de abril de 2016; 195° da Independéncia e 1282 da Republica.

DILMA ROUSSEFF

Nelson Barbosa
Aloizio Mercadante
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ANEXO Il - DIRETRIZES CURRICULARES NACIONAIS DE GRADUACAO EM
ADMINISTRACAO

CONSELHO NACIONAL DE EDUCAGAO
CAMARA DE EDUCACAO SUPERIOR

RESOLUGAO N° 4, DE 13 DE JULHO DE 2005. (*)

Institui as Diretrizes Curriculares Nacionais do Curso de Graduacdo em
Administracao, bacharelado, e da outras providéncias.

O Presidente da Camara de Educacédo Superior do Conselho Nacional de Educacédo, no uso de
suas atribuigdes legais, com fundamento no art. 9°, § 2°, alinea “c”, da Lei n°® 4.024, de 20 de dezembro
de 1961, com a redacdo dada pela Lei n° 9.131, de 25 de novembro de 1995, tendo em vista as
diretrizes e os principios fixados pelos Pareceres CNE/CES nos 776/97 e 583/2001, bem como
considerando o que consta dos Pareceres CNE/CES nos 67/2003; 134/2003, 210/2004 e 23/2005,
homologados pelo Senhor Ministro de Estado da Educagéo, respectivamente, em 2/6/2003, 9/9/2003,
24/9/2004 e 3/6/2005, resolve:

Art. 1° A presente Resolucéo institui as Diretrizes Curriculares Nacionais do Curso de Graduacéo em
Administracdo, bacharelado, a serem observadas pelas Instituicbes de Ensino Superior em sua
organizacgéo curricular.

Art. 2° A organizagcdo do curso de que trata esta Resolucdo se expressa através do seu projeto
pedagoégico, abrangendo o perfil do formando, as competéncias e habilidades, os componentes
curriculares, o estagio curricular supervisionado, as atividades complementares, o sistema de
avaliacdo, o projeto de iniciacdo cientifica ou o projeto de atividade, como Trabalho de Curso,
componente opcional da instituicdo, além do regime académico de oferta e de outros aspectos que
tornem consistente o referido projeto pedagogico.

§ 1° O Projeto Pedagdgico do curso, além da clara concepcdo do curso de graduagdo em
Administracdo, com suas peculiaridades, seu curriculo pleno e sua operacionalizacédo, abrangera, sem
prejuizo de outros, 0s seguintes elementos estruturais:

| - objetivos gerais do curso, contextualizados em relagcdo as suas insergdes institucional, politica,
geogréfica e social,

Il - condicdes objetivas de oferta e a vocagdo do curso;

Il - cargas horarias das atividades didaticas e da integralizagéo do curso;

IV - formas de realizacdo da interdisciplinaridade;

V - modos de integragdo entre teoria e pratica;

VI - formas de avaliagdo do ensino e da aprendizagem;

VII - modos de integracéo entre graduacao e pds-graduacao, quando houver;

VIII - incentivo a pesquisa, como necessario prolongamento da atividade de ensino e como instrumento
para a iniciacdo cientifica;

IX - concepcdo e composicdo das atividades de estagio curricular supervisionado, suas diferentes
formas e condicBes de realizacdo, observado o respectivo regulamento;

X - concepgéo e composicdo das atividades complementares; e,
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Xl - inclusdo opcional de trabalho de curso sob as modalidades monografia, projeto de iniciacdo
cientifica ou projetos de atividades, centrados em area tedérico-pratica ou de formacgéo profissional, na
forma como estabelecer o regulamento préprio.

§ 2° Com base no principio de educacao continuada, as IES poderao incluir no Projeto Pedagdgico do
curso, o oferecimento de cursos de pds-graduacéo lato sensu, nas respectivas modalidades, de acordo
com as efetivas demandas do desempenho profissional.

8 3° As Linhas de Formagédo Especificas nas diversas areas da Administragcdo ndo constituem uma
extensdo ao nome do curso, como também ndo se caracterizam como uma habilitacdo, devendo as
mesmas constar apenas no Projeto Pedagogico.

(*) Resolugdo CNE/CES 4/2005. Diério Oficial da Uniéo, Brasilia, 19 de julho de 2005, Sec¢éo 1, p. 26
Art. 3° O Curso de Graduagdo em Administracdo deve ensejar, como perfil desejado do formando,
capacitacdo e aptiddo para compreender as questdes cientificas, técnicas, sociais e econdmicas da
producdo e de seu gerenciamento, observados niveis graduais do processo de tomada de deciséo,
bem como para desenvolver gerenciamento qualitativo e adequado, revelando a assimilagdo de novas
informagbes e apresentando flexibilidade intelectual e adaptabilidade contextualizada no trato de
situacdes diversas, presentes ou emergentes, nos Varios segmentos do campo de atuacdo do
administrador.

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

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

Il - desenvolver expressdo e comunicacdo compativeis com o exercicio profissional, inclusive nos
processos de negociacdo e nas comunicacdes interpessoais ou intergrupais;

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

IV - desenvolver raciocinio légico, critico e analitico para operar com valores e formulagGes
matematicas presentes nas relacdes formais e causais entre fendmenos produtivos, administrativos e
de controle, bem assim expressando-se de modo critico e criativo diante dos diferentes contextos
organizacionais e sociais;

V - ter iniciativa, criatividade, determinagdo, vontade politica e administrativa, vontade de aprender,
abertura as mudancas e consciéncia da qualidade e das implicacbes éticas do seu exercicio
profissional,

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

VIl - desenvolver capacidade para elaborar, implementar e consolidar projetos em organizag6es; e

VIl - desenvolver capacidade para realizar consultoria em gestao e administracéo, pareceres e pericias
administrativas, gerenciais, organizacionais, estratégicos e operacionais.

Art. 5° Os cursos de graduagdo em Administracdo deverdo contemplar, em seus projetos pedagdgicos
€ em sua organizacao curricular, contetdos que revelem inter-relagbes com a realidade nacional e
internacional, segundo uma perspectiva historica e contextualizada de sua aplicabilidade no dmbito das
organizac@es e do meio através da utilizacdo de tecnologias inovadoras e que atendam aos seguintes
campos interligados de formacéo:
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| - Contetidos de Formacao Basica: relacionados com estudos antropolégicos, socioldgicos, filoséficos,
psicolégicos, ético-profissionais, politicos, comportamentais, econdmicos e contabeis, bem como os
relacionados com as tecnologias da comunicacdo e da informacéo e das ciéncias juridicas;

Il - Contetidos de Formacao Profissional: relacionados com as areas especificas, envolvendo teorias
da administracéo e das organizagbes e a administracdo de recursos humanos, mercado e marketing,
materiais, producdo e logistica, financeira e orgcamentaria, sistemas de informacgdes, planejamento
estratégico e servicos;

Il - Contetidos de Estudos Quantitativos e suas Tecnologias: abrangendo pesquisa peracional, teoria
dos jogos, modelos matematicos e estatisticos e aplicacdo de tecnologias que contribuam para a
definicdo e utilizacdo de estratégias e procedimentos inerentes a administracao; e

IV - Contelidos de Formagédo Complementar: estudos opcionais de carater transversal e interdisciplinar
para o enriquecimento do perfil do formando.

Art. 6° A organizacao curricular do curso de graduagdo em Administracdo estabelecera expressamente
as condicOes para a sua efetiva conclusdo e integralizagc&o curricular, de acordo com os seguintes
regimes académicos que as Instituicbes de Ensino Superior adotarem: regime seriado anual, regime
seriado semestral, sistema de créditos com matricula por disciplina ou por médulos académicos, com
a adocdo de pré-requisitos, atendido o disposto nesta Resolucgéo.

Art. 7° O Estagio Curricular Supervisionado € um componente curricular direcionado a consolidagao
dos desempenhos profissionais desejados inerentes ao perfil do formando, devendo cada instituicdo,
por seus Colegiados Superiores Académicos, aprovar o correspondente regulamento, com suas
diferentes modalidades de operacionalizag&o.

8§ 1° O estagio de que trata este artigo podera ser realizado na propria instituicdo de ensino, mediante
laboratérios que congreguem as diversas ordens praticas correspondentes aos diferentes pensamentos
das Ciéncias da Administragéao.

§ 2° As atividades de estagio poderéo ser reprogramadas e reorientadas de acordo com os resultados
tedrico-préticos, gradualmente reveladas pelo aluno, até que os responséaveis pelo acompanhamento,
supervisdo e avaliacdo do estagio curricular possam considera-lo concluido, resguardando, como
padrao de qualidade, os dominios indispensaveis ao exercicio da profissao.

§ 3° Optando a instituicéo por incluir no curriculo do Curso de Graduagéo em Administracao o Estagio
Supervisionado de que trata este artigo devera emitir regulamentacdo prépria, aprovada pelo seu
Conselho Superior Académico, contendo, obrigatoriamente, critérios, procedimentos e mecanismos de
avaliacdo, observado o disposto no paragrafo precedente.

Art. 8° As Atividades Complementares sd&o componentes curriculares que possibilitam o
reconhecimento, por avaliacdo, de habilidades, conhecimentos e competéncias do aluno, inclusive
adquiridas fora do ambiente escolar, incluindo a pratica de estudos e atividades independentes,
transversais, opcionais, de interdisciplinaridade, especialmente nas rela¢cdes com o mundo do trabalho
e com as acdes de extensdo junto & comunidade.

Paragrafo dnico. As Atividades Complementares se constituem componentes curriculares
enriquecedores e implementadores do proprio perfil do formando, sem que se confundam com estagio
curricular supervisionado.

Art. 9° O Trabalho de Curso € um componente curricular opcional da Instituicdo que, se o adotar, podera
ser desenvolvido nas modalidades de monografia, projeto de iniciacdo cientifica ou projetos de
atividades centrados em areas teorico-praticas e de formacao profissional relacionadas com o curso,
na forma disposta em regulamento préprio.

Paragrafo Unico. Optando a Instituicdo por incluir no curriculo do curso de graduacédo em Administracao
o Trabalho de Curso, nas modalidades referidas no caput deste artigo, devera emitir regulamentacéo
propria, aprovada pelo seu conselho superior académico, contendo, obrigatoriamente, critérios,
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procedimentos e mecanismos de avaliacdo, além das diretrizes técnicas relacionadas com a sua
elaboracéo.

Art. 10. A carga horéria minima dos cursos de graduacéo serd estabelecida em Resolugcao da Camara
de Educagé&o Superior.

Art. 11. As Diretrizes Curriculares Nacionais desta Resolucdo deverdo ser implantadas pelas
Instituicdes de Educacdo Superior, obrigatoriamente, no prazo maximo de dois anos, aos alunos
ingressantes, a partir da publicacdo desta.

Paragrafo Unico. As IES poderéo optar pela aplicagdo das DCN aos demais alunos do periodo ou ano
subsequente a publicacdo desta.

Art. 12. Esta Resolucdo entrard em vigor na data de sua publicacao, ficando revogada a Resolugao
CFE n° 2, de 4 de outubro de 1993, e a Resolu¢cdo CNE/CES n° 1, de 2 de fevereiro de 2004.

EDSON DE OLIVEIRA NUNES
Presidente da Camara de Educacdo Superior



